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El objetivo de este trabajo es el de dar a conocer
a quien se interese, el por qué del surgimiento y la necesi-
dad de dar capacitacibn y adiestramiento a los trabajadores
en cada empresa -no especificamente la gque nosoiros estamos
analizando, sino todas en general y los diversos organismos
dedicados a lo mismo- ya que conforme pasa el tiempo, el
hombre se va modernizando en cuanto a nuevos aparatos y nue-~
vos sistemas y es donde surge la imperiosa necesidad de "sa-
ber", por lo tento se requiere actualizar sus conocimientos -
para un mejor desarrollo dentro de la empresa y dentro de la
sociedad.

Son notorios los cambios gque han surgido con respegc
to al tema de capacitacién y adiestramiento en nuestro pais,
en 1978 fue elevada a rango constitucional 1la obligacién de
los patrones de dar dicha capacitacién y adiestramiento a sus
trabajadores, seflalando estas obligaciones en la Nueva Ley Fe
deral del Trabajo.

Como sabemos el proceso adminiatrativo en s{ no tie
ne definicién concreta, tratando de encontrar cuél podr{a ser
ésta, llegamos a entenderlo comos "El1 conjunto de factores y
reglas que llevan a una empresa al mejor logro de sus objeti-
vos",

La importancia que éste tiene en la Capacitacién y
adiestramiento, es entre otras, la adecuada planeacién, orga~
nizacibén, direcciSn y evaluacibén de los recursos humanos con
que cuenta una empresa tomando en consideracién las necesida-
des actuales, asi como la disposicibn, capacidad, escolaridad
y confiabilidad de la persona; como se podrd ir viendo en el
desarrollo de este trabajo.
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Desde la aparicidn de la vida humana sobre la faz
de la tierra encontramos que la capacitacién siempre ha exis
tido, ya que el hombre se ha visto en la necesidad de luchar,
con la naturaleza tratando de dominarla, contra los animales
salvajes, y posteriormente se enfrenta a otros hombres, per-
feccionando con ello sus técnicas de aniquilamiento y des~
truccibén, permitiendo asi ser mds capaz con el uso de métodos
mds perfectos.

Como se sabe, conforme el hombre fue inventando -
sus herramientas, armas, ropas, viviendas y su lenguaje, la
necesidad de entrenamiento se convirtié en un ingrediente e~
sencial en la marcha de la civilizacién. Ya sea que el hom-
bre haya tropezado con ellas, el asunto no tiene mayor signi
ficacién. Lo gque es mAs importante es que tuvo la capacidad
de pasar a otros los conocimientos y habilidades obtenidos
al enfrentarse a determinadas circunstancias. Esto lo llevé
a cabo por medio de ejemplos deliberados, por medio de sig-
nos y por medio de palabras.

Utilizando estos elementos administré el proceso
de desarrollo que ahora se llama~"entrenamiento". Cuando
este mensaje fue recibido por otro hombre, de manera comple-
ta, es cuando decimos que tuvo lugar un aprendizaje y que
los conocimientos y habilidades fueron transferidos.

Generalmente se piensa que el hombre empezé a ama-
sar conocimientos con el principio de la época de piedra. -
Por razones légicas, pero mds especialmente con el adveni-
miento de la Revolucién Industrial, fue escogida la fecha de
1750 como el término del primer periodo de acumulacién de cq
nocimientos del hombre y también como el principio de una
nueva fase. ’



La curiosidad técnica y mecdnica del ser humano tu
vo un tremendo desarrollo despu€s de 1750. La historia de
la huranidad nos va demostrando que dfa a dfa el hombre va
aumentando sus conocimientos, por ello la decdda de los 50's
fue ya testigo del lanzamiento del primer cohete espacial.

La rapidez de todos estos cambios, se ha converti-
do en un dramético reto para el desarrollo y entrenamiento -
del personal, un reto tanto para descartar como enriquecer
los conceptes de esta disciplina.

PRIMEROS TIPOS DE ENTRENAMIENTO

‘A medida que continuan las excavaciones arqueélogi
cas y aparecen inscripciones que nos hablan de la forma de
vida de personas de hace 6000 afios o mds, el 1lugar que el
entrenamiento y el aprendizaje han jugado en el desarrollo
de los conocimientos y de las civilizaciones, conforme el
tiempo pasa;se.haée mds evidente; el palacio sumerio de -
Kish, en la Mesopotamia, que se comstruyé 3500 afios a.Ce, €8
uno de los ejemplos del uso tan antiguo de éstos, 1la grande
za arquitebfénica y de construccién Que'tienen en si{ las pi-
rdmides y o%ros templos, como el de Salomén, son monumentos
a aquellos primeros albafiiles, canteros, carpinteros, artis-
tas'y cientificos de los tiempos pasados.

LOS APRENDICES

Debe recordarse que en las civilizaciones primiti-
vas la alfabetizacién nunca llegaba al artesano o al campesi
no. Las habilidades y conocimientos de los oficios sélo po-
dfan 3er trasmitidos por instruccidn directa. De aqui que
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se desarrollard un sistema de aprendizaje en el que una per-
sona experimentada pasaba sus conocimientos y habilidades a
un novato que, despues de un largo perfodo de estudios se
convert{a en obrero. Las reglamentaciones para regular este
aprendizaje data de fechas tan tempranas como el afio 2100
A.C., cuando tales reglas y procedimientos fueron inclufdos
en el Cédigo de Hammurabi.

El sistema de aprendizaje no estaba solo restringi
do a oficios artesanales, constitufa también el vehiculo de
instruccidn para la medicina, las leyes y la educacién. So-
lamente hacia los afios 1920 fue posible, en E.E.U.U., que un
joven pudilera estudiar derecho en las oficinas de un abogado.
Fue esta una forma de aprendizaje y gufa que, después de un
largo perfodo de estudio, era seguida y supervisada por el
gobierno, con un examen del novicio, el cual, con resultado
aprobatorio, podfa legalizar la préctica de la abogacia. En
los templos antiguos se enseflaba religién y <frecuentemente
arte. Los ejercitos tomaban la responsabilidad de ensefiar a
los soldados; las escuelas privadas ensefiaban a los hijos
de los ricos y de los gobernantes, y la clase industrial de-
sarrollé un intrincado sistema de aprendizaje que conforme
pasé-el tiempo se convirtié en un sistema social en las em-
presas.

Una de las protestas de los cruzados fue preéiaa-
mente, en contra de la educacidn mondstica con lo cual se

dié origen a’ias'universidades. Los niveles de educacién su
perior fueron los primeros en librarse de aquel dominio.

LOS GREMIOS

Otro desarrollo en este campo lo constituyeron los



gremios o asociaciones cuyos grupos fueron unidos por metas
e intereses comunzs. El propbsito bdsico era la proteccidn
mutua, la ayuda, etc. En esencia, estos tipos de asociacio-
nes constituyeron las primeras empresas y al mismo tiempo,
establecieron lss primerss normas de calidad y mano de obra.

Estos gremios estaban compuestos por +tres clases;
que eran: maestros, aprendices y trabajadores.

Exist{a un "maestro", que era propietario de la he
rramienta y de la materia-prima;' as{ mismo actuaba como di-~
rector de los trabajos que se ejecutaban; estaban también
los "aprendices" quienes normalmente vivian con el maestro
y no recibian paga alguna, sSino solamente comida y eatrena-
miento. Por otra parte estaban los "trabajadores™ quienes, .
aunque ya habfan pasado por la etapa de aprendizaje, adn no
lograban dominar totalmente el oficio de que se tratara y re
cibfan una paga fija por su frabajo- por supuesto que la es=~
peranza tanto de aprendices como de trabajadores, era’ llegar
algin dia a ser maestros.

_ Conforme los mercados fueron expandiendose, se re-
quir16 més maquinaria y materiales y ésto a su: vez, ‘demando
mayor inver516n por parte de los maestros; eata condicién
por supuesto, imponia a los trabajadores 1imitaciones para
convertirse en maestros.

La necesidad de los trabajadores de poner sus pro-
pios talleres,,dié como resultado la creacidén de gremios de
trabajadores especializados. Este ;enémeno Iue precipitado
también por los propios maestros, quienes al ver que se esta
blecfan nuevos talleres, hicieron los suyos més exclusivos,
demandando ademds mayor habilidad y precisién en la mano de
obra que usaban; consecuentemente, el llegar a ser un maesSw—




tro reconocido se torné todavia mis diffcil.

La caracteristioa de este sistema de gremios en su
época de apogeo, que ocurrid entre los siglos XII y XV, era
que sus privilegios estzban muy bien protegidos y reglamenta
dos, sobre todo en lo que se refiere a horarios, salarios ,
herramicntas y precios; el sistema requerf{a que todo el mun-
do tuviera los mismos privilegios y que se utilizaran 1los
mismos métodos, y esto provocé que tanto los obreros califi-
cados como los semicalificados <formaran sus propios gremios
para protegerse entre sf y obtener mayor beneficio en su tra
bajo. Estos gremios de hecho, constituyen los precursores
de los modernos sindicatos de trabajadores. En estas agrupa
ciones modernas encontramos todav{a vestigios de aquellas re
glamentaciones, tales como: la limitacién en el nimero de
aprendices, la cantidad y calidad de trabajo que se debe rea
lizar y el sistema bdsico de remuneracidn por el trabajo rea
lizado.

ENTRENAMIENTO EN OFICIOS SEMICALIFICADOS

El siglo XIX trajo una era de legislacién social y
con ella, cambios apreciables en el concepto de organizaclén
de los trabajadores. Entre todos estos cambios ‘ha  habido
uno ‘que ha recibido énfasis especial, el entrenamiento per-
reccionado de los trahajadoree que finalmente di6 como resul
tado un: sistema de educaci6n vocacional apoyado por sindica-
tos y debidamente reglamentado por autoridades oficiales.

EL SURGIMIENTO DE LA ERA INDUSTRIAL

La historia del crecimiento de actividades de capa
citncibén que surgieron durante la Revolucién Industrial fue-




. and

ron -ocompaiiados por el nacimienvo de varias escuelas de edu-
cacién vocacional.

En épocas tan tempranas como 1809, la gran logia -
masénica establecid la educacidn vocacional. El entrenamien-
to de tipo manual empezd en Norte América hacfa 1825, y 1la
mayoria de las instituciones que surgieron después de esta
fecha fueron de tipo diciplinario y no vocacional.

En 1854 en Cooper Union de New York se instituyd -
un factor educacional, que para aquella época resultaba sin-
gular, pero comin hoy en dia y este consistié en el estable-
cimiento de horarios nocturnos para las escuelas vocaciona--
les.

En 1852 Abraham Lincoln firmé la Ley Land Grant,
donde propicié un medio de educacién superior para los hijos
del hombre comén y corriente, privilegio que anteriormente -
era solo de ricos. Asivpués con el crecimiento de la Indus-
tria aparecié una nueva forma de entrenamiento: ILas Escue-
las Industriales.

COMENTARIOS -

Como se puede ver, podemos remontarnos a los albo-
res de la humanidad y hacer referencia del desarrollo de 48—
ta y el desarrollo de la educacibn, pero no podemos decir
que desde siempre se dieran relaciones que se pudieran ni si
quiera parecer a la capacitaclén. Entonces, si queremos ha-'
cer referencia histérica de la capacitacién buscaremos ahf
donde se dan esas relaciones, 0 sea al interior del sistema-
productivo con relaciones de enseflanza aprendizaje directa-
mente ligados al objeto de trabajo y al objeto de producir.
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Adn aquf havfa que hacer una salvedad, ya que si bien pode-
mos Gecir que si tomamos ésto como premisa, el que se de es-
te aprendizaje al interior del proceso productivo, podriamos
atirmar que la capacitacién se daba ya desde los tiempos de
la produccién artesanal, 2114 por los siglos XV y XVI.

Como sabemos para adiestrar o capacitar, se en-
plean algunas de las técnicas derivadas de la prictica es
colar, y en otros casos empleando una técnica que se consoli
d8 desde la época de los grerios y de los oficios; técnica-
que se sintetiza en la frase "se aprende viendo"., El resul-
tado de emplear estas técnicas propicia un desarrollo inade-
cuado de los recursos humanos frenie a 1los requeriﬁientos de
la tecnologia moderna, asi mismo, con estos procedimientos,
el costo de la capacitacién y el adiestramiento es elevado,
sin que ésto, genere unc mayor eficacia del personal frente
a sus puestos de trabajo.




LA CAPACITACICN EN MEXICO

En Xéxico el problema educacional no se limita a
la alfabetizacién o a la profesionalidad de la poblaciém, si
no que se extiende a lss3 habilidades en el trabajo y es as{
como resulta en ocasiones extremadamente diffcil encontrar
trabajadores especializados o debidamente capacitados, adn
en zonas de amplio desarrollo industrial.

Egstamos acostumbrados a encontrar trabajadores que
tienen la mejor disposicidén de trabajar "en lo que sea", pe
ro que dif{cilmente pueden ofrecer habilidades espec{ficas o
especiales en Areas concretas.

No es posible suponer un rdpido desarrollo ni un
alto crecimiento industrial de un pafs como el nuestro en -
tanto se carezca de una mano de obra debidamente. entrenada y
capacitada en todos los niveles y desde 1uego, en.trabajos -
especializados. '

Este no es, sin embargo, un problema;pfifativo "de
'México, aun -en paises altamente 1ndustrializados, se ha- vis-
to la necesidad de implementar programas de capacitacién Y.
adiestramiento a los trahajadores. Algunos paises tienen co
mo obligacidn Constitucional el dar educacién y preparaci6n-
- técnica a todos los ciudadanoa, por ejemplo: Francia, Alema-
nia, la URSS Cuba, Nicaragua, Paraguay, EEUU y otros.

El grado de mecanizacién y los avances técnolégi—-
cos de las empresas requiere en forma indispensable, cada
vez mds, del trabajador preparado para la satisfaccién de
las nécesidades de mano de obdra.
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En México, en el aspecto educsiivo, las autorida-
des han tomado una serie de medidzs para combatir el analfa-
betiszo; hay cuerpos de leyes especificas imponiendo una se-
rie de obligaciones tanto a particulares como 2 empresas en
materia educativa; existe vigilancia en el cumplimiento de
tales obligaciones; frecuentemente se encuentran exigencias
sindicales en materia de becas y escuelas y tanto el Gobier-
no Federal como los Gobiernos Estatezles destinan grandes can
tidades de dinero para la solucibén del problema educacional;
en cambio, en la preparacién y el adiestramiento de los tra-
bajadores o en la elevacibén de su nivel técnico, es hasta fe
cha muy reciente, que se han dado resultados positivos.’

En efectc; no obstante las muy avanzadas ideas del
Constituyente de 1917 que sefialé a nuestra Carta blagna como
la primera en el mundo conteniendo las llamadas garantias so
ciales, no tocd siquiera el tema de la capacitaciém y el
adiestramiento de los trabajadores, situacién que continué
précticamente sin reglamentacién de ninguna especie. hasta la
expediciGn de 1la RNueva Ley Federal del: Trabajo, vigente a
partir del- lo. de mayo de. 197Qw Las. empresa sin embargo,
tienen a la fecha, en buena pr0porc16n, sus propios planes
de entrenamiento y capacitaciGn, a veces perfectamente siste
matizados como és el caso de. las empresas de aviacién y en
otras ocasiones de manera dispersa, sin que, -se apeguen ' al
cumplimiento de ninguna reglamentaci6n jurfdica.

Desde el punto de vista oficial habfa débiles medi
das que se tomaban por las autoridades sin un. plan debidamen
te estructurado, como eran, por ejemplo, la autorizacidn de
la internacién de técnicos extranjeros al territorio nacio-
nal sujetos a la condicibén de entrenar mexicanos, condicién
no en todos los casos satisfecha.
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La Nueva Ley Federal del Trabajo de 1970, sefiald
como obligacién patronzl en la fraccidn XV del articulo 132
la de organizar cursos de capacitacidén y adiestramiento para
sus trabajadores, sin indicar si ésto debia de ser en el
puesto desempefiado o en uno de categoria superior; en el ar-
t{culo 159 seflald el "escalafén ciego", como sistema de -
ascenso, es decir, la promocidn automdtica del trabajador -
mas antiguo de la categoria inmediata inferior, de la respec
tiva profesién y oficio, en caso de vacante, con la salvedad
de que el patrdén gue hubiere cumplido con la obligacién de
capacitar a sus trabajedores podfa sefialar algin procedimien
" to para que el trabajador ascendido comprobara sus conoci-
‘mientos y aptitudes. '

El Presidente de la Repiblica en su informe a la
Nacién del dfa lo. de septiembre de 1977, prometid el enﬁip
de una iniciativa de reformas al art{culo 123 comstitucional
para elevar al rango de garantia-social el derecho de los tra
bajadores a la capacitacidén y el adiestramiento en un abier-
t0 reconocimiento a la necesidad indudable que tiene el pais
de contar con trabaaadores mds preparados.

En eumplimiento a. la promesa presidencial, se re-
formé la fraccibdn XIII del apartado A del articulo 123 cons-
titucional, segin decreto publicado en el Diario Oficial de
la Federacién del dfa 9 de enero de 1978, a efecto de esta-=
blecer la obligacién de las empresas, cualquigra que sea su
actividad, de proporcionar Capécitaciép oﬁédiestramiento a
sus trabajadores de acuerdo con 10s sistemas, métodos Yy pro-
cedimientos que establezca la ley reglamehtaria.

En el Diario Oficial de la misma fecha se publicé
un decreto estableciendo la competencia exclusiva de las au-
oridades federales en la aplicacién de las disposiciones re
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lativas a las obligaciones de los patrones en materia de ca-
pacitacibén y adiestramiento de sus trabajadores.

Desde entonces la capacitacién se desarrolla en va
rios planos:

En un primer plano encontramos la tecnologia y seg
guridad en el trabajo, en un segundo plano la capacitacién -
presenta aspectos espec{ficos de cada empresa o grupos de em
presas, en virtud de las diversas instituciones creadas con
este propésito: Seguro Social, Secretaria de Educacidén Pibli

ca, Servicio Nacional de Adiestramiento RA&pido de la Mano de
Obra. '

De esta manera se procura en México:

Promover las oportunidades de empleo y elevar la
productividad, mejorar los niveles de bienestar de los traba
jadores y de sus familias, promover la justicia en las rela-
ciones laborales, desarrollar y fortalecer las autoridades e
instituciones de la politica laboral y el bienestar social.

El pais cuenta con. los recursos técnicos y humanos
suficientes para resolver ‘sus problemas, el reto nacional
consiste: en capaoitar y adiestrar a aquellos gque, aplicando
su fuerza de trabajo, puedan generarflairiqueza, misma que
ha de ser justamente distribufda., Ia capacitaciGn en este
sentido esta vinculadas sustancialmente a las soluciones que
tratan de aplicarée para resolver la problemdtica nacional,-
ya que existe una demanda excesiva de personal calificado
que las universidades y diferentes instituciones de enseilan-
za no estan en capadidad de ofrecer por lo cuél es necesario
que tanto los organismos pdblicos como las empresas privadas
establezcan programas de educacién, capacitacién y adiestra-
miento que brinde el tipo de enseflanza necesario para que sSe
realice el trabajo con mayor eficiencia.
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En el desarrollo econémico y social del pais el
desenvolvimiento de la industria y conjuntamente de los re-
cursos humanos constituyen uno de los temas centrales de -
ruestra época, ya que no depende nicamente de la mayor o me
nor capacidad industrial, sino que es la mano de obra califi
cada en definitiva, la parte medular en ese proceso; aun més
el desarrollo tecnolégico y el aprovechamiento de materias -
primas, se encuentran sujetos & la utilizacién que de ellas
haga el hombre.
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marco legal con las reformas
de /a ley federa/ del/

trabajo en mafer/a de
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MARCO LEGAL

El artfculo 123 de ruestra constitucibén nos senala
que toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmen-
te Gtil; al efecto se promoverin la creacién de empleos y la
organizacién social para el trabajo, conforme a la ley; en
lo referente a materia de capacitacién y adiestramiento el
9 ' de enero de 1978 se le hicieron reformas a las fracclones
XIII y XXXI del apartado "A" de dicho art{culo.

A continuacidn se transcriben los pirrafos respec-
tivos a la capacitacién y adiestramiento en la forma textual
que quedaron:

XIIX.~ "Las empresas cualquiera que sea su activi-
dad, estardn obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacién o adiestramiento
‘para el trabajo. La Ley Reglamentaria de-
terminard los sistemas, métodos y procedi-~
mientos ‘conforme a’los cuales los patrones -
'ag.pa‘:gjﬁg,3 cumplir con dicha obligacién”.

XXXI.e- 'También sers competencia exclusiva de las
- Autoridadea ‘Pederales.es ¥ respecto a las
obligaciones de los. patrones en materia de
capacitacién y adiestramiento de sus traba-
jadores, asf como de seguridad e higiene en

los centros de trabajo, para lo cual las au
toridades contarén con el auxilio de las Eg
tatales cuando se trate de ramas o activida

des de jurisdicciGn«locAI en los términos.

defla Ley Reglamentaria correspondiente”.

Dichas reformas provocaron que el 28 de abril del
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mismo aflo, sa publicara en el Diaric Oficial de 1la Federa-
cibn el decreto de reformas a la Ley Federal del Trabajo en
materia de capacitacién y adiestramlento de 1los trabajadores
y que comprenden del artfculo 153 "A" al 153 "X", ademés, se
incluyeron como disposiciones juri{dices nuevas, el art{culo
527 "A", y del 539 "A" al 539 "F", para la reglamentacibén 'y
establecimiento de la capacitacién y adiestramiento.
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PRECEPTOS RELACIONADOS CON CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

l.~- Personas con derecho a la capacitacién y al
adiestramiento:

Estas estédn destinadas a todo aquél que esté suje-
t0 a una relacién de trabajo, como lo seflala el artfculo 153
"A" que a continuacién se describe:

Art. 153-A.- "Todo trabajador, tiene el derecho a
que su patrén le proporcione capacita
cién o adiestramiento en su trabajo -
que le permita elevar su nivel de vi-
da y productividad, conforme a los-
planes y programas formulados, de co-
min acuerdo, por el patrén y el sindi
cato o sus trabajhdores y aprobados -
por la Secretaria del Trabajo y Previ
8ién Social"

2e~ Lugar en el que 8e debe desarrollar la capaci~
tacién J el adiestramientos

Art. 153-B.- "Para dar cumplimiento a la. oblisacién
que, conzorms al arttculo anterior

" les correaponde, los: patronea podrén

conwenir con los trabajadores en que

1a capacitacidn o adiestramiento se

-proporcione a éstos dentro de la mis--

ma empresa o fuera de ella.~ por con-

ducto ‘de parsonal propio, . 1netructo-

res especialmente oontratadoa, insti-

tucionea, escuelas u organismos espe-
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Je~ Regilsiro

Art. 153-C.-

4.~ Planes y

Art. 155-D.~

cializados, o bien mediante adhesién
a los sistemas generales que se esta-
blezcan y que se registren en la Se-
cretarfa del Trabajo y Previsién So-
cial. En caso de tal adhesién, queda
r4 a cargo de los patrones cubrir las
cuotas respectivas".

de Instituciones y peréonal docente.

"Las Instituciones o escuelas que -
deseen impartir capacitacién o adies-

tramiento, as{ como su personal docen

te, deberdn estar autorizadas y regis

‘tradas por la Secretarfa del Trabajo-

y Previsién Social".
programas individuales y colectivos.
'Los cursos y programas de capacita--

ci6n o adiestramiento de los trabaja-
dores. podrén IOrmularse respecto a

'cada eatablecimiento, una empresa, va

rian de. ellas o reapecto a una rama -

'1nduatrial ° actividad determinada'

.5.-Amiemwo en que se debe deearrollar la capacita-

ci6n o adiestramiento.

Art. 153-E.-

"La capacitaci&n o adiestramiento a
que se refiere el articulo 153 mA", -
deberd impartirse al trabajador duran
te las horas de su jornada de trabdajo;
salvo que, atendiendo a la naturaleza
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Art.

153_(}."

de los servicilos, patrén y trabajador
convengan que podréd impartirse de
otra manera; as{ como en el caso en
gus el trabajador, desee capacitarse-
er una actividad distinta a la de la
ocupacibén ague desempefie, en cuyo pues
to, la capacitacibdn se realizard fue-
ra de la jornada de trabajo".

"Durante el tiempo en gque un trabaja-
dor de nuevo ingreso requiera capaci-
tacién inicial para el empleo que va
a desempeflar, recibird ésta y presta-
rd sus servicios conforme a las condi
ciones generales de trabajo que rijan
en la empresa o a la que se estipule-

respecto a ella en los contratos coleg

tivos".

6.~ Obligaciones de los trabajadores.

Art. 153-H.-~- “Los trabajadores a Quienes'se impar-

ta’ capacitaci6n o adiestramiento es—
+4n obligados at

Ie- Asistir puntualmente a los cursos,
sesiones de 'gTUPO y demds actividades
gue: formen parte del proceso de capa-.
citacibn o adiestramientos;

II.- Atender las indicaciones de las
personas que impartan la capacitaéién
o adiestramiento y cumplir con los
programas respectivos; y

III.- Presentar los exémenes de eva-
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luacién de conocimientos y de aptitud
que sean requeridos”.

T.- Conisiones mixtas de capacitacién y adiesira-
miento.

Art. 153-I.- "En cada empresa se contituirin Comi-
siones Mixtas de capacitacibén y adies
tramiento, integradas por igual ndme-
ro de representantes de los trabajado
res y del patrén, las cuales vigila-
rén la instrumentacién y operacién -
del sistema y de los procedimientos -
que se implanten para me jorar la capa
citacibédn y el adiestramiento de los
trabajadores y sugerirdn las medidas
tendientes a perfeccionarlos; todo es
to conforme a las necesaidades de 1los
trabajaddres y de las empresas".

Art. 153-J.~ "Las autoridades laborales cuidarén -

o que las Comisiones Mixtas de capaci-
taci6n y adiestramiento se: 1ntegren -
Y funcionen oportuna Yy normalmente, -
vigilando el cumplimiento de 1a obli-
gaeibén patronal de capacitar y adies-
trar a los trabajadores".

8.~ Comités nacibnales y estatales.

Art. 153-K.~ "La Secretarfa de Trabajo y Previsién
Social podrd convocar a los patrones,
sindicatos N trabajadores libres que
formen parte de las mismas ramas in-
dustriales o actividades, para consti
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tufr Comités liacionsles de  capacita:
cidn y adiestrzmiento de tales ramas
industrizles o actividades, los cua-
les tendrdn el carédcter de érgancs au
xiliares de la Unidad Coordinadora -
del Emplec Capacitacién y  Adiestra-
miento a que se refiere esta Ley".

Estos conités tendréin facultades para:s

I.- Participar en la determinacibn de
los requerimientos de capacitacién ¥y
adiestramiento de las ramas o activi-
dades respectivas;

II.~ Colaborar en la elaboracibén del
Catdlogo Nacional de Ocupaciones y en
la de estudios sobre las caracter{sti
cas de la maquinaria y equipo en exig
tencia y uno en las ramas o activida-
des correspordientes;

III.~ Proponer sistemas de capacita--
cién y adiestramiento para y el traba
jo, en relacién con las ramas indus--
triales o actividades correspondien--
tess ’

IV.- Formular recomendaciones especi-
ficas de planes y programas-de capaci -
tacién y adiestramiento}

V.~ Evaluar 10s efectos de las accio-
nes de capacitacién y adiestramiento-
en la productividad dentro de las ra-
mas industriales o actividades especi
ficas de yue se trate; y
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Al‘t. 153"‘1}0-

g.- Contrato

Art. 153-M.~

Art. 153-N.-~

Vi.~ Gestionar ante la autoridad labpo
ral el registro de las constancias re
lativas a los conocimientos o habili-
dades de los trabajadores que hayan -
satisfecho los requisitos legales exi
gidos para tal efecto.

"La Secretarfia del Trabajo y Previ---
sibn Social fijari las bases para de-
terminar la forma de designacién de
los miembros de los Comites Naciona--
les de capacitacibén y adiestramiento,
as{ como las relativas a su organiza-
cién y funcionamiento".

colectivo.

"En los contratos colectivos deberédn-
incluirse cléusulas relativas a la
obligacién patronal de proporcionar
capacitacién y adiestramiento a los -
trabajadores, conforme a planes y pro
gramas que satisfagan-lqs‘requisitoé—
establecidos en este capftulo”,

"Dentro de los quince dfas siguientes
a la celebracién, revisién o prérroga
del contrato colectivo, los patrones
deberén presentar ante la Secretarfa-
del Trabajo y Previsién Social, para
su aprobacién, los planes y programas
de capacitacién y adiestramiento que
se haya acordado establecer, o en su
caso, las modificaciongs que hayan
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convenido acercz de planes y progra-
‘ mas ya implant:ics con aprosacién de
l1a autoridad l1laboral'.

Art. 153-Q.~ "lzs3 expresas en gue no rija contra-
to colectivo de trabajo, deberin some
ter a la aprobacibén de la Secretaria-
del Trabajo y Previsién Social, den-
tro de los primeros sesenta dfas de
los afics impares, los planes y progra
mas de capacitacién o adiestramiento-
que, de comin acuerdo con los tradaja
dores hayan decidido implantar. Igual
mente, deberdn informar respecto a la
constitucién y bases generales a que
se sujetard el funcionamiento de las-~
Comisiones Mixtas de capacitacién ¥y
adiestramiento".

10.~ Registro de personas, instituciones o escuelas
que impartiridn capacitacién y ediestramiento.

Art. 153-P.~ "El registro de que trata el art{culo

' 153 "C", se otorgard a las personas o
instituciones que satisfagan los si-
guientes requisitos:

I.~ Comprobar gue quienes capacitarédn
o adiestrardn a los trabajadores, es-
tan preparados profesionalmente en la
rama industrial o actividad en que éa
impartirdn sus conocimientos;

II.~ Acreditar satisfactoriamente, a

juicio de la Unidad Coordinadora del
Emplec Capacitacidén y Adiestramiento,
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tener conocimientos bastantes sobre
los procedimientos tecnolégicos pro-
pios de la rama industrial o activi-
dad en la que pretendan impartir di-
cha capacitacién o adiestramiento; ¥y

IIl.- No estar ligadas con personas o
institucioneé que propaguen algdin cre
do religioso, en los términos de la -
prohibicibén establecida por la fraccidn
IV del artifcule 30. constitucional.

1l.- Plazos para cumplir la obligacién.

Art. 153-Q.- "Los planes y programas de que se tra
tan los artfculos 153 "N" y 153 mQ",
deberdn cumplir los siguientes requi-
sitos:

I.- Referirse a periodos no mayores -
de cuatro afios;

II.- Comprender todos los puestos y
niveles existentes en la empresa,

I1I.-~ Preciaar las etapas durante las
cuales se impartiré la capacitacién Yy
el adieatramiento al total de los tra
bajadores de la empresa,

IV.~ Sefialar el procedimienxo de se-
leccién, a través del cual se estable
ceri el orden en que serén capacita-
dos los trabajadores de un mismo pues
to y categoria;

V.- Especificar el nombre y nimero de
regiatro en la Secretarfa del Trabajo
y Previsidén Social de las entidades
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Art.

153-R.~-

instructoras; y

VI.- Aquellos otros que establezcan -
los criterios generales de la Unidead-
Coordinadora del Zmpleo Capacitacidn-
y Adiestramiento que se publiguen en
el Diario Oficial de la Federacién.

Dichos planes y programas deterén ser
aplicados de inmediato por las empre-
gas",

"Dentro de los sesenta dfas hédbiles -
que sigan a la presentacién de tales-
planes y programas ante la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social, ésta-
los aprobard o dispondrd que se les
hagan las modificaciones que estime
pertinentes; en la inteligencia de
que, aquellos planes y programas que
no hayan sido objetados por la auto--
ridad dentro del términc citado, se
entenderan definitivamente aprobados".

12.- Sanciones a la NO capacitaciébn y adiestramien

Art. 153-S.- "Cuando el patrén no de cumplimiento-

a la obligacién de presentar ante la
Secretarfa del-Trabajo y Previsiém Sg
cial los planes y programas de ocapaci
tacién y adiestramiento, dentro  del
plazo que corresponda, en los térmi--—
nos de los artfculos 153 "NV y 153
"0", o cuando presentados dichos pla-
nes y programas, no los lleve a la -
prictica, serd sancionado conforme a
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Art. 878

lo dispuesto en la fraccién IV del ar
t{culo 878 de esia Ley, sin perjuicio
de que, en cualquiera de los dos ca--
sos, la propia Secretar{ia adopte las-
medidas pertinentes para que el pa- -
trén cumpla con la obligacién de que
se trata”.

"Se impondrid multa, cuantificada en
los términos del artficulo 876 que di-
ce: "Las violaciones a las normas de
trabajo cometidas por los patrones o
por los trabajadores; se sancionarén -
de conformidad con las disposiciones-
de este titulo independiéntemente de
la responsabilidad que le corresponda
por el incumplimiento de sus obliga--
ciones".

La cuantificacién de las sanciones pe
cunarias que en el presente t{tulo se
establecen, se hard tomando como base
de célculo la cuota diaria de salario
mfnimo general vigente en el lugar y
tiempo en que se cometa la violacidn,
por el equivalente;

IV.- De 15 a 315 veces el salario mf-
nimo general, al patrén que no cumpla
con lo dispuesto” por la fraceién XV
del artfculo 132. Ia multa se dupli-
card, si la irregularidad no es subsg
nada dentro del plazo que se conceda -
por ello".
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13,~ Constancia de habilidades laborales.

Art. 153-T.- "Los trabajadores que hayan sido apro

Art.

153"0.“

bados en los exdmenes de capacitacidn
0 adiestramiento en los términos de
este capitulo. tendrdn derecho a que
la entidad instructora les expida las
constancias respectivas, mismas que,
autentificadas por la Comisién Mixta
de Capacitacién y Adiestramiento de
la empresa, se harédn del conocimiento
de la Unidad Coordinadora del Empleo-
Capacitacién y Adiestramiento por con
ducto del correspondiente Comité Na-
cional o, a falta de éste, a  través
de las autoridades del trabajo, a fin
de que aquélla las registre y las to
me en cuenta al formular el padrén de
trabajadores capacitados que corres-
ponda®.

"Cuando implantando un programa de cg
pacitacién, un trabajador se niegue a
recibir ésta, por considerar gque tie-
ne los conocimieéntos necesarios para
el desempefio de su puesto y del inme-
diato superior, deberd acreditar docu.
mentalmente dicha capacidad o presen-
tar y aprobar, ante la entidad ins --
tructora, el examen de suficiencia -
que seilale la U.C.E.C.A.

En este dltimo caso, se extenderd a
dicho trabajador la correspondiente -
constancia de habilidades laborales".
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Axrt.

Art.

153-V.- "La constancia de habilidades labora-

153‘“. -

les es el documento expedido por el
capacitador, con el cual el trabaja--
dor acreditard haber llevado y aprobdba
do‘uh curso de capacitacién.

I.as empresas estan obligadas a enviar
a la U.C.E.C.A. para su registro y
control, listas de las constancias -
que se hayan expedido a sus trabajado
res.

Las constancias de que se trata surti
rén plenos efectos, para fines de
ascenso, dentro de la empresa en que
haya proporcionadosele la capacita-
cién y el adiestramiento.

Si en una empresa ex;steh varias espe
cialidades o niveles en relacibén con
el puesto a que la constancia se re--
fiera, el trabajador, mediante examen

que practique la Comisién Mixta de Ca
pacitacién y Adiestramiento respecti-’

va acreditaré para cual de ellas es
apto".

"Los certificados, diplomas, tftulos
o grados que expidan el Estado, sus
organismos descentralizados o los par
ticulares con reconocimiento de vali-
dez oficial de estudios, a quienes ha
yan conclufdo un tipo de educacién --
con caricter terminal, serdn inscri--
tos en los registros de que trata el
art{culo 539 fraccién‘IV, cuando el
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14.~ Derecho
adiestramiento.

Art, 153-X.-

puesto y categorf{a correspondientes-
figuren er el Catalogo Kacicnal de
Ocupaciones o sean similares a los in
cluidos en #£1",

a la demanda de la NO capacitacién y

"Los trabajadores y patrones tendrén
derecho a ejercitar ante las juntas
de Conciliacién y Arbitraje las accipg
nes individuales y colectivas que de-
riven de la obligacién. de capacita=-
cién o adiestramiento impuesta en es-
te. capftulo".

15.~ Aplicacién de normas de trabajo referentes a
la capacitacién y adiestramiento.

Art. 527-A.-

"En la aplicacién de las normas de
trabajo referentes a la capacitacién
y adiestramiento de los trabajadores

¥ las relativas a seguridad e higiene

en el trabajo, las autoridades de la
fedefacién serdn auxiliadas por las
locales, tratdndose de empresas o ea=
tablecimientos que, en los demds as-
pectos derivados de las relaciomes la
borales, estén sujetos a la juris

dicecidn de estas dltimas™.

16.~ Forma de asesoramiento e integracién del con-

sejo consultivo.

Art. 539-~A.- "Para el cumplimiento de sus funcio-

32



Arto 539“3."

nes en relacién con las empresas o es
tablecimientos jue pertenezcan a ra-
mas industriales o actividades de Jju-
risdiccién federal, la U.C.E.C.A., se
r4 asesorada por un Consejo Consulti-
vo integrado por representantes del
séctor plblico, de las organizaciones
nacionales de trabajadores y de 1las

organizaciones nacionales de patrones,

a razén de cinco miembros por cada
una de ellas con sus respectivos su-
plentes.

Por el sector plblico participardn -
siendo representantes de la Secreta--
ria del Trabajo y Previsibén Social,
Secretarf{a de Educacién Piblica, Se-
oretar{a de Comercio, Secretarfa de
Patrimonio y Fomento Industrial, Ins-
tituto Mexicano del Seguro Social.

Los representantes de las organizacig
nes . obreras y de las patronales serdn

designados conforme a las bases  que

expida la Secretarfa del Trabajo y -
Previsién Social",

"Cuando se trate de empresas o esta-
blecimientos sujetos a jurisdiccién -
local y para la realizacién de las ag
tividades a que se contraen las frac-
ciones III y IV del artfculo 539; 1la
U.C.E.C.A. seri asesorada por Conse--
Jos Consultivos Estatales de Capacita
cién y adiestramiento.

Los Consejos Consultivos Estatales eg
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Art.

539"'0."

tardan formados por el gobernador de
la entidad federativa correspondiente,
quien los presidird siondo represen--
tantes de la S.T.P.S., la S.E.P. y
del I,¥.S.S., tres representantes de
las organizaciones locales de trabaja
dores y tres representantes de las or
ganizaciones patronales de la enti~
dad. El representante de la S.T.P?.S.
fungird como secretario del consejo.

Los Consejos Consultivos se sujetardn
en lo que s8e refiere a su funciona- -
miento interno, al reglamento que al

efecto expida cada uno de ellos”,

"Las autoridades laborales estatales,
auxiliardn a la Unidad Coordinadora -~
del Empleo Capacitacién y Adiestra-
miento para el desempefio de sus fun~'
ciones".
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aspecltos generales de /a
capacitacion y adiestrarmiento




Para darnos una idea mAs clara y antes de=
dar a conocer el concepto general de lo que es capacita-
cidn y adiestramiento queremos erunciar algunas defini-
ciones de:

Desarrollo, Entrenamiento, Capacitacién y

Adiestramiento.
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DESARROLLO

Diccionario Enciclopedico La Fuente:

Desarrollo.- "Es accién de desarrollar".

Desarrollar.- "Descoger, desenvolver lo arrollado;
acrecentar, dar incremento, fomentar, explicar una teorfa ¥y
llevarla hasta sus Gltimas consecuencias",

J. HERBERT CHUNDEM Y ARTUR W. SHERMAN (Administra-
cién de personal):

Desarrollo.- "Es el proceso de ayuda a los emplea-
dos para alcanzar un nivel de desarrollo ¥ una calidad de
conducta personal y social que cubra sus necesidades y las
de la organizacién".

FERNANDO ARIAS GALICIA (Administracién de Recursos
Humanos):

Desarrollo.- "Comprende integramente al hombre en
toda la formacién de la personalidad (cardcter, hdbitos, -
educacién de la voluntad, cultivo de la inteligencia, sensi-
bilidad hacia los problemas humanos, capacidad para diri
gir)n. ’ :

F. ANDREW SIKULA (Admihistracién de Recursos Huma-
nos en Empresas): - :

Desarrollo.- "Es la integracidén de asuntos del per
sonal; es un proceéo de instruceidn a largo plazo, en el que
se utiliza a un procedimiento organizado y sistemdtico . me-
diante el cual el personal y ejecutivos pueden adquirir co-
nocimieatos tebdricos y con finalidades conceptuales™.

LIC. ALFONSO SILICEO (Capacitacién y Desarrollo de

Personul)s .
Desarrollo.- "Este tiene una mayor amplitud adn, -
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~.i¥:1ca el proceso integral del hombre y consiguientemente,
abo:cz la adquisicibén de conocimientos, el fortalecimiento de
la voluntad, le descripecibdn del cardcter y la adquisiciin
de :.2-.8 las habilidades que son requeriias para el desarro
lio de¢ los ejecutivos incluyendo aguellos jus <ienen mis aliz
jerarqufz en la organizacién de las empresas”.

ENTRENAMIENTO

Diccionario Enciclopédico Quillet:

Entrenamiento.- "Entrainament - entrainer; ejerci-
tar, preparacibén, ensayo".

Entrenar.- "Adiestrar a una persona en sSu activi-
dad",

ANDREW P. SIKULA (Administracién de Recursos Huma-
nos en la Empresa):

Entrenamiento.- "Es un proceso administrativo que
emplea una instruccién sistemdética que enfatiza el aprendiza-
je manual y las habilidades précticas de los empleados gue no
tienen puestos de supervisores. La instruccidn es sistemitica
racional y organizada. E1 tipo de actividad que se debe ense
flar implica una habilidad manual N'g operativa“.

FERNANDO ARIAS GALICIA (Administracién de Recursos
Humanos) i

Entrenamiento.- "Es la preparacién para un esfuerzo
f{sico o mental para poder desempefiar una labor".

J. BEERBERT CHUNDEMY Y ARTUR W. SHERMAN (Administra--
cidn de Personal):

Entrenamiento.~ "Es remover habilidades anteriores-
y adquirir nuevas habilidades".
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CAPACITACION

"La capacitacién etimolégicamente deriva ds la palg
bra latina "capaz" que tiene rafz “capex" de capare, de sa-
ber; ya que tiene segun el diccionario Hispdnico Uriversal, -
entre otros el siguiente significado:

a) Que tiene hdbito.- espacio suficiente para reci-
bir.- contener en s{ otra cosa.

b) Grado.~ espacio.
¢) Aptitud, proporcionando suficiencia.
d) Inteligencia, de buen talento.

e) Apto legalmente para gozar de un derecho”.

Diccionario Enciclopédico:

Capacitacién.- "Es la accién o efecto de capacitar",
Capacitar.- "Habilitar a una persona para alguna
cosa o hacerle apto para ella",.

CLAYK S. STEINUET2Z (Manual,de Entrenamiento y Desa-
rrollo de Personal):

Capgcitacién.- "Es el entrenamiento adicionado de
habilidad y conocimientos intelectuales para crear soluciones
a problemas".,

FERNANDO ARIAS GALICIA (Administracién de Recursos
Humanos) s

Capacitacién.- "Es el conjunto de conocimientos de
caricter técnico, cientfifico y administrativo'.

VALENTE CORTES E. (Programa Iategral de  Capacita

cién en la Empresa):
Capacitacibn.- "Creacién o desenvolvimiento de apti

40



tudes y disposiciones para aprender nuevas cosas y adguirir
habilidades".

LIC. ALBERTO CANTARELL 0. (Formacién de Instructo-
res):

Capacitacibén.- "Es el proceso mediante el cual se
lleva a cabo una serie sistematizada de actividades encamina-
dae a proporcionar conocimientos, a desarrollar habilidades y
a manejar actividades en los trabajadores, con el propésito -
de conjugar, por una parte la realizacibén individual, que se
reflejard en ascensos dentro de la jerarqufa de la organiza-
¢ibén, con correlativo mejoramiento econdmico y por la otra,-
con la consecucién de los objetivos de la empresa'.

LIC. ALFONSO SILICEO (Capacitacién y Desarrollo de
Personal):

Capacitacién.- "Consiste en una actividad planeada-
Y basada en necesidades reales de una empresa y orientada ha-
cia un cembio de los conocimientos, habilidades y actitudes -
‘del colaborador™.

PETROLEOS MEXICANOS (Revista XXVI Capacitacibébn y
Adiestramiento):

Capacitacibn.- "Es el acto intelectual que la admi-
nistracién debe aplicar como medio necesario para la supera—-
cién individual y colectiva de los trabajadores frente al tra
bajo y dentro del &mbito social en que se desarrolla". '

ADIESTRAMIENTO
Diccionario Enciclopédico:

Adiestramiento.~ "Es la accibdn o efecto de adies-
txrar®.
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Adiestrar.~ "Es hacer diestro & alguien, ensefiar,
encaminar, orientar". '

BLEICK VON BILEIKEN (Manual para el Adiestramiento -
de Personal): _

Adiestramiento.- "Es el sistema de comunicacién més
eficaz para la direccibn, la que satisface las necesidades
fundamentales de cada empleado asi como de sectores completos
de una cooperacién, y sblo puede trabajar en favor del mejora
miento de las técnicas, de las motivaciones y de las activida
des de aquellos a quienes adiestran".

CIAYK S. STEINUETZ (Manual de Entrenamiento y Desa-
rrollo de Personal):

Adiestramiento.~ "Es la ensefianza o0 aprendizaje de
una operacidn de tipo mecédnico sin requerirse posturas, pro-
greso ni creacidén de soluciones a situaciones problemdticas".

VALENTE CORTES E. (Programa Integral de Capaci-
tacién en la Empresa)s '

Adiestramiento.- "Es el incremento de hébitos para
la ejecuqién de tareas especificas, ya sea de orden intelec—=
tual, manual o artistico”.

CONCEPTO IEGAL (Ley Federal del Trabajo):

Adiestramiento.- "Accidén destinada a desarrollar -
las habilidades y destrezas del trébajador, con el prépesito
de incrementar le eficacia en su puesfo‘de trabajo".

LIC. ALFONSO SILICEO (Capacitacién y Adiestramiento
del Pcrsonal):

Adiestramiento.- "Se entiende como la habilidad o
destreza adquirida, por }egla general en el trabajo preponde-—
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rantemente f{sico".

Desde este punto de vista el adiestramiento se inm
parte a los empleados de menor categor{a y a los obreros en
la utilizeciédn y manejo de miquinas y equipos.

LIC. ALBERTO CANTARELL O. (Formacién de Instructo-
res):

Adiestramiento.~ "Proceso de formacidn continua y
sistemdtica de cualquier empleo, en cualquier nivel de cono-
cimientos, habilidades, capacidades y aptitudes, que propi-~
cien bienestar, el mejoramiento del desempefio de su puesto y
el desarrollo de la organizacifén en genexal.

Proceso mediante el cual sé proporciona destreza a
une habilidad adquirida, casi siempre, mediante una préctica
més o menos prolongada de trabajos de caricter motor. '

Con el titulo de adiestramiento se comprende a to=-
da clase de ensefianza que se da con fines de preparar a tra
bajadores y empleados convirtiendo sus aptitudes innatas ean
capacidades para un puesto u oficio”.
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objetivos de /a
cagpacitacion y adiestramiento




La capacitacibén es un medio para encauzar al perso-
nal de una empresa, logrando una auténtica automotivacidn e
integracién de la misma. Esto solo es posible si la educa- -
cidén que se imparte es integral, pues s6lo asf{ ubicard y de-
sarrollard al empleado, cualquiera que sea su nivel y 4rea de
trabajo, como miembro responsable del conglomerado social al
que pertenece.

El adiestramiento que se imparte, se inicia con el
objetivo de asegurar una reduccidn en el desperdicio, dete-
rioro, ausentismo, rotacién, tiempo de aprendizaje, costos de
tiempo extra, costo de mantenimiento, quejas y accidentes.
Si el adiestramiento se inicia con esas metas, generalmente
tiene el objetivo de lograr una mejorfa en los métodos, sis-
temas, calidad, productos, comunicaciones, versatilidad del
empleado, productividad o moral. '

OBJETIVOS GENERALES

Actualizar ¥ perfeccionar los conocimientos ¥ habi-
lidades del trabajador para el mejor desarrollo de le activi-
dad que desempeﬁa Yy proporcionarle mayor informacién sobre la
nueva tecnologia en dicha actividad. Asi mismo prepararlo P2
“ra que esté en posibilidad de poder ocupar dentro de la empre
sa las vacantes que se presentan o los puestoa “de nueva crea-
cién, as{ como para prevenir los riesgos de trabajo y que se
incremente la productividad, que forzosa y necesariamente re-
dundard en beneficio de la empresa y mejoraré las aptitu-
dea del trabajador.
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OBJETIV2S BASICOS

De la CAPACITACION:

a) Promover £l desarrollo integral del personal Yy,
as{, el desarrollo de la empresa.

b) Lograr un conocimiento técnico especializado ne-
cesario para el desarrollo eficaz del puesto.

Del ADIESTRAMIENTO:

a) Aumentar el conocimiento.
b) Mejorar una habilidad.

c) Cambiar las actitudes para hacer de la persona

un empleado méjor preparado.
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caracteristicas de /a
capacitacion y adiestramiento




La capacitacién y adiestramiento cuenta con dos ca-
racter{sticas principales una teérica y otra préctica:s

TEORICA

Suele darse para todas las capacidades que se re-
guieren en un oficio o profesién, siendo por mismo mAs ge-
neral. ' ‘

' - Exige que ademés de &1, se adquiera una destreza
eapec{fica al irse a ocupar el puesto de que se trata.

- Solamente se necesita tratdndose de puestos cali-
ficados, técnicos ejecutivos.

PRACTICA

Se da para un puesto concreto y determinado.

- Consiste precisamente en la adquiaicién de destre
za y por lo mismo, tiene que darse, aiin suponiendo que ya -
existe una capacitacién y un adiestramiento técnico previo.

- Se requiere afin para los puestos no calificados o
semicalificados.

Estas caracteristicas hacen pensar en. que, dentro
de la capacitacién y adiestramiento, se comprenden varios as-
pectos distintos \ g complemsntariosx

* La capacitacién, de carécter més bien teérico, de
amplitud mayor para trabajoe calificados.

* El adiestramiento, de carécter més préctico y pa-
Ta n puesto concreto, es necesario en toda clase de trabajos
e indimpemdable, aun suponiendo una capacitaqién previa.

La palabra adiaaﬁramiento es muy exacta, .pues signi
fica "adquirir destreza" indica que, as{ como la mano derecha
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puede realizar cosas que no hace la mano izgquierda, debido a
la formacidn de ndbitos por el ejercicio sistemdtico realiza-
do, de manera semejante se adguiere facilidad, precisién y ra
pidez en el desarrollo de un trabajo por medio de una ensefian
za prédctica, de cardcter sistemdtico.

Ademds de la "Capacitacibén Tebrica"™ y del "Adiestra
miento Prictico", que proporcionan, "ideas" y "hédbitos” res-
pectivamente, es necesaria la "formacidén" gque se requiere pa-
ra crear o desarrollar en el obrero o empleado, pero sobre 19
do en el jefe "hAbitos morales", "sociales™ y de "trabajo" ,
que no pueden darse en la mera capacitacibdn y adiestramiento,
¥ que sin embargo, son indispensables para que el trabajador-
sea leal, sereno, ordenado y decidido.

Las diferentes funciones que comprende el adiestra-
miento gse requieren para todos los puestos pero es evidente-
que si bien en los niveles inferiores no calificados predomi-
na el "adiestramiento", conforme se asciende en los niveles -
jerdrquicos, tiene mayor importancia la "cépacitaci6g" vy la
"formacibn®.
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conceptos y comentarios sobre
la capacitacion y el adiestramiento




CAPACITACION

"Es proporcionar aptitudes, sobre todo en el aspec-~
to técnico del trabajo, como también la preparacién pro
fesional que se debe'de dar a una persona con los cono-
cimientos suficientes para el desarrollo de actividades
cient{ficas y administrativas. En esta virtud la capa-
citacién se imparte a empleados, ejecutivos y funciona-
rios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelec-
tual importante".

ADIESTRAMIENTO

"Es la forma de ensefilar una habilidad de tipo ma-
nual y motora mediante précticas que llevan a2l desarro-
1lo de tareas especificas, ya que la habilidad o destre
za adquirida es el trabajo preponderantemente fi{sico. -
Desde este punto de vista el adiestramiento se imparte-
a los empleados de niveles inferiores".

Como se puede ver, la razfn de ser de la capacitacién ¥y
el adiestramiento es la de tratar de que se adquiera una adag
tacién del hombre al puesto que desempeila o que va a ocupar -
para que se sienta debidamente integrado al proceso que vaya
a realizar, ya que “un programa semejante permite orientar los
objetivos del individuo a los objetivos de la empresa, con es
$t0 no se debe olvidar la razén que nos sefiala la Ley Federal -
del Trabajo en la que nos establece la obligacién de capaci--
tar al personal dentro de la organizacifn con el fin de que
puedan ser aptos para ocupar puestos superiores.

La capacitacibén y el adiestramiento son una necesi-

dad bdsica del desarrollo socio-econémico, ya que es oreada y
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se incrementa por las mismas fuerzas que han acelerado el rii
mo del progreso e impulsadc al sexr humano de los diversos gru
pos sociales, y con diferentes metas, a trabajar unidos en la
bisqueda de ventajas comunes, a traves de la superacién per-
sonal.

La capacitacibdn y el adiestramiento se encuentran -
involucrados en muchos aspectos de la conducta humana. Desde
el hogar hasta la formacién de la vida profesional, dependien
do de ella la mayorfa de las veces el éxito o el fracaso en
la vida privada y en las actividades individuales o de parti-
cipacién cdlectiva, por lo tanto se puede advertir gque la ca-
pacitacidén responde a una necesidad de cambio ante el concep-
to dinémico de la sociedad y del mismo hombre, por lo que 1lo
conduce a crear una nueva mentalidad que 1le proporcione la -
formacién de un ambiente que le permita desarrollarse en una
forma mds arménica y eficiente, medlante la aplicacién de téc
nicas modernas.

la capacitacién es selectiva; nos trasmite por . -
igual lo bueno o lo malo, esuowe los conocimientos, el poten~-
cial, 'las maneras de comportarse seleccionando en funcién del
perfeccionamiento requerido para los individuos, o en funcién
de los objetivos y de 1os valores de la’ sociedad.l

En una sociedad de transici6n como la nuestra, 1la
capacitacién se ve forzada a transformar Yy adaptar sus funcip
nes, asf como las técnicas y contenidos de 1o que enseﬁa, ope
réndosa por consiguiente una modificacién progresiva de las -
instituciones educativas.,

Desgraciadamente muchos de los procedimientos segui
dos actualmente se han orientado, bdsicamente a la utiliza- -
ci6n de criterios de'eséolaridad rigida y al empleo de mode-
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los extranjeros, olvidéndose de nuestras propias caracterist,
cas y necesidades; as{ mismo se continflan aplicando las técni
cas y métodos de formacién de nifios y jévenes estudiantes, -
sin tomar en cuenta que la capacitacibn obrera, cacpesina o}
de otro tipo, involucra a jévenes y adultos que plantean pro-
blemas pedagbgicos y socio-econémicos sensiblemente diferen-
tes.

Por lo consiguiente, cada nivel de ocupacidn debe
fijar sus propias metas de capacitacibn, en base a sus necesi
dades reales, a sus objetivos y aspiraciones, a su modo de
ser, esto es, a su manera de vivir y a sus propios intereses.

Para cumplir el objetivo de la capacitacibén, no se
debe omitir el dar al trabajador los elementos necesarios pa-
ra conocerse, ver su realidad y para actuar conciente en fun-
cién de una relacién entre sus actividades y su ambiente.

La capacitacién disefla sus programas de acuerdo a -
un obdjetivo y a la integracibén que permita actualizar los pun
tos de vista de los trabajadores o bien para adquirir‘nuevos;
conocimientos para poder continuar desarrollando sus actlvida
des con més eficiencia en su medio laboral.

Debe privar la armonfa e identificacibn de objeti--~
vos con los requerimientos reales de la comunidad, para perse
guir una superacién integralnde la cual se deriven beneficios
que pueda aprovechar el trabajador en su vida privada & faci-
litar su adaptacién familiar y social.

Dentro de la capacitacidén los programas deben rea--
lizarse por especiaiidad, debiendo ser lo suficientemente am-
plios para aumentar los horizontes del trabajador, pero al
misrio tiempo, ajustados ‘en su contenido técnico, sin dejgr
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de ser flexibles como para permitir a cada uno escoger una
capacitacién avanzada en su propia 4drea de especializacién.
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organismos dedicados
a /a capacitacion y el
adiestramiento




Como resultado de las modificaciones a la Ley Fede-
ral del Trabajo, efectuadas con fecha 28 de abril de 1978, vy
puestas en marcha el 10 de mayo del mismo afio, diversos orga-
nismos han elaborado y estdin elaborando planes y programas --
tendientes a la aplicacién de la capacitacidn y el adiestra--
miento, ¢n principio, a su personal interno, de donde estdn -
surgiendo instructores, los cuales pasan a formar los cuadros
bdsicos en la capacitacibén y adiestramiento para las empresas
afiliadas que soliciten este servicio.

Es condicién bdsica, determinar las necesidades rea
les de capacitacién y adiestramiento del pefs de acuerdo al
tipo de industria y al crecimiento econdmico para establecer -
un diagnéstico préciso ¥y un y un programa de accién adecua-
do. Dado que al plantearse una accién de capacitacibén y adies
tramiento para la empresa pequeila y mediana a nivel nacional
con propésitos de elevar 1los niveles de productividad, es
ineludible coordinar las accicnes individuales a cargo de ca-
da una de las entidades involucradas, por lo que se ha consi-
derado un aistéma integrador, que son los Comités Nacionales
de Capacitacién y Adiestramiento.

En el caso de la industria la coordinacién se rea
liza a través de loa Comités integradoa por cdmaras, orga-
niamos, asociacionea y confederaciones que ademds de contar
con’ una representacién definida tienen la inrraestructura ne-
ceaaria para elaborar la articulacién proyuesta, en coordina-
oién con las ‘Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramien'
to.

Podemos considerar que las instituciones oficiales -
que actualmente tieren una mayor representatividad en la ca-
pacitacién ¥y adiestramiento concretamente en el ramo industr1
al sons CENAPRO, ARMO e IMSS, ya que por su trayectoria y nd
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mero de participantes captados han arrojado un resultado bas-
tante exitoso, a grado tal gue por méritos propios destacan
en forma relevante.

CENTRO NACIONAL DE PRODUCTIVIDAD DE MEXICO, A.C. (CENAPRO)
Antecedentes Histéricos

El centro fue creado el 19 de mayo de 1953 como Cen
tro Industrial de Productividad auspiciado por la Confedera--
cidén de Clmaras Industriales del Gobierno Federal y del  Go-
bierno de los Estados Unidos de Norteamérica. Al ponerse tér
mino al convenio de cooperacién técnica con el Gobierno de Eg
tados Unidos de Norteamérica, el Centro Industrial de Produc-
tividad siguié operando como tal, pero financiado sflo por el
Gobierno Federal; esta situacidén prevalecid entre el 14 de -~
agosto de 1961 y el 14 de agosto de 1965. El 14 de agosto de
1965 el Gobiermo Federal le did su actual denominacién de Cen
tro Nacional de Productividad de México (CeNaPro) y le otorgé
cardcter de Asociacién Civil, con el cual opera en la actuali
dad.

r

' Situacién legal y Dependencia

La Asociacibén Civil es financiada por el Gobierno -
Federal mediante un fideicomiso que agrupa financiera y admi-
nistrativamente a CeNaPro y a ARMO.

El Comité de Fideicomiso estd integrado con las re-
presentaciones de la Secretarfa del Trabajo, de la Secretaria
de Educacién Plblica, de la Secretarfa de Hacienda y Crédito
Piblico, de la Secretarfa de Comercio, de la Secretarfa de Pa
trironio y Fomento Industrial, de la Secretarfa de Turismo, -
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de la Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidrdulicos, ie la
Secretar{a de la Reforma Agraria, del Departamento de Pesca,-
de Nacional Financiera, S.A., del Banco de México y de la Con
federacifn de Cémaras Industriales.

Por acuerdo presidencial del 11 de mayo de 1977, el
Centro quedd bajo la coordinacidn de la Secretarfa del Traba-
jo. E1 Comité del Fideicomiso CeNaPro-ARMO es presidido por
el Sr. Secretario del Trabajo y Previsibn Social.

Objetivos Generales del CeNaPro

a) Dotar al pais de un centro profesional en.el do-
minio de métodos y sistemas de crganizacidén y administracién-
cient{fica, cuya aplicacidn permita el incremento de la pro--
ductividad en las actividades econémicas.

b) Divulgar el conocimiento de las técnicas antes
mencionadas mediante una eficaz capagitacién y adiestramiento
de personal en los diversos niveles que requiera el desarro-
.1lo de las actividades agropecuarias,‘industriales y de los
gservicios,

¢) Promover la aplicaci6n de las técnicaa seﬁaladas
en la» actividades productivas para atender con mayor econo-
mia las neceaidades de consumo de los grandes ndcleos . de po-
blacién de nuestro pais. De acuerdo con lo anterior el Centro
‘esté deatinado, entre otras actividades, a promover la ‘capaci
tacién de los recursos humanos de México que trabaqan a diver
sos niveles en 1a industria, la agricultura Yy 1os servicios.-
Conforme a lo expresado el quehacer de CeNaPro se realiza en
el campo de la. Educacién de Adultos en situacién de trabajo.

d) Elaborar programas de perfeccionamiento de trabda
jadores en las especialidades méds caracter{sticas de la indus
tria nacional, para que se adapten a ias nuevas condiciones
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gue van surgier.io como producto del desarrollo tecnolégico.

e) Aszsorar a los Comités Yacionales de capacita- -
cidén y adiestr:miento, Sindicatos ; Zmpresas, sobre deteccidn
de necesidades de desarrollo psicococial y de capacitacidn y
adizstramiento, asi como la instrurentacidén de los programas -
que satisfagan las necesidades detectadas.

£) Dotar al pais de un centro de informacién espe--—
cializado en las materias de la administracibén de los recur-
sos productivos, de la capacitaciédn y el adiestramiento y de
la educacidn de adultos.

Campos de Accién del CeNaPro
l. Sectores que atiendes

1.1 Péblico

l.2 Privado

l.3 Obrero Organizado
l.4 Campesino

2. Areas de produccidn en las que trabajax
2e1 La industria
2.2 Los servicios
2.3 La agricultura

Funciones Generales del Centro

l. De investigacién

2+ De servicios
3. De divulgacién
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Personal del CeNaPro

A) Personal Técnico; su nivs. académico y Profesio-

nal:

Las profesiones de este perzonal son: ingenier{a
(quf{mica, agronbmica, mecdnica, eldéctrica, civil y aeroniuti
ca), geologfa, arqueologia, actuarfa, contaduria pdbtlica y

privada, licenciaturas en derecho, filosofia, historia, cien-
cizs de la educacidén, sociologfa, antropologia social, artes
visuales, relaciones industriales, administracién de empresas,
decoracibn de interiores, técnicos en archivonomfa, en  pro-
duccidn de radio, cine y T.V., profesores normalistas y edu-
cacidn secundaria con especializaciones en diversas 4resas.

B) Algunos ejemplos de cursos de capacitacién, per-
feccionamiento, especializacién y postgrados que tiene el per
sonal y a los cuales ha concurrido en México y en el extranje
ro:. direccién de cine, radio y T.V., biblioteconomia, desa-
rrollo organizacional, andlisis transaccional, dindmica de
gTupos, investigaclén educacional, direccidn y administracién,
‘finanzas, recursos humanos, produccién, inform&tica, mercado-
tecnia, gerencia profesional, administraci6n industrial, desa
rrollo de la direccién y administracién, métodos de direccibn:
h'g diagnéetico, consultoria en ingenierf{a industrial,’ desarro-
1lo regional, desarrollo gerencial, demograffa, metrologfa me
cdnica, sistemas aplicados a la educacidn, educacién de adul-
tos, alfabetizaecidn funcional, desarrollo de la comunidad, en
sefianza técnica del sistema escolar, planeacién agricola.

Entre el personal técnico hay varios prcfesionales-
que cuentan con maestrfaes y doctorados en diversas areas. Es
tos postgrados han sido obtenidos en México y en instituciones
de nivel superior ea el extranjero.
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Programa de perfeccionamiento Gerencial en la Empre
sa

Objetivo del Programa

Realizar el adiestramiento de gerentes con el obje-~
to de perfeccionar o de actualizar sus hadbilidades para la di
reccidn de empresas en areas b4sicas como: finanzas, comer--
cializacibn, desarrollo de productos, produccidn y gerencia ;
erpleando con este propdsito una metodologia modular en apren
dizaje.

Descripeidn del Programa
Las caracter{sticas bdsicas del sistema modular de
aprendizaje que se usa en estos programas son los siguientess

Se trata de un sistema de ensefianza individualizada
en ¢l cual el participante recibe por escrito toda la informa
cidén necesaria, en forma de médulos de instruccidn (lecciones)
gue se le entregan al principio del programa, de manera que -
&1 tiene la libertad de organizar su propias secuencia de avan
ce.

El participante dispone también de la asesorfa indi
vidualizada de los instructores para resolver los ejercicios .
que proponen los médulos y cualquier problema de aprendizaje-
que pueda surgir. E1 sistema enfatiza al respecto "hacer las
cosas" estableciendo para cada médulo de ‘instruccién un obje-
tivo especffico de ejecucibn. Este objetivo debe alcanzarse-
con la ayuda del material escrito y la asesoria personal de
los instructores, quienes'ademés proporcionan al participante
informacibn inmediata sobre su desempefio y la evaluacibén de
las habilidades gue vaya adquiriendo.
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El participante avanza = su propio ritmo usando los
recursos disponibles y la ayuda g.e le oZrecen los iastructo-
res, quienes se convierten as{ en un recursoc mds del grupo de
participantes.

Las funciones principales del instructor son las si
guientes:

- Dar asesoria a los participantes cuando estos la -
solicitan 0 cuando surgen problemas de aprendiza=-
jeo

- Motivar a lcs participantes para avanzar en su cQ
metido.

- Administrar los recursos de aprendizaje, propor-=
cionando los materiales necesarios en el momento-
oportuno.

- Evaluar y certificar le adquisicién de habilida--
des espec{ficas por parte de los participantes.

Destinatarios del Programa

Este programa va dirigido a los empresarios y geren
tes que se encuentran ya en el ejercicio de las funciones di-
rectivas en sus resypectivas empresas y que, por lo general, =
poseen conocimientos y experiencias en una 0 a lo sumo dos 4=
reas de la actividad empresarial, pero que desconocen 0tros -
campos que resultan bdsicos para el desempeflo eficaz de la --
funcibén gerencial.

Modalidades para el Aprovechamiento del Programa

El programa, para su aplicaci6n al mayor nﬁmero PO~
sible de destinatarios finales, requiere del concurso de agen
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cias regionales de capacitacidn y adiestramiento y de otras
instituciones que actuen a la vez como vinculos del programa
con los destinatarios y como promotores y eJecutores del
adiestraniento directo, el Centro Nacional de Productividad -
proporcivna todos los materiales did&cticos necesarios por me
dio de su Programa de Desarrollo Gerencial. Dichos materia--
les contienen los objetivos terminales y subordinados que se
persiguen, la interrelacién de los objetivos, la secuencia a-
consejable de avance y los mbédulos de instruccibén correspon-
dientes, asf{ como las instrucciones para los participantes y
las gufas del instructor o conductor del proceso de aprendi-
zaje.

Para asegurar la difusién masiva de estos programas
el Centro ofrece, ademids, la preparacién de instructores que
sean capaces de utilizar eficazmente estos sistemas de adies-
tramiento modular.

Datos de Orientacién

El nfimero de participantes por curso no exederi de
15 a 20 personas, cuya duracién es de 20 horas, dedicéndole 4
horas diarias que se conclhye en una semana. E1 CeNaPro esté
dividido en cinco zonas regionales para impartir la capacita-
cién y el adiestramiento a nivel nacional:

l. Zona Unidad Central;que comprende los estados si
guientes: Distrito Federal, Edo. de México, Hidalgo, Morelos,
Puebla, Tlaxcala, Oaxaca y Guerrero. Esta zona se maneja en
el Distrito Federal. '

2. Zona Noroeste que comprende los estados siguien-~

tes: Jalisco, Nayarit, Colima, Sinaloa, Baja California Nor-
tz2 y Baja California .Sur. Esta zona se mane ja en guadalajara,
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Jalisco,

3, Zona Centro gque comprende los estados siguien-
tes: Guanajuate, Querétaro, San Luis Potosi, Aguascalientes
v Michoacén. Esta zona se maneja en Leén, Guanajuato.

4. Zona Noreste que comprende los estados siguien-
tes: Coahuila, Durango, Chihuahua, Nuevo Leén, Tamaulipas y
Zacatecas. Esta zona se maneja en Torreén, Coahuila,

5« Zona Sureste que conmprende los estados siguien-
tes: Veracruz, Tabasco, Chiapas, Campeche, Yucatén y Quinta-
na Roo., Esta zona se maneja en Veracruz,

Para finalizar presentamos los siguientes cuadros
en los que se indican el nlmero de cursos y personas capaciia
das por sector, asi como por zonas regionales durante los
afios 1978 y 1979.
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CEZHAFRO EN CIFRAS

NU.ERO DE CUKSOS Y PERSONAS CAPACITADA
POX SECTORES

ARO SECTOR CURSOS PARTICIPANTES
1 Industrial 258 5 761
9 Piblico 62 1 994
7 Agricola 27 557
8 Educativo 18 583

365 8 895
1 Industrial 183 3 643
9 Piblico 61 1 661
7 Agricola 36 1 084
9 Educativo i8 460
298 6 848

NUMERO' DE CURSOS PERSONAS CAPACITADAS EN
TAS ZONAS REGIONALES

ARO ZONA MANEJADA EN CURSOS PARTICIPANTES
1 Distrito Federal 229 5 091
9 Guadalajara 17 319
v Lebén 33 871
8 Torrebn 47 1 732

Veracruz 39 882

365 8 895

o Distrito Federal 211 4 908
g Guadala jara 16 363
7 Leén 30 157
9 Torredn 26 561
Veracruz 15 259

298 6 848




SEXVICIO NACIONAL DE ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE OBRA
EN LA INDUSTRIA (ARX0)

Bajo la administracién del CeNaPro, el 21 de junio-
de 1965, fue creado el Servicio Nacional de Adiestramiento RE
pido de la Mano de Obra (ARMO), mediante un plan de operacio-
nes suscrito por el gobierno de México, el Fondo Especial de
las Naciones Unidas y la Organizacién Internacional del Trabag
jos. E1l mencionado plan de operaciones concluyd el 31 de di-
ciembre de 1971 y ARMO continué sus actividades en el Sector
Obrero e Industrial Mexicano.

ABRMO es el resultado de la apreciacién de las mag-
nitudes del desarrollo industrial de México y sus perspecti-
tivas para los afios venideros en relacién con los recursos
humanos que este desarrollo demanda. E1l desarrollo industrial
de México y la creciente complejidad tecnolbégica que adoptan
ias distintas ramas industriales, exige més altas calificacio
nes 4el personal obrero encargado de la operaclén de los equi
pos y de la produccién misma. Asi, el punto de partida en la
creacibén de ARMO fue el reconocimiento de los hechos que en
seguida se apuntan, los que a su vez constituyeron los supues
tos de base:

a) La rapidez del crecimiento industrial y del cam=-

bio tecnolégico que afecta a los eistemae produg’

tivos.

b) ILa naturaleza de la poblaci6n incorporada a las
actividades industriales 'y a las condiciones pre
visibles de los grupos que habrén de sumarse al
sector industrial en los préximos afios, partien-
do del principio de que esta poblacién represen-
ta un grupo de incipiente nivel educativo.

¢) Los requerimientos de formacién técnica para los

66




grupos obreros, mais alld de las soluciones empfi-
ricas que tradicionalmente ha ofrecido el itraba-
jo mismo en la industria, as{ ccmo el reconoci-
miento de gue las formas tradicionales de adies-
tramiento técnico en el nivel obrero, no consti-
tuyen una alternativa de soluciones para el per-
feccionamiento de la mano de obra ocupada en la
industria.

d) Las limitaciones fisicas de cualquier sistema =~
educativo formal para satisfacer las necesidades
de formacién y perfeccionamiento de los trabaja-
dores ocupados, sobre todo por la diversidad de
las ramas industriales y por las magnitudes mis-
mas de la poblacidn que requiere estos servicios.

Sobre la base de estos cuatro supuestos se concluyé
que era ‘indispensable adoptar soluciones operantes, capaces
de extender las posibilidades de la capacitacidén de la mano
de obra en debida concordancia con los {ndices de crecimiento
de la industria nacional y los problemas del cambio tecnolé-
gico propios de este mismo crecimiento.

Las soluciones que se consideraron més viables y
mis consecuentes con la apreciacién de las condiciones objeti
vas de la industria nacional fueron las siguientes:

a) Procurar por todos los medies la superacién de
los métodos para el adiestramiento de trabajado-
res en servicio.

b) Utilizacién de los medios modernos de transmi-
8idn del conocimiento.

c) Elaboracién de materiales pedagbdgicos prototipo
suceptibles de ser aplicados, principalmente, en
programas que puedan desarrcllarse en la propia

67




a)

planta industrial.

Perfeccionamiento d2 1los sistemas de capaci: -
cién del personal instructor para la  plan..
industrizl, que ©pusda constituir un importan:-
agente multiplicador en el proceso de superaciln
de las condiciones tecnolégicas de los grupos -
obreros en las distintas ramas industriales.

En la creacidn de ARNO, desde el punto de vistz es-
trictamente de polftica educativa, se tuvieron algunos supueg

tos fundamentales:

a)

b)

La fuerza de trabajo, nutrida principalmente de-
una poblacidén que no concluye, en promedio, si-
quiera el primer ciclo de enseflanza, estd inte--
grada en su mayorfa por el grupo de edades co=-
rrespondientes al estrato de la poblacién =adul-
ta.

Si bien es cierto que los sistemas formales de
ensefianza actidan escalonadamente para atender -
los distintos problemas de la formacién de nifios,
adolecentéS'y,adultOS, no es menos cierto gque cg
rresponden a um esquema formal, encadenado, cu-
yas terhinales'generalmenté‘desembocan en las ca
rreras pfbfesionales, y de reciente creacién, en
las carreras llamadas de. nivel medio. De esta -

‘manera, resulté probleia de particulaf'prioridad

explorar las posibilidades de extender la accifa

educativa, en sus aspectos particularmente forma

tivos, a los grupos amplios de la poblacién que
constituyen el sector ocupado, en este caso en
la industria, aque desde luego no tienen fécil ag
ceso a los mecanismos tradicionales de enseflanza,



por las magnitudes mismas en téruinos cuantitati
vos, como sé dejé expresado; y por la rapidez -
con que se acrecienta la base obrera que se in-
corpora al trabajo, sin experiencia o adiestra-
miento previos, independientemente de las comple
jidades tecnoldgicas a las que muchas veces se
ha hecho mencidén en esta nota, que son caracte-—-
risticas de los siempre renovados- sistemas de
produccibn.

¢) En nuestros dias es.por demés recomocida la im-
portancia de la Educacién para Adultos, estrate-
gia que hace posible la incorporacién de los gru
pos mayoritarios de la poblacidén mexicana, a los
beneficios de la educacidn, la técnica y la cul-
tura.

Las reflexiones anteriores permiten definir a la
institucién dentro de los marcos del sistema de capacitacibn-
y adiestramiento‘a nivel nacional y a la luz de las condicio-
nes objetivas en que se da el desarrollo del pais.

Campos de Accibn

Si bien los problemes de la formacidén de la mano de
obra se presentan mds agudos en le gran concentracién indus-=-
trial que es el Valle de México, en la ‘provincia mexicana los
programas de perfeccionamiento y formaclén de trabajadores ra
visten une importancia fundamental. Sin embargo, lo que  se
vuelve esencial de la tarea del servicio es su capacidad de
formacién de personal superior y de personal instructor para-
que cumpla en la planta misma el encargo del adiestramiento -
técnico de los obreros. Este capf{tulo juega un papel funda--
mental, en los estados de la Repidblica, sobre todo en  aque-
llas entidades que encaminan sus pasos por las vias del desa-
rrollo de la industria.
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Casi no hay estado de la Repiblica que no haya reci
bido la asistencia técnica de ARMO, que cuente con una sflida
estructura industrial altamente diversificada y que redna una
poblacibén trabajadora de magnitudes significativas. Llegamos
agu{ a w1 punto del andlisis que amerita algunas reflexiones-
importantes; el esquema que did origen a la instituciédn, con-
templa una politica, una metodologfa y una tarea técnica para
su desenvolvimiento y aplicacibn preferente en las activida--
des industriales.

Desarrollo

En sus 15 afios de existencia, ARMO ha influido cons
tantemente para que el adiestramiento sea visto, en las empre
sas industriales y de servicios, como un sistema de la organi
zacién, Esta nueva forma de ver el adiestramiento ha origine
do necesidades de capacitacién en el personal de las empresas
vy ha generado en ARMO una serie de programas destinados a cu-—~
brir las 4reas del conocimiento requeridas por personal de di
versos niveles; desde el que atiende tareas de direccién y or

ganizacibn del adiestrémiento, nasta el que, en_ellﬁlfimo es-

labén de la cadena,dél adiestraﬁiento cubre las tareas de ins
truccién al trabajador. Asf, se han llevado a cabo cursos y
eeminaribs destinados; unos a fdrmar_personal y otros a'proQ;
ciar el intercambio de experienéias'alrededor de los temas de
la organizaciGn,y ejecucibdn del adiestramiento y la capacita-
cibn.

Con el iema "Determinacién de Xecesidades de Adies-
tramiento”, punto de partida para todo programa realista dr
de adiestramiento, se han llevado a cabo también, cursos y se
minarios, y se han atendido programas solicitados por empre—-—
sas 2 instituciones diversas.

Un campo que ha sido de gran interés permanente pa-
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ra ARMO es el que se refiere a la formaciém del personal ins-
tructor, 4rea en la cual el Servicio ha atendido tanto la ela
boracién de sistemas didfcticos como la realizacién de cursos
para la formacién del personal que atiende regularmente ta-
reas de instruccidn a trabajadores, sea ésta en forma indivi-
dual o en forma grupal. La atencién a los supervisores en
funciones ha sido un hecho permanente de ARMO. El1 supervisor
es, bien lo eabemos, lm persona que tiene entre sus tareas el
compromiso constante de que su nicleo de trabajo posea las ca
pacidades, destrezas y hebilidades requeridas por el proceso
productivo.

ARMO desde sus inicios, se ha preocupado porque en
los programas gque realiza estén incorporados los elementos
més caracteristicos de lo gue se ha llamado Andragog{a o Peda
gogia para adultos. Los cursos de ARMO se han caracteriza-
do por la continua incorporacién de los me jores elementos di-
ddcticos para su desarrollo. Los cursos que en las areas de
mecénica, electricidad, electrénica, soldadura y trabajos pa-
ra maderas’ ofrece el Servicio para el perfeccionamiento‘f- de
trabajadores, plantean como premisa bdsica que se constituyan
m8dulos especificos de aprendizaje en los cuales se integra-
rén arménicamente las técnicas diddcticas y los materiéles de
instruccién requeridos, atendiendo nn_objetivo preciso de
aprendizaje. R |

Los cursos que ARNMO realiza en beneficio de instrugc
tores, eupervisores y especialietas de adieatramiento, pre-
veen que las pe:sonas egresadas de dichos cursos’ estén tam-
bién capacitédae para hacer un usc adecuado de las técnicas
de conduccibn del aprendizaje en adultos. La experiencia acu
mulada de ARMO en los aspectos diddcticos para el adiestra- -
miento de trabajadores estd basada en una continua y permanen
te revisién y actualizacién del hecho pedagbgico y en un con-
t{nuo andlisis de las doctrinas metodolégicas y técnicas de
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apreniizaje. En estos afios, ARMO, interesado en el fendémeno -
del aprendizaje individualizado, ha elaborado materiales expe
rimentales en las Areas de lectura, de dibujo técnico y trazo
para pailerfa y hojalaterfa, gque ‘por sus caracteri{sticas mis-
mas plantean aspectos muy interesantes desde el punto de vis-
ta metodolbégico en el proceso ensefianza-aprendizaje.

En su proceso de desarrollo en estos 15 afios de
existencia, las tareas de ARMO han sido muy diversas. A los
cursos regulares para trabajadores y supervisorés se agregan-
los programas modulares para instructores y los cursos y even
tos para especialistas en adiestramiento. ILos cursos especia
les han ido incrementindose con motivo de solicitudes de las
empresas industriales y de servicios, y el sector educativo =
ha visto con interés la transferencia a su campo de las meto-
dologias que ARNO maneja sistemAticamente.

Se¢ ha actuado también, como se manifiesta anterior-
mente, en programas de adiestramiento acelerado de j6venes y
adultos en el émbito rural. La asesoria a un buen ndmero de
empresas e instituciones interesadas- fundamentalmente en la
organizacién y desarrollo de la funcién adiestramiento, ha si
do una actividad de ARMO que en los ﬁltimos gifos ha cobrado -
gran 1mportanoia. Iaa tareas de ARMO han sido variadaa ¥y com
plejas, 8in embargo, consideramos que un posible indice ‘de
su actividad estd representado por los cursos que regularmené
te, y a pedido especial, realiza. tanto en la ciudad de México
como en 2l interior del pais.

Si bien la actividad de ARMO como institucién capa-
citadora y adiestradora no se ha enfocado ‘directamente a la
empresa pequefla y mediana, porque incluye en su programa a to
das las industrias en general, sin importar el tamafio, Yy son
estus empresas paqueiias y medianas las que més se han acer-
cndo a solicitar el servicio de dicha institucién, porque co-
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, mo se sabe, en las grandes industrias por las caracteristicas
que poseen, en cuanto a capital, recursos humanos y su mismo-
origen (transnacionales en su mayorfa) cuentan y poseen sus

[ propios programas de capacitacién y adiestramiento, sobre to-

do a niveles ejecutivos.

En los cursos para instructores del &rea metropoli-
tana, as{ como de provincia; se han incorporado todos aquellos
f que tienen relacidén con el hecho de adiestramiento que, como
se ha dicho, va desde el caso de la organizacién hasta la ing
truceién misma. Por otra parte, 1los cursos para supervisores
cubren entre otros aspectos lo relativo a la formacién del 8L
pervisor como imstructor o su relacién con el fendmeno del
adiestramiento. |

Los cursos operarios que -se llevan a cabo en las -
instalaciones de ARMO est4n referidos a actividades universa-
les como : mecénica, electricidad, soldadura, electrénica ¥y
trabéjo de la madera, se ha tocado también de manera especial,
-aspectos relativos a la eonstruccién, la presencia de perso-
nas que se- manifiesta en las 1nscripciones, ha dado 1a oportu
nidad para hacer una aproximaci6n racional al entendimiento -
del fenbmeno del proceso de enseﬂanza—aprendizaje, lo cual se
ha traducido posteriormente en las técnicaa didécticas Yy 1los
materiales de ensefianza que se utilizan o se sugieren en los
cursos y asesorfas del Servicio.

En el campo de la asesoria se ha realizado, sobre
todo en los ﬁltimos afios, una actividad creciente. Numerosas
empresas 8se acercan solieitando la definicién de un programa .
de adiestramiento para trabajadores; ademids de un gran nimero
de "peguefias" asesor{as o empresas industriales o de servi-
cios, /RMO ha atendido solicitudes para prestar asistencia téc
nica en lo que toca a definicién y organizacién de programas -
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de adiestramiento. La actividad de investigacidén que lleve 2
cabo ARMO se refleja no sdlo en sus programas y cursos, sinc
también en sus numerosas publicaciones.

Las publicaciones tienen una miltiple finalidad:

lo. Servir de apoyo a los programas que ARMO reali-
za directamente;

20. Apoyar a los instructores que ARMO ha formado y
que ejercen su accibén multiplicadora en empre--
sas e instituciones y

30. Como material de consulta, a las personas rela-
oionadas con los hechos de ensefianza-aprendiza-
je, sean en el 4mbito de la educacién general o
en el del adiestramiento.

Ha editado una serie de documentos scbre temas relas
tivos al adiestramiento: relaciones humanas, seguridad, ergo-
nomfa (estudio de las relaciones del'pdmbrejy'éu medio ambien
te de trabgjo),’electrénica, manten;miénto,‘dibujo técnico,
‘trazo, mecénica. '

" En la mayor{fa de los casos, se trata de documentos -
impresos pero también se han elabbrédo audiovisuales, series-
diapbsiti?as y pelitulas. En algunos cascs se trata de siste
mas didécticos integrados para fines. de adiestramiento de ins
tructores o de supervisores.

A continuacién presentamos ocho cuadros correspon--
dientes a cifras estad{sticas de los diferentes cursos impar-
tidos por ARMO, a fin de dejar completa la informacidn de es-
te centro de adiestramiento.

T4




CUADRO 1

Cursos que impartié ARMO e 1978, participantes y horas de
instruccién segun destinatarios

Destinatafios Participantes Horus de
Instruceibn
Absolutos Absolutos % Absolutos 4,

Especielistas en

Adiestramiento 377 1.37 3 119 5.92

Instructores 134 "6.79: 2 139 776 4 280 8.13

Supervisores 5 077 18.41 8 856 16.82

Operarios 1 498 - 75.92 19 980 72.46 36 387 69.12
27 573 100.00 52 642 100.00

Totales

100,00




CUADRO 2

Asesorfas que proporcion§ ARMO en 1978, personal
atendido y duracién por sectores

Destinatarios Personal Duracién
’ Ltendido (Horas-Técnico)
Absolutes ~ Absolutos % Absolutos %
Sector Piblico 343 59.86 3 476 62.08
Sector Privado 230 40,13 1123 37.91
Totales 573 100.00 5 599 100.00




Seminarios, Jornadas, Gonferencias, etc., que realizé
ARMO -en 1978, participantee Y duracién segln tipo de evento

Eventos Ndmero de Participantes Duracién
Eventos . (en horas)
Absolutos. . Absolutos % Absolutos "
Seminarios 130 8.16 116 30.29
Jornadas 262 16.44 32 8.36
Conferencias 19 T0.37 1.117 70.08 181 47.26
Otros 85 9433 54 14.10
Totales 1.594 100.00 383 100.00




CUADRO 4

ae  Jueaaee e

Cursos que imparti6 ARMO en 1978, participantes y horas de
instruceibn sSegin destinatarios y localidad donde se realizaron

Destinatarios | A M C M Provincia | A M C M Provincia | A M C M Provincia
Absolutos Absolutos\ Absolutos % [Absolutos % |Absolutos % |Absolutos %

Especialis-

tas en edies- »

tramiento 30 1.65 9 5.63 243 0.68 134 4.90{ 1 963 4.24| 1 156 18.28

Instructores 93 5613 41 25.63| 1 369 5.51 770 28.17| 2 721 5.87| 1 559 24.65

Supervisores - 244 13.46. 58 36.25 3 872 15.59 1 205 44.09 7 167 15.47 1689 26.70

Operarios 1446  179.76f 52  32,50| 19 356 77.92 624 22.83| 34 466 T4.41| 1 921 30.37
Totales:|{1 813 100.00 160 100.00| 24 840 100.00| 2 733-100.00| 46 317 100.00{ 6 325 100.00




CUADRO 5

Cursos que impartidé ARMO en 1979,
participantes y horas de instruccidén segin destinatarios

Destinatarios Cursos Participantes Horas de
: Instruccién
Absolutos % Absolutos % Absolutos %

Especialistas en
Adiestramiento y

Capacitacidn 57 2.91 679 3.04 3 065 6.13
Instructores 186 9.50 2 774 12.44 5 936 11.87
Supervisores 217 11.08 3 409 15.28 5 992 11.98
Operarios 1 498 76.51 15 442 69.23 35 006 70.01

Totales -1 958 100.00 22 304 100.00 49 999 100.00




CUADRO 6

Asesorfas y Consultorias que proporcioné ARMO en 1979
‘personal atendido y duracién por sectores

Destinetarios Asesorias Personal Duracién
' Atendido (Horas-Técnico)
Absolutos % Absolutos % Absoiutos %
Sector Pdblico 48 41.74 201 42.49 3 311 52.21
Sector Privado 67 58.26 272 57.51 3 031 47.79

Totales

115 100.G0 473 100.00 6 342 100.00




CUADRO 7

Seminarios y Conferencias que realizé ARMO en 1979
participantes y duracién por evento

Eventos Nﬁﬁéroa, Participantes Duracibn
. (en horas)
Absolutos % Absolutos % Absolutos 4
Seminarios 45.45 293 60.66 43 62,32
Conferenoias 6 54.55 190 39.34 26 37.68
Totales 11 . lOO.QO 483 100.00 69 100.00




CUADRO 8

Cursos que imparti6é ARMO en 1979, participantes y horas de
instruceidn, segiin destinatarios y localidad donde se realizaron

-
e}

Absolutos % [Absolutos’ Absé;utos % |Absolutos % Absolutos % |Absolutos

Zspecialis-
tas en adies-
tramiento i9 1.12 38 14.45 126 0.70 553 13.07f 1 190 2.90| 1 875 20.80
Insiructores 102 6.02 84 31.94 1416 7.83 1 358 32.10 3 057 T.46 2 879 31.93
Supervisores 121 7.14 96 36.501 1.523 8.43 1 886 44.58] 3 %91 8.27 2 601 28.8%
Operarios 1455  85.72 45  17.11| 15088 83.04 434 10.26| 33 345 Bl.36| 1 661 18.42

Totales:l 695 100.00| 263" -100.00| 18:073 100.00| 4 231 100.00| 40 983 100.00| 9 016 100.Gu




INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL (IMSS)

El Instituto Mexicano del Seguro Social no se dedi-
ca finicamente a prestar scrvicios médicos a través de su jefa
tura de prestaciones médicas, sino que cuenta con otras dos
jefaturas: la de prestaciones monetarias y la de prestaciones
sociales, la cual tiene a su cargo los departamentos de acti-
vidades deportivas, bieneatar social y capacitacién técnica,-
el cual a su vez, controla los centros de capacitacién: téc-
nica, artesanal, agropecuaria y de la industria hotelera y
gastrondmica.

A continuaci6n se presenta una parte de la estructu
ra orgénica del 1I. M.S S. explicando grificamente lo anterior-
mente dicho:
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UBICACION DEL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION TECNICA
DENTRO DEL ORGANIGRAMA DEL I M S S

Direccién
General .
~Subdireccién
Gensral de Ser-
vicios Institu-
cionales
Jefatura de Jefatura de Ser- Jefatura de
Prestaciones vicios de Presta- Prestaciones
Médicas ciones Sociales Monetarias
Departamento Departamento- Departamento
- . de. - de. . de. .
‘Bienestar Capacitacién - Actividades
Social Técnica. Deportivas
1
I
Centro de | [ Centro de Centro de Centro de Adies-
Capacitacién Capacitacién Capacitacién tramiento para 1la
Técnica Artesanal Agropecuaria| (Industria Hotele-
. o ra y Gastronémica
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En 1962 el I.M.S.S. cred el primer centro de capaci
tacidn para el trabajo en donde se impartfan diversos progra-
mas corpletos, a la fecha y con las modificaciones a la Ley
Federal del Trabajo del 28 de abril de 1978, se cuenta ya con
63 centros de capacitacién distribuidos en toda la repiblica,
de los cuales 8 son de capacitacibn técnica, 5 de ellos en el
Area metropolitana y uno en Texcoco, uno en Monterrey, uno en
Leén y uno en Zihuatane jo. En estos centros se imparten los
siguientes "Sistemas Generalezs de Capacitacién" (programas) ,
gque constan de varios cursos o médulos segiin el trabajo a de-
sarrollar o el grado de especializacibn deseado.

A continuaoién se enlistan los programas y centros -
donde se imparten éastos:

Acabados Industriales Morelos

Carpinter{ia Cuauhtémoc y Morelos

Cepillo, fresadora y ajuste Cuauhtémoc

Costura Industrial Nezahualcédyotl, Texcoco y To-
. pacio

Dibujo mecédnico Cuauhtémoc y Morelos

Disefio de herramientas Cuauhtémoc

Electricidad Industrial
Dibujo arquitectdnico
Embobinado de motores
Instalacibn eléctrica y
reparacién de aparatos
eléctricos

Instalaciones sanitarias
¥y de gas

Instrumentacién Industrial
Mecénica automotriz

Cuauhtémoc, Morelos y Santa Fé

" Cuauhtémoc

Cuauhtémoc y Santa Fé

NezahualcSyotl, Santa Fé  y
Texcogg

Morelos
Cuauhtémoc -
Cuauhtémoc, Morsles y Texcoco

(en los centros de Cuauhtémoc

y Morelos solo se imparten -
algunos médulos).
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Pespunte para la industria

del calzado Santa Fé

Reparacién de radio y T.V. Morelos y Nezahualcéyotl
Soldaduras Cuauhtémoc y Morelos
Tapiceria Morelos

Torno Cuauhtémoc y Morelos.

Los centros de seguridad social, gue son en total -
29, distridbuidos en 16 estados de la replblica, estan empezan
do a dar algunos cursos de capacitacidén técnica y en el futu-
ro irdn implementando mds cursos hasta quedar totalmenie -
transformados en centros de capacitacién técnica.

Estos centros de capacitacién estan orientados a la
formacién de los recursos humanos que demandan las constantes
innovaciones tecnolégicas y de organizacidn para la produccién.
Los prograzas ah{ impartidos se hacen en forma tebérico-précti
co, la duraciﬁn de cada uno de los médulos de 10s cursos en
su parte teérica, va de 3 a T2 horas, siendo su promedio de
26 horas, en la parte préctica la dursacién va de 14 a 107 ho-
ras, con unvpromedio de 65 horas, para llevar a cabo los pro-
gramas adecuadamente, se dispone de aulas y talleres, imple--
mentados con el equipg, herfamientas y materiales neceaarida.

Los centros de capacitacién artesanal agropecuario-
y de la industrisa hotelera y gastrondémica cnentan con un to-
tal de 28 centros distribgidos en la repiblica de los cuales-
4 estan en el D.F., estos centros capacitaron durante 1979, a
10,044 personase

El IMSS a través del departamento de capacitacién -
persigue los siguientes quefivos:

# Contribuir a la elevacién del nivel de vida de

86



*

los trabajadores.

Proporcionar a la poblacién que no ha tenido opor
tunidad de incorporarse al sistema educativo for-
mal, los conocimientos y habilidades necesarias -
para colocarle en aptitud de desemperiar una acti-
vidad remunerada.

Coadyuvar a los sectores obreros y empresarial, -
para dar piena vigencia al derecho de los prime--—
T0s a recibir capacitacidén y adiestramiento en el
trabajo y al mismo tiempo facilitar el cumplimien
to de la obligacidén correlativa a carge de los
patrones.

Para participar en los programas de capacitacién -

técnica los

requisitos a cumplir son los siguientes:

Edad minima de 17 afios

* Saber leer y escriblr

*

x x X X

Para concluir, el siguiente cuadro muestra la dis--

Conocer las cuatro operaciones aritméticas funda-
mentales

Presentar cuatro fotogratfas tamaflo infantil
Formular solicitud de inscripeién

Pagar las cuotas correspbndientes

Cualquief persona puede inscribirse, sea asegura-
do o no

tribucidn de la poblacidn inscrita, asistente y egresada, du-
rante el afio de 1979 en los centros de capacitacibn técnica y
de seguridad social.
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CENTRO D& CAPACITACION TECNICA, DISTRIBUCICH DE LA POBLACION INSCRITA,
ASISTENTE Y EGRESADA. 1979 AL 31 DE DICIEMBRS.

4 0 B L A Cc I 0 X

CIRCUNSCRIPCIONES Y XUNICIPIOS INSCRITA ' ASISTENTE EGHESADA

FROMEDIO %  ABSOLUTA %
T 0 T 4 L 23347 37602 100 19651 100
VALLE DE KEXICO 9957 1979 53.45 864l 43.97
UNIDAD MORELOS 3838 941 25.41 3735 19.00
UNIDAD SANTA FE 456 122 3.29 349 1.77
TOPACIO 1072 111 2.99 937 4.76
UNIDAD CUAUHTEOC . 3643 6EC  18.3€ 2709 13.78
NETZAHUALCOYOTL 948 125 3.37 911 4.63
DELEGACIONES: 13390 1723  46.54 11010 56.02
GUANAJUATO 3240 307 8.29 2465 12.54
Leén 3240 307 §8.29 2465 12.54
GUERRERO 242 29 - .78 163 .82
Zihuatane jo 242 29 78 163 | .82
NUEVO LEON 2511 394  10.64 2487 12.65
Xonterrey . 2511 394 10.64 2487  12.65
centros de segu-
ridad social
AGUASCALISNTES 1808 110 2.97 1593 8.10
Aguescalientes 1808 110 2.97 1593 8.10
CAMNPECHEE 281 42 1.13 247 1.25
Campeche _ 180 25 W67 162 .82
cd. del Carmen . 101 17 o45 85 43
CHIHUAHUA 646 92 2.48 496 2.52
Chihuahua 646 92 2.48 496 2,52
COAHUILA 186 32 .86 153 77
Piedras Negras 186 32 86 153 W77
COLI:iA 547 148 3.99 827 4,20
Colima 521 74 1.99 519 2.64
Pefla Colorada 145 13 .48 135 .68
Tecomdn 181 56 1.51 173 .88




HIDALGO 95 12 .32 61 «31
Cd. Sahagin
Tepe ji de Ocampo a5 12 $32 61 <31
JAszfocuzmén 403 59 1.59 229 1.16
. 87 9 24 8C .40
Ocotldn 316 50 1.35 149 <75
MICHOACAN 1168 125 3.37 607 3.08
I:é:ar? Cérdenas 628 48 1.29 243 1.23
Nui.;;:lla 540 77 2.07 364 ) 1,35
o ;c 272 46 1.24 244 1,24
NUEVOPLSON 272 4¢ 1.24 244 1,24
206 49 1.32 163 « 82
Lirares 69 17 +45 63 32
Montemorelos 60 12 .32 59 *30
Sabinas Hidalgo 77 20 .54 41 .20
PUEBLA 118 16 43 98 -49.
X Puebla 118 16 .43 98 .49
DINAFOA 444 87 2.35 362 1.84
Juan Jo~é Rfos 136 25 67 124 .63
Navolato 246 37 <99 182 .92
Ruiz Cortires 62 25 .67 56 .28
SONORA 357 70 1.89 308 1.57
Hermosillo 147 38 1.02 123 «62
Buatabappo 58 10 .27 46 «23
Noga}és 152 22 59 140 « 71
TABASCO
Villahermosa
VEEACRUZINORTE 370 73 1.97 340 1.73
Jalapa ‘ 370 73 1,97, 340 1.73
VERACRUZ SUR
Coatzacoalcos
ZACATECAS ] 196 32 .86 166 .84
Zacatecas 196 32 86 166 ;84

NOTA: Los centros de Seguridad Social y Capacitacién Técnica de Coat-
zacoalcos, Ver. y Cd. Sahagin, Hgo. entraron ¢n operacién en el

20. semestre de 1979. ‘
El Centro de Scguridad social y Carpacitacién Técnica de Netza-

hualcdyotl, Edo. de Héxico, entrd en operacién z partir del
mesde febrero de 1979.




ORGAN1SMOS EMPRESARIALES

Las cémaras industriales y sus confederaciones como
representiantes de los intereses generales de las actividades
industriales que las constituyen, tienen un papel preponderan
te en los sistemas de capacitacién y adiestramiento. Es fun-
damental el sistema de auxilio financiero directo o de incen-
tivos fiscales del estado tanto para empresas que est4n otor-
gando capacitacién a sus trabajadores, como para los propios
capacitados.

Para tal fin, dichos organismos han creado y estén
creando comités permanentes de capacitacién, que contemplan
prioritariamente lo siguiente:

1. Necesidades reales de capacitacién al personal
ya empleado.

2, Areas y materias en gque sea necesario impartir
capacitacién.

3. Necesidades de capacitacidén de la rama industri-
al en el &rea de preingreso al trabajo como me-
dio de reclutar personal ya preparado.

4. Medios y recursos de capacitacién necesarios pa-
ra resolver el problema de capacitacién de la ra
ma industrial.

. Programas de acercamiento y vinculacién de la ra
ma industrial para aprovechar las instituciones
y medios de capacitacién ya en operacidn primor-
dialmente las del sector pliblico y con el siste-
ma educativo. |

6. Determinacifn de los programas , instituciones y
sistemas de capacitacién en uso, en - la rama

90



industrial.

7. Disposicién del empresario en su rama industrial

8.

9.

10.

11.
12.

13.

para resolver el problema de la capacitacién.

Bases teb6ricas de negociacidn con los comités pa

ra impartir capacitacifén en la forma siguiente:

a) Tiempo en que se imparte la capacitacibén

b) Pago del tiempo de entrenamiento

c) Sistemas de promocién dentro de la empresa

d) Material diddctico para la capacitacién

e) Certificacién de. conocimientos

) Sistemas de educacién abierta

e) Detefminacién de los sectores laborales some-
tidos a capacitacién.

Informacién a la Secrgtaria del Trabajo ¥y Previ
sidén Social sobre los sistemas de capacitacién -
actualmente.

Que las Cédmaras Industriales sean, y as{ se estd
llevando a cabo, el centro de referencia de 1la
capacitaci6n‘por,rgma‘induStrial, quedando enten
dido que desde luego se estd prppughahdo para
gque cada uno de'ellos_y a'la‘vezilaspémprgsaé' -
dentro de ellas esten adaptando el sistema més
adecuado y Gnicamente lo articulen a través de
sus Cémaras,

Limites de la obligacién de capacitar.

Subsidiqs y alicientes de_tipo fiscal para pro-
mover la capacitacidn.

En genéral,‘ériterio‘de la rama industrial sobre
la forma de satisfacer sus necesidades de capaci
tacién y a la vez dar cumplimiento a las obliga-

"ciones de Ley.
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Desde luego, se reafirma que a pesar de esta necesi
dad de coordinacién, cada entidad ha quedado en libertad de
ajustar sus sistemas de capacitacién y medios de impartirla a
sus necesidades. Es conveniente mencionar que para efectos -
de este trabajo, estamos considerando a las instituciones ca-
pacitadoras y adiestradoras méds importantes de los organismos
empresariales mencionados en los incisos subsecuentes (COPAR-
MEX y CANACINTRA), sin negar la importante existencia de -
otraé instituciones en la misma actividad, pero que por su gi
ro econbmico, fuera del ramo industrial, no son mencionadas -
~ ampliamente.

Dichas instituciones cuentan con registro en UCECA
y mencionamos algunas a continuacién:

- Cémara Nacional de las Industrias Azucarera y Al-
coholera

-~ Cémara Nacional de la Industria Cinematqgréfica

~ Cémara Nacional de la Industria de Radio y Televi
sién |

- Cémara Nacional de la Industria Textil

- Cémara Facional de ‘la Industria de la Constru~
ccién

- cémara'ﬁacionalAde la Industria de Restaurantes y
Alimentos Condimentados

- Cdmara Nacional de la Industria Editorial

- Cémara Nacional de la Industria de Artes Gréficas

- Cémara Nacional de la Industria de la Celulosa ¥y
el Papel.

Todas y cada una de dichas Cémaras, cuenta con su
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instituto capacitador respectivo, ya registrados ante UCECy,
gue se encargan de impartir la capacitacién y el adiestra- -
riento 21 personal de las exmpreszs agrupadas en las Cémaras.

Confederaciédn Patronal de la Repiblica Kexicana (COPARMEX)

La Confederacidén Patronal de la Replblica iMexicana -
(COPARMEX) es una asociacién nacional de empresarios, de afi-
liacién libre, constitufda para promover el desarrollo econd-
mico de México, defender el interés de sus asociados y armoni
zar las relaciones entre trabajadores y empresarios.

Sus objetivos estidn orientados hacia seis aspectos-
fundamentales:

a) UNIR: Es agrupar a los empresarios, independien-
temente de la actividad espec{fica a la que se dedican, en
torno a una doctrina econémica y social comin.

b) FORMAR: Es investlgar y difundir a través de con
ferencias vy publicaciones ‘las técnicas de la organizac16n no-—
.derna, ‘de 1la administrac16n de personal y toda clase de cono-
cimientos que tlendan a lograr la eficiencia y responsabili-—
dad social de 1la empresa privada y de sus integrantes.

c)’ INFORMAR- Consiete en proporcionar una adecuada -
orientacién y actuallzacxén sobre los p*oblemas que m4s afec-
tan al empresario, haciendo llegar a sus 38001ados, la infor-
macién que estime de su interés,

d) SERVIR: Es brindar a sus asociados diversos ser-
vicios indispensables para la operacién éptime de sus empre~

sSas.
: &

e) REPRESENTAR Y DEFENDER: Es conocer y<analizar -
los problemas gque afecten a la comunidad en general y a la en
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presas privada emn particular, para gque de mansra oporiunz
progranada, se intervenga en ellos con el fin de progorce
soluciones.

Organizacién

COPARKEX cuenta con una estructura organizacional -
compuesta por las Areas: Directiva, Planeacidén y Cperativa,
jue logra un equipo de trabajo compuesto por experios en las
iiversas fireas. Dentro del &rea operativa destaca, para efegc
tos de este trabajo, el Instituto de Administracién Cientifi-
ca de las Empresas (IACE); gque es la institucién gue imparte -
la capacitacibén y el adiestramiento a todas las empresas que
solicitan sus servicios.

Instituto de Administracién Cientifica de las Empresas (IACE)

Objetivos

El Instituto de Administracidén Cientifica de las Em.

presas,’ f£ilial de la confederacién patronal de la. republica -
mexicana, tiene por objetivos colaborar con las empresas mexi
canas a la capac1taci&n N'g adiestramiento de sus recursos huma
nos, desde los supervisores de linea hasta sus mids altos e je-
cutivos y supervisores. Los medios empleados por el IACE pa-
ra el logr6 de sus objetivos, son una serie de cursos y ‘semi-
narios, los primeros dedicados principalmente a los niveles -
intermedios de las organizaciones y los segundos al desarro--
llo de los altos eaecutzvos de las empresas o instituciones ’
ya sean grandes, medianas O pequeiias y gue estén de acuerdo -
con las exigencias econdémicas que IACE f£ije.

Los expositores de los cursos, son profesionistas -

94




mexicanos especializados en los temas gue exponen, los - iales
estdn ligados a las funciones que ejercen en sus resp2ctlivus
empresas; uniendo as{ la teorfa con la prdctica. Los sezina
rios son dirigidos por profesionistas mexicanos o profes:onis
tas de universidades norteamericanas, gque a su vez son ccnsul
tores de empresas.

Dichos expositores son contratados por honorarios,
no son permanentes, ya que laboran de acuerdo a las necesida-
des de los cursos y seminarios que se soliciten.

Los métcdos empleados en los seminarios y cursos-
del IACE soni

Presentacidn de conceptos, problemas, discusiones
de casos, pelfculas, dinémica de grupos y demds medios audio-
visuales. Algunos cursos y seminarios del JACE, estén agrura
dos- de tal manera que forman varias &reas o sistemas de acuer
do con las funciones de los ejecutivos o empleados, de tzl
forma que un ejecutivo o empleado puede lograr una prepara- -
cién completa tomando varios cursos o seminarios.

_ Estas freas o sistemas estin sefialadas en los calen
darios siguientes y sons

Areaih. De administracién en general para altos ejecutivbs.

Area C. Capacitaciédsa.

.
@

Area H. administracién de recursos humenos.

Area P. De productividad de fébricas.

Area F. De finanzas.

Area AM. De administracién técnica de los materiales.

Area M. De mercadotecnia.
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Area S. Para ejecutivos y secretarias.
Area SUP. Para supervisores y jefes intermediocs.

Area PA. Programas avanzados de gdministracién para altos -
ejecutivos.

Resumen de los Servicilos del IACE

a) Organiza programas de capacitacidn con la tecno-
log{a més avanzada en materia administrativa, impartida por
expositores tanto nacionales como extranjeros.

b) Celebra cursos y seminarios desde el nivel de su
pervisores de linea, hasta la alta direccién de las empresas
en general.

¢) Analiza y diagnostica las necesidades propias de
capacitacidn de cada empresa, e imparte cursos internos espe-
ciales para las mismas. ‘

A partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo,
del 28 de abril de 1978, con respecto a la capacitaeién y el
adiestramiento de los. trabajadores, IACE ha impartido més de
100 cursos con mAs de 3000 participantes.

En 1978, 42 cursos celebrados con 1319 participan-
tes, mientras que en 1979 impartié 62 cursos con 2019 partici
pantes. Ademds ha impartido més de 70" seminarios con mis de
2500 asiatentes. En 1978, 30 cursos celebrados con 1005 par-
ticipantes en promedio, mientras que en 1979 fueron 49 cursos
con 18630 participantes.

Mensualmente se_imparten 11 eventos, tanto cursos
como seminarios con un pfohedio de 35 a 40 personas de cupo
para cada evento. Mientras que cada curso o seminario dura 2
seme.nas aproximadamente;
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Los cursos que tienen mée demanda, son principalms..
te los siguientes:

Para actualizacidn de secretarias,

Formacién de supervisores y jefes intermedios,
Administracibén por objetivos,

Administracién y direccidn de ventas, y

Cémo elaborar programas de capacitacidn.

* X *x X

»

Los planes y programas para los cursos y seminarios
se realizan con un afio de anticipacién, otorgdndoles el regis
tro UCECACPR 290926001013 para los efectos legales ante 1la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento.

Cimara Nacional de la Industria de la Transformacién  (CANA-
CINTRA)

La Cémara Nacional de la Industria de la Transforma
cién (CANACINTRA), es una instituci6n piblica sutdénoma con
personalidad juridica, constitufda en 1941, como 1a primera -
institucién con cardcter industrial en la replblica. mexicana.
Agrupa 56000 industrias de transformacién, se consideran como
los sectores mis dinémlcos del pais; su representatividad D -
abarca hasta las localidades nds alejadas de los medios urba-
nos en donde existe actividad induatrial, cubriendo el drea
sus 61 delegaciones localizadas en todos los estados de la re
piblica, con exepcibn de Nuevo Ledn. y Jalisco..

*

Los objetivos de CANACINTRA estdn orientados hacia -

cuatro aspectos fundamentales:

1) Defensa de los intereses generales de sus s0-
cios, sin mds limitaciones que las seflaladas en la Ley de C4
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maras de Comercio e Industria.

2) Estudio de las cuestiones que afectan a las em-
presas asociadas y promocidén de medios para su desarrollo.

3) Ser 8rgano de consulta del estado, para satisfa-
cer las recesidades de la industria asociada.

4) Ejercitar el derecho de peticién representando a
los asociados ante las autoridades, y solicitar de ellos se-
gin el caso, la expediciédn, modificacibn o derogacibém de las
leyes y disposiciones administrativas que afectan a las acti-
vidades industriales.

Organizacidn

CANACINTRA cuenta con dos areas importantes, dentro

de su estructura organizaciohal, que son: el 4rea de. servi-:

cios y el drea administrativa; en ésta destaca, 1la Direccién
de Capacitacién Y Desarrollo de Recursos Humanos, que se en-
cuentra a nivel staff o de apoyo del Director General ¥ Sub-
director General del érea de. funcién admlnistrativa. La Di-
reccibn de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos es
la institucidn que debe 1mpartir la capacitacién ¥ el adiee-
tramiento a las empresas que soliciten sus servicios.

Direccidn de Capacitacidn y Deaa?rollo de RecurSos Humanos
Fue creada en 1979 por CANACINTRA para cumplir con
las obligaciones derivadas de las reformas hechas a 1la Ley Fe
deral del Trabajo en materia de capacitacién y adiestra-
miento. Y considerando ademés, la enorme importancia que re-
viste para los industriales tener personal capacitado y adies
tradv a todos los niveles, que redundard en mayor rendimiento
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vy productividad de las empresas; también con el objeto de ayu
dar a los asociados de CANACINTRA, que en su mayor{a son em-
presas pequerias y medianas.

Dicha Direccibén se ha abocado a asesorar a las em~
presas en el llenado de las formas para el establecimiento de
las comisiones mixtas y los planes de capacitacién y adiestra
miento, atendiéndose a un total de 2242 socios, y habiendo
elaborado el manual de capacitacibédn y adiestramiento para el-
llenado de estas formas. En el afio de su creacibén organizé
once cursos de cine, sistemas sobre capacitacibén y adiestra-
miento en las Areas de ventas, administracién y mandos inter-
medios. Participando ademds en el comité nacional de capaci-
tacidn coordinado por la Secretarfa de Trabajo y Previsién So
cial.

Internamente cred§ la Comisién Mixta de Capacitacién
CANACINTRA, y ademds, establecieron los planes para capaci-
tar a los empleados de esta institucién en las diferentes -
idreas en que laboran. En el afio de 1980 CANACINTRA firmé un
acuerdo con la Secretarfa de Trébado, en el que se le autori-
zb para capacitar a cerca de tres millones de trabajadores -
agrupados en sus 60 000’ empresas afiliadas. La capacitacién-
estd contemplada hacia las empresas pequeiias y medianas bési-
camente y se impartira esencialmente en las dreas de albafiile
ria, carpinteria y mecdnica bésica, entre otras, a través de
sus 61 delegaciones en el interior del pais y del frea me tro-
politana.

Como se puede notar, CANACINTRA, empieza poco a poO~-
co a incorporarse como una institucidn capacitadora a través
de su Direccién de Capacitacidén y Desarrollo, dentro del 4mbi
to de la industria, principalmente enfocada a las empresas pe
quefins y medianas en los niveles operativos (técnicos y obre-
ros).

99




proceso administrativo



El proceso administrativo es el conjunto de facto-
res y reglas que encaminan a la empresa al mejor logro de sus
objetivos, fue creado por HENRY FAYOL que establece que 1la
teor{a de la administraciln es igualmente aplicable a todas
las formas de cooperacién humana organizada, promueve la "ad-
ministracién®™ cientf{fica de utilizacidn general; los factores
que é1 toma en cuenta son los siguientes: Previsién, Organi-
zacibn, Coordinacién, Direccidén y Control.

Otros autores estudiaron el proceso administrativo .
y sons

LYNDALL URWICK quien realiza estudios enfocados al
ejército y sus diferentes caracteri{sticas, defendiendo que la
profusién de niveles no es perjudicial siempre y cuando se
tenga acceso al Jefe superior, o sea, que le da primer lugar
a la comunicacién. '

HAROLD KOONTZ Y CIRIL O'DONELL con base en los fac-
tores del proceso. adminiatrativo, segﬁn su. claelficacién, fun
damentan una serie de principios de - tipo universal.

GEORGE R.. TERRY identifica la adminiatracién ‘con la
direccién, concepto que corrobora al reterirse a lo qne conei
dera como factores administrativosz Planeacién, Organiza-
cién, Ejecucién y- COntrol o vigilancia.

Considera dos grupos que degarrollan los factores:
a) Preejecutivos, a cuj'd.-.cv:argo}quéd‘anz

- Planeacién, y -

- Organizacién
b) Ejecutivo, ehcargado des

- Ejecucibn, y

- Control.
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JOSEPH L. MASSIE su principal intencidén es la de
proporcionar una sintesis de los enfoques tradicionales, mo-
dernos, cuantitativos y de conducta del concepto gerencia;
propone un sistema para integrar las contribuciones de las di
versas disciplinas interesadas en el estudio de la administra
cibn; adopta la consideracibén de que la administracién debe -
basarse en el estudio interdisciplinario.

AGUSTIN REYES PONCE en su opinién, el proceso admi-
nistrativo consta de dos etapas bien definidas:

a) La estitica donde se identifica la:
- Previsién,
- Planeacidn, y
- Organizacién
b) La dinimica que comprendes
- Integracién,
- Direccibn, y
- Control.

FRANCISCO LARIS CASILLAS se. restringe exclusivamen-
te & los principios‘ bésicos del . proceso adminiatrativo de
acuerdo al desarrollo del miamo y a las necesidades N requeri
mientos de. 1as grandes 1ndustrias y empresas en México, sin
ir al anélisia ‘m&s profundo ‘de las relacionea sociales dentro
de la. organizacién, de los problemas ¥y conflictos, de las mo-
tivgoipnesﬁgmbientales yvotroa aspectos ampliamente desarro-
~,lladob‘én los7EStados‘Unid¢s de Norte Amé&rica, o a través de
los estructuralistas: en Europa.

~ JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENA inicia su obra con una
revisibn de hechos y procesos administrativos a través de la
historia. Es de la opinién que los procesos administrativos,
existen deade gque aparece el hombre, dado que, al ser animal
social, requerfa del ’10gro de metas a través: de esfuerzos
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coordinados, de zhi que uno de los primeros ejemplos que uti=-
liza es el de la cacerfa del mamut.

Pero de una u otra forma que estos autores hayan eg
tudiado al Proceso Administrativo, a todos los llevé a un me-
jor desarrollo de la empresa, asi como a conseguir un me=
jor logro de sus objetivos.

Para facilidad en la comprensidn del Proceso Admi-~
nistrativo a continuacidn se presenta un cuadro sinéptico:
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cuadro sindptico de /os
diversos autores del
proceso adrministrativo




v m IV O 4 O P ™M

ORGANIZACION

e prevesr a uns sapress d¢ todo
10 que oo St1l para su funcionaxiese
103 Materias prinss, herramisntss,
capital y perscoal, :

CO0KS1NACIO0N

ts tatroducir ls arson{s satre
to128 los sctos de¢ la ezpress, con
obJjeka de faciliter sw funcicna-
siecto y su 6x1t0.

DIRECCION

Ons ves constitufdo el cuerpo
ooiul. 80 Sreta de buoorle funsio-
zal.

CORIRIL

Coceiste en.conprobar sl tade
ocurre conforse al ;ru:nu adap~-
taio, & 1sa 8rdenes dadas y A loe
principios adgitidos. .

2iene por objeto sshalar las
fultas y los errores ¢ fia do Que.
[ f\uun Feparar y evitar eu re~
yesiatéa, : . :

Var que ¢l plan ds opersciones
esté cuidadoessente preparado y
que 3¢ lleve & cadbo en forza es-
trigta.

ORGANIZACION Y COORDIXKACION

Organizaciln clgcifics levanter
1a orgenisscila husuno y saterial
60 1a empress, organizando tasto a
lss perecnas goso & 196 sstsrisles.

. Coordinacida sigaifice unir y
cerrelucionur tcdas las actividedes,
Comlenza cusnda lss personus, sun~
que 85610 sesn dos 0 wfe, coatlinan
Sus ssfudrzos pera un tln detarul=
nado,

UASDC

Hacer que sl psreonsl llevs s
0abo au trabajo. Tztablscer una die
recciln que sea Jospetente { que
tengs unided de propdeito; is téo-
atca de 1s direccifa en.guanto a
sue relaiionss huacnas pusde defi-~
airse nior ooa0 1a tfcatoa de ma-
as jar o dirigir geats,

CONZKOL . o

Yar que todo ss haga 4s acuerdoe
OCR 148 reglas que se haysn seta-
blecido 7 con las fmstrucsicass
que 80 hayan dado,

n
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DIVERSOS AUTORES DEL PROCESO ADMINISTRATIVO
ARo ’ 1943) '(1955) (1956)
Auton mf&“ﬁy@ . -LYNDA‘.L%;?:I’I\'IICK% KOONTZ Y O'DONELL GEORGE R. TERRY
FAETISION YATICINIO
Czlzular ¢l porvenir y preparsre Prévoiy, signifiocs tanto prede-
los 1o previmén tione uns 16finie ol el futuro  GOmO pPrepararas. psra
éad do octsiones y de manerses de my 1. :
nifestarsey su principal sanifesta~
cién, oy og 60 sensidle, su instru-
:::::A:‘. efices, e8 sl prograse de
PLANRAMIKS20 PLANEA PLALEACION

cIon
8-1.col§n de objetivos progracas
¥ procedimientos, y toia de decicig
Dae

ORGANIZACION

lavoluors, estructuss de fwiglioe
Bes requerilas cca aotividades y
grupas bSlen definidos,

STAFPING
Ks dotar y muntener con personsl
1e eetruotura de la organisacién,

DIAsccIoN
. Qufsr y oomdualr a los aubording
o8,

<ATROL

Mediciln y corzecoiln de lse sotf
vidasdes 80 10s subordinsdos para ea~
ber 81 e¢ ajustan a los planee,

Datorzicar loe objetivos y lce
cureoe de sccién que deban toieT~
e,

ORGAZ1ZACICY

Creor Una estrusture coc par-
tes integradas de tal forma gue
la relacién ds une y otrs ests g
:onuu por su relucién con el tp
o

EJacUCIOR

Es bacer que tidos los alem-
bros del grupo deaven sloanzar
los abjetivos,

CUSTROL

e 8] proceso jurs deterzica
1o Que oo wstd ll:vando & cato va-
lcrigfodolo y st es neceacrio, a-
plicando zedidas correctiivas de st
nera 2\“ 1s oJeeur16a ae lleve &
asbo de acuerdo con 1 placeado.
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DIVERSOS AUTORES

DEL PROCESO ADMINISTRATIVO

(1958)
JOSEIH L. MASSIE

{1960)
REYES POKCE

(1961)
LARIS CASILLAS

(1967) .
FERNANDEZ AREA
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GIANTZAR

Ginsezs por el rual of Zeler=i-

caa 1o ectrueurs 7 LilgaTiin dal

trabalo.

P.A«LAE
“a actitag por 1 cual vy Tt
315 el future

THCLAR
20 GLy it senarzalin
Acty . rafi Lacx; ;nn xets .
xr:.ttcr;luaca.

CORUNICAR
Y paan 88 el cenl luk {duss
a8 triglsiten paru Chlenes elrvisle

1540 C6uchio.

Dialslk ) i
[ 33 pro:cdi-l—»to Fus oRuaL el
Zoparrclio aziual de 104 JUTIT1~
rogds se juls rusit uias ciz.a.i,

;

IS
Froviotle gag0d
tizipuelén en ¢

su la 1d=u dv L.

cirtenita y £l
previcidn o
by dnvectioar Jua fucroTen, 3

ctordinur sss Cirrintos zilis. un
divura28 curnos olternaifval 3v vis
cidn.

PLAREASESH

Jonutnte A filur el furio oLl
creta d» n*cxﬂn derivads de o clu-
300 de 1r4\ 248, cJtablacluuiu ita
peincipase que hebnd Ju aricntaerles,
In rttucncl1 dc¢ oo anzionen g
reslizario, g Mo dnlezulnneynnes
de tiexjcs y de LGSTros necoeraries
§aru w4 revliisncibn.

ORAGAZIZATION

ks Iv eotructuracibn té-ns.. de
1an yolaejoaes que debyvn extatir en
tra lam funciorsn, nivolea y wetly;
dries dv los eluzintul materiwizo :
hrietion d6 Lo Oryuniend a3clal, cen
el Jir 8¢ dygrrr ou sixicu oficien-
cla dintro ¢c joo flares y objeti-
vor reful 1498,

1a3Te3EA18

£y obtorer y urticulor Jos clc-
wnlae L&tvrl-.-r ¥ hu:unon que 1a
ereanisncila y o tlencuctln st
Jen cus0 Aucesusion par: cl rauul-
do funcionuaicnto’ dc Wn Srptalcedd
socinl,

DlnL»Cl"! )

ks el’ aXegcnto ¢e lo odzirdntos~
ci1éu en £} que se logre lo seclizo-
cién efoctiva d¢ tdd 16 ylunaulo
£or pedlo de In sutorsdud 2ol i $
nratrddr, clorelde 3 bise o t-
tlenen yu zeo tozanne dlrectazenty,
o con 240 fremmencls Jdeleginio Af-
ekn satoridud y re visila p3oulis-
neownte. quUe e cuw:lu en o fariu
adocuudn todna luo 6rdcnc- erftidus.

COLTHOL . .

ko In tudietlsn de los reu) tudoy
sctuales g imtuda k3 redscidn con
108 2ntcrn23d, 5% ote M0lal ¢ page
ectuleenie eon el Iin dw corruity
forzular y pojous.y nucvos plsnvu.

A i e et e

.. e

PLLLERCSICH

s lu detercinucibn de lo que
3 A Laterny lhtlu)ﬂﬂlb xocs;lonnl
d¢ 1arortanciu, €35 € et H
2lento ce polfiicua, objesivon,
duu*x&n 0g grocruzin,
e4in ds =l109s o
dx.:cntou ¥ estntle
laa tédulsr afarfue oc

ORJANIZATILL

Eu vl apgraginiuate de 1ap uctl-
viduuLy gutebariua LAty lievar o
e3bo 102 plurce u travly ‘e unilu-
dte ot lh:u\rg..VJJ. RESTRT I
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nizzcionzn en sentiso vertical y
LorizuLial,

-rlL:‘o.

A YA N LTI

Conuiste vn 1o obtircién para 3
23 ¢r u enrreuo del capizal, dcl
PeToennl c)~cllt¥u. Leprend 2
trucciones 7 derls eluicnto
rinlep y huzunoy ruecerarisd pera
1levar o cuvo loa plancs,

DIALLCITL

Conrjate tn la cxgciscida de
invirscwnios, indicaer/n de lono
pister 0 los recporwatice 3 Jiesr
163 1 eabo, eatadiiziriinto d¢ lu
rilesibn parconzl giaria sntrc je-
f¢ y tubordiusden, ecte.
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e/ proceso administrativo en /la
capacitacidn y . adiestramiento




Coxo sabemos las diverszs funciones y actividades -
gue existen en una organizacién, son las gqu2 han hecho evolu-
cionar las necesidades de adquirir habilidades y preparacién
para un me jor desarrollo, de a2h{ el surgimisnto de la capaci-
tacibn y adiestramiento, que es en si, una actividad que debe
ser vista como una inversién rentable y redituable, por la od
tencibn de los mejores resultados y un personal nejor desarro
1lado.

Es por esto, que la funcibén de capacitacién y adies
tramiento, debe estar orientada a "satisfacer las necesidades
especificas de una organizacién y contribuir-a lograr los re-
sultados y objetivos de la misma". Esta debe ser su misibn ,
a través de sus programas y sistemas o modelos de capacita- -
cibén y adiestramiento, ya que_éstos deben estar engranados en
los objetivos de la organizacidn.

Es por ello que el proceso administrativo es impor-
tante y necesario en cualquier empresa para el logro de los =
pbjetivos; como ya se definid anteriormente, éste "es el con-
Jjunto de factores o reglas que llevan a la empresa al hejd:
logro de los mismos". . :

Para efectos de este trabajo consideramos al proce-
80 administrativo con 16s siguientes factores: Planeacién, Ox
ganizacién, Direccién, Control y Evaluacién, que a continua--
cién definimos: |

PLANEACION
Es la clave y fase inicial para opitimizar el uso y
resultados aplicados en capacitacibén y adiestramiento; una

buena planeacién debe estar basada en una buena investigacibn,
#n vn andlisis claro 'y concreto de:
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* Cémo ez el funcionamiento y desemperio de los tra-
bajadores actuales.

* Qué nuevas actividades y conocimientos son necesa
rios para mejorar la productividad, en qué grado-
y con qué clase de trabajadores.

* Qué cambios planeados en la operacién de la empre
sa requerirdn trabajadores con nuevas habilidades
Yy conocimientos.

* Qué planes de expansién hay y qué clase de traba-
"~ jadores se requerirén para que se logre con éxito
esa expansién.

* Pueden lo0s actuales trabajadores ser entrenados o
reentrenados para futuros trabajos, o se requeri-
rin nuevos empleados con nuevas habilidades.

Ademfs de este anilisis desde el punto de vista in=-
terno, se debe realizar una investigacién sobre las condicio-
nes del medio ambiente externo, como estén impactando los cam
bios en tecnologfa, qué hay de nuevo en la materia de adies-=
tramiento, qué nuevos métodos o procedimientos, materiales o
equipo se estén aplicando en este campo.

Con los resultados de 1la investigaoién y: mantenien—
do una referencia constante de las metas que se determinen pa
ra satisfacer las neceaidades de capacitacién y adiestramien—
to, la planeacién nos ayuda a resolver ordenadamente cuestio-
namientos tales comos

- Qué debe hacerse .

- Con qué secuencia de perioridad o enfogques

- De qué manera y a qué costo

- Qué resultados especiriqos se esperan ¥ qué pro--
Llemas deberin ser resueltos

~ Qué limitaciones existen.
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ORGANIZACION

Involucra todas las actividades que el personal de
ccracitaciédn y adiestramiento realiza, con y por otros para
lograr los objetivos y metas de determinado programa.

Esto incluye la preparacibdn, el desarrolloc o con-
duccibén y la realizacibén de los eventos, seminarios o cursos.

DIRECCION

La direccién incluye la administracién de la fun~ -
cifén de capacitacibén y adiestramiento, y el mantenimiento de
un clima adecuado de motivacién e interés en el cual se desa-
rrolla lo organizadec.

Sus fases son:

Cémo esta resultando la programecién

Cémo lo esta haciendo

51 se estd dentro del presupuesto

8i se est4 dentro de los programas de tiempo
Estar orientados a las metas y objetiwow para 1lo
cual Iueron establecidos -1los programas de capaci-
tacién y adiestramiento.

* % £ 8 X

Esta etapa pone a prueba la planeacibn y organiza--
cibn, asi comé tambien permite detectar puntos fuertes o dé-
biles o necesidades para mejorar el funcionamiento de la capa
citacibn y adiestramiento.

CONTROL

El control como funcidn, mantiene los sucesos y ac-
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tividades de la capacitacién y adiestramiento, dentro de la -
lfnea; esto es, al mantener una vigilancia cercana de la ope-
racién, comparada con las metas preestablecidas y tratando de
asegurar que se cumplan con los objetivos.

Los elementos comunes del control incluyen:

Records y reportes, inventarios, encuestas de opinio
nes, cuestionarios, anilisis de funcionamiento, etc.

Los procedimientos del control dan la oportunidad -
de destacar desviaciones de los planes y objetivos, permitien
do gue las causas puedan ser examinadas y corregidas.

EVALUACION

Es el paso final, es el que determina hacia dénde -
estdn encamindndose los resultados de capacitacién y adiestra
miento, la justificacién de costos, la efectividad de la fun-
cién, su contribucibén a resultados.

Con ésta se puede ver si:

- Est4 desempefilando un buen trabajo el 4rea de capa
citacibén y adiestramiento

- La evaluacién proporciona”ideas® muy Gtiles en 1lo
referente a la funcidn de capacitaci6n y adiestra
miento, a su orientacién y a sus ‘resultados.

Algunas de las principales fuentes de evaluacién -
pueden ser:

- Opiniones de los capacitados y adiestrados (eseri
+tas u orales).
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- Opiriones de supervisores en cuanto a los resul:i:
dos del trabajo desempeniado por el personel capa-
citado.

- Realizacién de pruebas o examenes tedricos o pré:
ticos en situzciones donde su comportamiento pue-
de ser observado.

- Observaciones o comentarios de la administracién.

Este paso de evaluacibén permite al 4rea de capacita
cibn y adiestramiento y a lz administraciédn de la organiza- -
cibn visualizar:

- Qué actividades en adiestramiento deben ser elimi
nadas, enfatizadas o reducidas, y cuales nuevas =
deben ser implementadas.

- Qué polfticas deben ser revisadas y cuales deben
ser promulgadas.

- Qué servicios adicionales deben ser instituidos.

- Cémo podemos incrementar la productividad del -
drea de capacitacién y adiestramiento.

La revisién de todas las observaciones que la Tase -
de evaluacién proporciona, mantiene la funcidn de capaci‘a- -
cidn Yy adiestramlento productiva y actualizada y permite el
ajuste o adecuacién que de acuerdo a las necesidades que en
la organizacién se vayan requiriendo en forma dindmica y fle-
xible.
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CONSIDERACIONES PREVIAS

La presente investigacién prédctica se desarrolld en
la Divisién Aztlén de la Cfa. Cartdén y Papel de México, S.A.
de C.V., que tiene 25 aflos de establecida en este pafs y que
goza de buen prestigio, cuenta con 2050 obreros con estudios-
bdsicos y 700 empleados de confianza.

Es una empresa que se dedica a la produccidn y ven-
ta de productos terminados de cartén, papel, plédsticos y ci-
lindros en envases, es por lo anterior que requiere de perso-
nal que se encuentre debidamente adiestrado y capacitado para
el desempeiio de los diversos puestos de trabajo de cada una -~
de las secciones o departamentos; desde la utilizacién del -
desperdicio de cartdén, sistema de produccidn y terminado de
productos, as{ como el conocimiento de la calidad necesaria -
de cada producto.

Tomando en cuenta 1o anterior, se realizé una en~ -
cuesta con los empleados, con el f£in de conocer las reaccio--
nes que tienen éstos frente a los distintos ocursos de capaci-
taciéq y adiestramiento que imparte la empresa, asi como, pa-
ra ‘comprobar lo dicho por un ejecutivo de la empresa, encar-
gado de ia'programaciénlde los distintos cursos que se impar-
ten; al cual se le aplic6 un cuestionario que presentamos ¥y
comprobamos con la investigacién realizada, quien dice que
los cursos de capacitacién y adiestramiento constituyen uno
de lbs principales puntos de apoyo para lograr los objetivos-
de la empresa. .

La empresa se pregunta: cudles son las motivacio-
nes que debe dar a sus empleados?, y en qué gradq?; hay que
tomar en cuenta las necesidades y motivaciones que los emplea
dos y trabajadores traen al lugar de trabajo, todos llegan a
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la empresa con diversos tipos de motivacidén dominantes de rer
sonealidad y de comportamiento individual.

Es importante analizar lo anterior, ya que da la
pauta para determinar las verdaderas necesidades de moti-
vacién, como la de logro, la de poder y la de afiliacién. Asi
una persona con alta motivacién de logro se caracteriza por-
que desea alcanzar resultados y compite para lograrlos, busca
la responsabilidad individual, establece sus objetivos y nor
mas de ejecucibdn, siempre piensa como hacer mejor su trabajos;
una persona con alta motivacidn de afiliacién, desea tener re
laciones cordiales, proporciona apoyo a los demés, etc.; una
persona con alta motivacién de poder dbusca y obitiene satis-
faccién al influir y controlar a las personas, desea puestos

- de autoridad, dirigir a otros, etc.

El departamento de capacitacién y adiestramiento al
conocer y gvéluar la intensidad de las motivaciones dominan-
tes de su personal, estd4 en mejor posicidn para administrar
las y satisfacerlas adecuando las personas a los puestos. Es
por eso que tiene establecidos distintos Planes de motiva-

~ci6n, como sons: o )

GRUPOS DE RESERVA.- Es politica de la empresa 1lle--
var a los puestoa de " ejecutivos y de gerencia promoviendo al
personal con potencial ejecutivo dentro de la’ misma;’ cada ‘Ge~
rente Divisional es reSponsable de recomendar a la. gerencla-
de personal, a cualquier empleado u obrero con el potencial
necesaric para ser miembro del grupo de reserva.

UKO- POR UNO.- Participan todos los ejecutivos, 1los
jefes de divisién y departamentos; se preparan a gentes con
posibilidades de llegar a mejorés puestos ejecutivos, trazan-
do un programa con el nomdbre del individuo, el puestq al que
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puede ser promovido, as{ como el tiempo en que estard listo
para ocuparlo.

DIGALO.- Es un programa de comunicacibén reciprocs,
entre empresa y empleado, estos encuentran respuesta a todas
sus preguntas, quejas, sugerencias relacionadas con el traba-
jo y sus relaciones con los demés.

Se tratan temas como: relaciones con sus conmpafieros
de trabajo, trato con el superior inmedieto, gusto o insatis-
faccién por su trabajo, oportunidades de promocibn, progreso
en la empresa, etc.

El adiestramiento y la capacitacibn en la empresa ,
se inicia con la induccibn de la persona al puesto y losfsis-
temas a seguir logrando por ese medio quitar psicolégicamente
el temor que se experimenta al ingresar a una empresa en la
que no se conoce al personal, ni los sistemas y lé'seguridad-
que puede proporcionar.

Este entrenamiento es. antes, de’ que el- empleado - E
trabajedor esté en su departamento, debe hacerse con la mayorT
cordizlidad, ya que ‘'es un punto 1mportante para el inicio del
empleado en la compaﬁia ¥y su: aesarrollo.

Consideramdé que en esta etapa'de desarfbllo del em
pleado, el departamento de personal, debe determinar las .nor=
mas de la empresa y lograr motivar a sus empleados d4ndoles -
una cordial bienvenida, presentarlo con sus compaﬁeros, asi
como con el futuro jefe. o

La segunda etapa de adiestramiento y bapacifacién -

bdsico, lo imparten el jefe de divisién o departamento en el
terreno préctico, y tienen la responsabilidad de seguir moti-
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vando y obtener buenos resultados del empleado, repasando con
1 todos los aspectos relacionados con el trabsjo, y2 que el
jefe tiene experiencia en el ramo y en las funciones que in-
dependientemente se impartan en la capacitacidn y el adiestira
miento.

MATERIALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

El uso de materlales 0o instrumentos en la capacita-
cién y adiestramiento permite llevar el nensaje al personal ;
estos instrumentos o materiales se pueden clasificar como si-
gue

a) Escrito.- Este material se subdivide en: manual -
de capacitacibén y adiestramiento, cursos de correspondencia ,
evaluacién a través de cuestionarios.

Este tipo de material no se utiliza solo, la mayo-
r{a de las veces se comhina con otro tipo, para hacer més com
pleto el programa.

b) Visual.é Se subdivide en: ilustraciones en gene-
ral, pelﬁculas;transparencias, filminas, franeldgrafos; estos
medios también se usan combinados.

¢) Auditivo.- Se subdivide en: grabaciones, discos,
etc.

d) Verbal u Oral.- Se subdivide en: desarrollo de -
temas eSpecifibos, mesas redondas y dindmica de grupos. Este
tipo de comunicacidn se hace indispensable dentro del progra=~-
n2 de capacitacidén y adiestramiento, puesto que debe haber un
contacto entre los gue imparten el curso y quienes lo reciben.
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METODO EXPERIMENTAL

El método experimental fue a base de cuestionarios,
a través de los cuales se obtuvo la informacidn que sirvid pa
ra la conprobacidn de la hipbétesis. Como punto de partida se
elaboré un cuestionario piloto, con objeto de afinar detalles
en cuanto a las preguntas y respuestas proporcionadas por el
ejecutivo de la empresa.

HIPOTESIS O PROBLEMA A RESOLVER

El objeto principal de esta investigacidn es de=-
mostrar por medio de una muestra de empleados Yy trabajadores
de la Cfa. Cartén y Papel de México, S.A. de C.V., Divisién
Aztl4n, si la capacitacién y el adiestramiento son  imparti-
dos, si existen planes y programas y si la capacitacién Y
adiestramiento puede ser aplicable o seguir los pasos que se-
flala el proceso administrativo.

Sabemos que para poder lograr ésto la empresa debe
de contar con una buena‘adminiStracién'yfcbn personal capaci-
tado, que haga posible la realizacidén de todos los planes: £i-~
jados por la misma.

Teniendo en cuenta lo anterior Y. que existen cursos
de capacitacién y adiestramiento para’ 10s empleados de las di
visiones de la Cfa. en estudio, se decidié realigzar la inves-
tigacién en la Divisién Aztlén.

IDENTIFICACION DEL UKIVERSO
Bl universo considerado fue la Divisidén Aztlén, con

una nuestra de 150 empleados; unaz cosa importante, es que nor
malmente los cursos de capacitacién y adiestramiento parten
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de l1la gerencia general de capacitacién y adiestrami._nte de
la empresa, debido a esta situacibdn se escogid la érvisibn Az
tl4n, ya que los resultados serdn similares en cual-uier otra
divisién.

DISERO DEL CUESTIONARIO

Para el disefio del cuestionario se %tomd en cuenta -
gque debia ser de un lenguaje fécil de entender, con una se-
cuencia légica y elaborado de tal modo que se puedan ir guian
do y controlando las respuestas.

Como la mayoria del personal conoce los cursos de
capacitacién y adiestramiento a nivel bésico, se formularon

preguntas comunes a las diferentes 4dreas de personal existen-
tes.

Las preguntas son en su mayorfa cerradas, formula-
das de tal manera para conocer algunas opiniones que después -
se clasificaron de acuerdo a las respuestas.

ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION
Una vez efectuada la investigacién, se procedid a

tabular e interpretar la informacién obtenida a través de
cuestionarios.

El tabulado de la ihfofmécién se presenta en forma -
secuencial de acuerdo al formato del cuestionario preparado
para tel fin.

119




cuestionario ap/icado a /a
c:ompan/a de carton y pape!
. meéxico, s.a.



a un ejecutivo de /a empresa




CUESTIONARTIO

l.~ QUE ENTIENDE PFOR CAPACITACION ?
Dotar al individuo de los conocimientos necesg
rios pars desarrollar {ntegralmente las funciones de la acti-
vidad o puesto previsto.

26~ QUE ENTIENDE POR ADIESTRAMIENTO ? .
Como lo indica la paladbra es hacer mds diestro
y eficaz £l individuo en X o Y funcibén o tarea (o sea perfec—
cionar o desarrollar sus habilidades).

3e= A QUIEN CONSIDERA QUE DEBA DARSE CAPACITACION?

A todo empleado o trabajador que aporte un mi-

nimo al menos, de interés, tiempo, esfuerzo, etc. (ya que no
se puede obligar a nadie).

4.- A QUIEN CONSIDERA QUE DEBA DARSE ADIESTRAMIEN=-
T0 ?
Al total de los trabajadores de la empresa.

Se~ EN IA EMPRESA CARTON Y PAPEL DE MEXICO, SE IM-
PARTE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENIO ?
s{. |

6e- EN DONDE Y CUANDO SE PROPORCIONA CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO ?
A pie de m&quina, en salas de juntas, en cen~
tros de capacitacién, cuando de acuerdo a los programas y ci-
clos de trabajo se aparte una fecha idénea para el evento.

T7.- EN QUE HORARIO CbNSIﬁEBA QUE SE DEBA IMPARTIR?

Mixto; cooperacién de la empresa antes de 1la

salida del empleado, o del trabajador después de su jornada -
de trabajo.
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Be.- QUIENES IXPARTEN LA CAPACITACION Y EL ADIESTRA
MTIENTO EN LA EMPRESA ?
Jefe inmediato o supervisor, instructores in-
ternos y externos, instituciones especializadas.

9.~ CUALES SON LAS ALTERNATIVAS CON QUE CUENTA LA

EMPRESA PARA CAPACITAR Y ADIESTRAR ?

Internas: Supervisores y/o jefes; departamen-
tos de capacitacidn, comunicaciones y centro cultural (prima-
ria y secundaria).

Externas: Especialistas, instituciones educati
vas, etc.

10.~ QUE PROCEDIMIENTOS SIGUE LA EMPRESA ©PARA CUM-

PLIR CON LO ESTIPULADO POR LA IEY FEDERAL DEL

TRABAJO EN MATERIA DE CAPACITACION Y ADIESTRA-

MIENTO ?

De acuerdo a las necesidades internas y proyec
tos se efectda el plan de accibén individual y grupal; poste-
riormente se adapta el problema a los formatos y lineamientos
que marca la U.C.E. C.A. H

- Contituir 1a Comisién Mixta de Capacitacién-
'y Adiestramiento.

- Formular e implementar los planes y progra-
mas de capacitacién y adiestramiento aten-
diendo a las necesidades'detectadas.

- Otorgar a los trabajadores capacitados sus
respectivas constancias de habilidades labo-
rales.

1l.- QUE ES PARA USTED LA COMISION MIXTA DE CAPACI-
TACION Y ADIESTRAMIENTO ?
Si cumple con los objetivos previstos, es .una
herramienta valiosa para detectar, planear, implementar y or-
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ganizar eventos de capacitacién y desarrollo.

12,- COMO CREE QUE DEBE INTEGRARSE LA COKISION MIX-

TA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO ?

Con representantes de todas las 4ress, gque ten
gan el interés y capacidad para representar a sus compaifleros -
o rea de accibn en forma objetiva y eficaz, también por -
igual ndmero de representantes de trabajadores y patrén.

13.- QUE CONSIDERA USTED QUE DEBA HACERSE ANTES DE
ELABORAR 1OS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITA- -
CION Y ADIESTRAMIENTO ?
Conocer gque recursos humanos, econdmicos Y
equipo contamos; qué se ha hecho antes? y con qué resultados
y qué proyeccién y necesidades tiene la compafifa.

l14.- QUE BELEMENTOS DEBEN TENER LOS PLANES Y PROGRA-
MAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO ?
Ser: pricticos (aslcanzables).
Los objetivos a lograr (vien definidos sus al-
_cances) s entendibles; a quién, dénde, cudndo, etc.

~15.- EN IA ENPRESA CARTON Y PAPEL DE }::-:xxco SE FOR~-
MULAN UNO 0 VARIOS PLANES DE CAPACITACION b4
ADIESTRAMIENTO ?
Se formulan varios eegﬁn las necesidades y
caracter{sticas de cada divisién.
16.~ A QUE SE OBLIGAN LOS TRABAJADORES AL RECIBIR -
CAPACITACION Y- ADIESTBAEIENTO ?
* A asistir continua y oportunamente a los
eventos programados de comin acuerdo.
* Atender las indlicaciones de los instructores
y cumplir con los programas respectivos. ¢
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cimientos y de

170-’

18e-

a)

b)

* Presentar los exdmenes de evaluacién de cong
aptitud que sean requeridos.

AL CUMPLIR EL TRABAJADOR CON IO QUE ENUNCIA IA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO EN MATERIA DE CAPACITA
CION Y ADIESTRAMIENTO SE LE OTORGA LA CONSTAXN-
CIA DE HABILIDADES LABORALES ?

s{.

LA EMPRESA CUMPLE CON LOS OBJETIVOS QUE MARCA
IA LEY FEDERAL DEL TRABAJO EN MATERIA DE CAPA-
CITACION Y ADIESTRAMIENTO ?
S{, inclusive los sobrepasa.

ACTUALIZA Y PERFECCIONA LOS CONOCIMIENTOS Y HA
BILIDADES DEL TRABAJADOR ?
Es el objetivo, aunque no siempre se logra.

SE PREVIENEN 10S RIESGOS DE TRABAJO ?
S{ y aparte de los conocimientos que va tenien

do sobre 1las méquinas Yy herramientas de trabajo se le dan plé,
ticas de seguridad e higiene.

c)

o préximo.
a)

SE LE FEOFORCIORA INFORMACION SOBRE NUEVAS TEC
NOLOGIAS QUE EXISTEN EN IA EMPRESA ?
Si, esto si son aplicablee a su pueato actual-

SE PREPARA AL TRABAJADOR'CUANDO EXISTE ‘UNA VA~
CANTE O UN PUESTO DE NUEVA CREACION 7
Cuando existe una vacante generalmente se ubi-

ca al més apropiado de acuerdo a su capacidad y antiguedad. 0
sea, que un subordinado estd en constante capacitacién rara
que en un momento dado ocupe el puesto inmediato superior. En
los de nueva creacién si no existe candidato interno Be busca

externo.
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e) SE INCREMENTA LA FRODUCTIVIDAD CON LA CAPACITA
CION Y ADIESTRAMIENTO QUE SE DA AL TRABAJA-
DOR ?
Es uno de los objetivos bdsicos, aunque no -
sieczpre se da, ya que existen factores como: motivacidn, pro-
blemas laborales, descompos>sturas, falta de materia prima, etc.

£) CONSIDERA QUE CON LA CAPACITACION Y ADIESTRA=-
MIENTO MEJORAN LAS APTITUDES DEL TRABAJADOR ?
st.

19.- DE QUE MANERA SE LLEVA A CABO 1A CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTd A LOS TRABAJADORES ?
Se prepara a pie de miquina, esto es siguiendo
el sistema por medio de cursos de capacitacién.

20.~ QUE PASA SI 1A EWPRESA NO CUMPLE CON LA OBLI~-
GACION DE DAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A
LOS TRABAJADORES ?
Por una parte se expone a sanciones del gobier
no, por ctra a dejar de crecer con bases sélidas, problemés -
laborales, etc. |

21.- CUANDO UN TRABAJADOR ‘NO ACEPTA LOS .CURSOS = DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, LA ENPRESA QUE
PROCEDIMIENTOS DEBE SEGUIR ?

A través de la comisién Mixta de capacxtacién-
Yy adiestramiento y cuando exista un puesto al que aspire d4i-
cho individuo- deberé demostrar con hechos (pruebas précticas-
¥ teéricas) que posee los conocimientos y habilidades necesa-
rias, 3i no lo hace no pﬂdré camblar de categoria.

22.- QUIEN LLEVA EL REGISTRO DE LOS TRABAJADORES -
QUE SE CAPACITAN ?
La Comisifn Mixta de capacitacidén y adiestra--
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miento a través de los controles que lleva: el departamento
de capacitacibén, gerentes de recursos humanos, supervisores y
jefes de Area, reportando a la vez a la Unidad Coordinadora
del Empleo Capacitacién y Adiestramiento para que formule el
padrén de trabajadores capacitados.

23.- CUANDO PRESENTAN PARA SU REGISTRO LOS PLANES Y
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO ?
Cuando 3e tiemen, pero la lLey implica que  se
efectiie en los términos sigwientes: 15 dlas después de la re-
visién del Contrato Colectivo e los dos primeros meses del
afio.

24.- QUE DOCUMENTACION DEBE PRESENTARSE PARA CUMPLIR

CON LO ESTABLECIDO EN LA IEY FEDERAL DEL TRA-
BAJO EN MATERIA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIEN
TO ?
Las formas que implanté U.C.E.C.A., referentes

as ‘

wct ~= Tlanés-.y programas

- Actas de integracién de Comisiones itixtas

- Instructores internos y externos

- Liata ‘de 1a constancia de habilidades laborales.

25.- A DONDE DEBEN PRESENTARSE LOS PLANES Y PROGRA-
MAS ?
Deben presentarse -ante U.C.E.C.A.

26, ES CONVEXIENTE IMPARTIR LA GAPACITACION Y EL
ADIESTRAMIENTO A CORTO, MEDIANO Y A. LARGO PILA-
20 ?
Lo ideal es planear sélo a corto y mediano pla
20, ya que impartir sélo implica el presente (al momento).
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27.- LA EMPRESA INCLUYE EN SU CONTRATQ COLECTIVO DE
TRABAJQ, CLAUSULAS SOBRE CAPACITACION Y ADIES=-
TRAMIENTO DE SU PERSONKAL ?
A continuacién me permito describir algunos ar
t{culos del contrato colectivo de nuestra divisidn Aztlén:

Art. 51l.- Tanto para los trabajadores de nuevo

Art.

520_

ingreso, para el puesto que vayan a
desempefiar, como para sus trabajado-
res de planta dentro de las diversas
profesiones, 1la empresa organizari
sistemas de capacitaéién tebrica y
préctica, los sistemas de capacita--
¢ién para cada una de las diferentes
profesiones, serdn fijados conforme

‘los programas que formulardn la em-

presa y el sindicato. Los sistemas
o cursos de capacitacidn que deberén
seguirse para ascender de una catego
rfa a otra, podrdn ser de duracién
diferente en las diversas profesio-
nes y en las diferentes etapas de
las mismas.

Los cursos o sistemas de capacita=-

cién se organizarén generalmente deg
tro de las horas de trabajo, 'salvo
que por necesidades de produccién em .

presa-sindicato convengan que un de-
terminado programa de capacitacién -
se dé fuera de las horas de _trabajo
o cuando se trate de trabajadores =
que deseen asistir a cursos ajenos a
su especialidad. Cuando los cursos
o sistemas de capacitacién se organi
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Art. 53.-

Arto 540-

Art. 55.-

Arto 560-

cen dentro de las horas de trabdbajo,
los trabajadores estarin obligados a
asistir a ellos; cuandoc sea fuera de
las horas de trabajo, la asistencia-
a los mismos no seri obligatoria vy,
por lo tanto, no dard derecho a remu
neracién alguna al respecto.

La empresa podri retirar la capacita
cién a un trabsjador si éste falta
injustificadamente .2l curso o siste-
ma 0 entrenamiento o si la marcha de
la capacitacién no es satisfactoria,
a juicio razonzble de la empresa en
relacibn con el tiempo que haya
transcurrido y conforme al respecti-
VO programa.

Ningén trabajador podrd ser ascendi-
do si no posee los conocimientos y
habilidades necesarios para el desem
peflo eficiente del puesto o catego-
r{a superiores.

Para cubrir vacantes definitivas o
tempb:alés por més de treinta dfas,
la empresa preferiri al trabajador-
mis anfiguo de aquéllos gue estén
previamente capacitados para el efi-
ciente desempedo del puesto de ascen
S0 y gue ocupen la categoria inmedia
ta inferior en la respectiva profe-
si6n u oficio.

Si al determinar 1la empresa cubrir
una vacante definitiva o temporal de
pAds de treinta dfas y no existiera -

129




entre los trabajadores de la planta
un trabajador con los conocimientos -
y habilidades necesarias para el de-
sempeflo eficiente del puesto, éste
se cubrird con trabajadores de nuevo
ingreso en los términos de la cliusu
la 10 de este contrato.

28.~ EN LOS PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y

ADIESTHRAMIENTO PUEDE INCLUIRSE LA ALFABETIZA--

CICN, PRIMARIA INTENSIVA Y SECUNDARIA ABIERTA?

S{, a Gltimas fechas del departamento del Dis-

trito Federal, la Secretarfa de Educacién Piiblica y la Unidad

Coordinadora del Empleo Capacitacién y Adiestramiento estén

apoyando lo anterior con mucho interés, pudiendo incluirse en
los planes y programas que sSe presentan a ésta.
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a /os empleados




PN TN TN N

10"

2."

Je-

4.-
Falta de
Falta de

" Falta de

CUESTIONARTIO

Conoce usted lo que es un curso de capacita- -
cibén y adiestramiento ?
sT ( ) No ()

Al ingresar a la empresa recidid cursos de in-
ducecibn ?

ST ( ) NO ( )

Ha recibido cursos de capacitacién y adiestra-
miento por parte de la empresa aparte de los
de induccién ?

SI ( ) NO ( )

En caso de ser negativa marque las causas:
comunicacidn.

tiempo.

interés.

No ser de planta.

5e-
A pie de

~En caso de ser afirmativa, dénde los recibid. ?
miquina.

Sala de juntas.
Centros de capacitacién.

6.

Los cursos de capacitacién y .adiestramiento le
han servido para:.

Mayor conocimiento.
Conihndirlo en el desarrollo de sus actividades.
Una superacién personal.

Te=

Con qué fin, cree usted que la empresa implan-
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t6 los cursos de capacitacibén y adiestrazien-
to ?

Motivarlo a que desarrolle mejor su trabajo.

Para que trabaje més.

Que no disminuya su rendimiento.

Elevar sus conocimientos para otros puestos.

8.- Considera usted que los cursos de capacitacién
y adiestramiento deben ser para:
Empleados eventuales.
Empleados de planta.
Todos los empleados.

9.~ Considera usted que tomar los cursos de capaci
tacién y adiestramiento sons
Necesarios . ( ) Innecesarios

10.— Al recibir un curso de capgcitaci&n y adiestra
miento usted se da cuenta de ques
Ko le. haoia falta.
Puede ayudarlo.
si lg,hacia falta.

ll.- En qué horario considera que se debe impartir?

'yatutino ( ) Vespertino
Noctufno ( ) mixto
12,- Si le informan que ha sido aeleccionado yara
recibir un curso de capacitaciGn y adiestra-'-
miento se sentird:
Erasionado por la empresa.

Motivado para tomarlo.
Indiferente.
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13.- Qué espera usted al finalizar un curso de capa
citacién y adiestramiento ?
) Un mejor puesto.
) Permanecer estable.
) Mejorar las actividades actuales.

l4.~- Los expositores que le han impartido capacita-
¢ibén o adiestramiento lo han hecho:

') Bien ( ) Regular ( ) Mal

15.~ A qué esta obligado cuando se le avisa que va
a recibir un curso ?
) Asistir puntualmente.
) Seguir las indicaciones de los expositores.
) No asistir.

16.~ Los cursos de capacitacién o adiestramiento -
que le han impartido considera que han sido:
) Buenos ( ) Regulares ( ) Malos

1T.= Al término de los cursos usted satisface suss
) Necesidadea sociales.
) Necesidades econémicas,
) Necesidades de proyecciGn.

18.~ Las aportaciones que’ obtiene a través de los
cursos, le han servido para su realizacién den
tro del trabajo ?
sI () ¥o ( )

19¢~ Si la respuesta es afirmativa, en que forma ?
) En el desarrollo de sus actividades.
) Superacién personal.
) Superacién econémica y laboral..
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20.- Los cursos de capacitacién o adiestramiento lo
motivan as

( ) Aceptar mayores responsabilidades.
() Rehuir a las responsabilidades.
{ ) Conformarse con responsabilidades actuales.

2l.- Al terminar el curso se le evallia presentando -
eximenes de conocimientos teéricos y pricticos?
SI ( ) ¥o ( )

224.= Al término de éstos ha recibido usted constan-
cia de habilidades laborales ? (Diploma)
ST ( ) NO ( )

23.,- Considera usted que esta constancia le servird

para mejorar de puesto o desarrollarse me jor -
en el actual ?

ST ( ) No ( )

24.— Si la respuesta es afirmativa:

( ) Sirve para que en un ‘momento dado se pueda ocupar una va
cante.

( )'Le sirve para ocupar un puesto en cualquier otra en-
presa. | -
) ¢onqce,usted cémo puede utilizar los conocimientos adqui
ridos. | ‘
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tabulacion del/ cuestionario



l.- Conoce usted lo que es un curso de capacitacién Yy
sdiestramiento ?

DE CONTESTARON SI %

ADMINISTRATIVOS 30 30 100%

SUPERVISORES 40 35 88%

SERVICIOS 80 _70 88%
TOTAL 150 135

2.- Al ingresar a la empresa recibié cursos de induc-

cidén ?
DE CONTESTARON SI %
ADMINISTRATIVOS 30 30 100%
SUFERVISORES 40 40 100%
SERVICIOS 80 80 100%
TOTAL 150 150

3.~ Ha recibido cursos de capacitacién y adiestramiento
por parte de la empresa aparte de los de induccién?

DE CONTESTARON SI %

ADMINISTRATIVOS 30 28 93%

SUPERVISORES 40 34 85%

SERVICIOS 80 _50_ 63%
TOTAL 150 112
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4.~ En caso de ser negativa, marque las causas:
ADMVO % SUP % SERV $ TOTAL %
-Falta de comunicacién 1 50 2 33 10 33 13 34.2

-Falta de tiempo 1 50 4 67 5 17 10 26.3

-Falta de interés 0] 0 0 ©° 7 23 7 18.4

-No ser de planta 0 0 0 0 8 27 8 2l.1
TOTAL 2 100% 6 100% 30 100% 38 100.0%

5.=- En caso de ser afirmativa, donde ios recibid ?

] ADMVO % SUP &% SERV % TOTAL %
-A pie de méquina 17 60 34 100 50 100 101 87
-Salas de Jjunta 20 71 15 44 O 0O 35 38
-Centros de capacitacién 28 100 20 59 40 80 88 80

6.~ Los cursos de éapacitaci6n‘y adiestramiento 1le han
servido parai |
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %
-Mayor conocimiento 28 100 34 100 20 40 82 80
~Confundirlo en el desa~-
rrollo de¢ sus activida-
des 0o 0o 0 o 5 10 5 3
-Una superacién personal 28 100 34 100 25 50 87 83
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7.- Con que fin, cree usted que la empresa implanté los
cursos de capacitaciédn y adiestramiento ?
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %
~Motivarlo a que desarro-

lle mejor su trabajo 28 93 35 87 47 58 110 179
-Para que trabaje mis 0 0O 0 o 2 2 2 1
~-Que no disminuya su ren-

dimiento 0 0 0 O 10 12 10 4
-Elevar sus conocimientos

para otros puestos 30 100 _40 100 50 57 120 85

TOTAL 58 100% 75 100% 109 100% 242 100%

8.~ Considera usted que los cursos de capacitacién y
adiestramiento deben ser para:
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %

-Empleados eventuales o o O 0 0o 0o o 0o
-Empleados de planta 30 100 40 100 80 100 150 100
-Todos los empleados 0 0._0 O ©° 0 0 0

TOTAL 30 100%40 1004 80 100% 150 '100%

9.~ Considerd usted que tomar los cursos de capacitacién
y adiestramiento sons
ADMVO € SUP % SERV % TOTAL #%

-Necesarios 30 100 40 100 170 88 140 93
-Innecesarios 0 0O o0 o0 10 _12 10 7

TOTAL 30 100% 40 100% 80 100% 150100%
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10.- Al recibir un curso de capacitaciédn y adiestramien-
to usted se da cuenta ques
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %

-No le hacia falta 0 0 0 0 0 0 0 0
-Puede ayudarlo 28 100 30 88 41 82 99 90
-S1 le hacia falta 28 100 34 100 50 100 112 100

TOTAL 56 100% 64 100% 91 100% 211 100%

ll.- En qué horario considera gue se debe impartir ?
. ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %
-Matutino 0 0] 0 0 0] 0 0] 0

~Vespertino 28 100 30 88 50 100 108 96
=Nocturno 28 100 34 100 20 40 82 80
~Mixto _0 0 _0_0 15 _30 15 10

TOTAL 56 100% 64 100% 85 100% 205 100%

12,- Si le informan que ha sido seleccionado para reci-
bir un curso de capacitacibn y adiestramiento
se sentird:

ADMVO £ SUP & SERV % TOTAL &
-Presionado por la en- |

presa 0 o 0 O 5 6 5 3
-Notivado para tomarlo 30 100 40 100 65 81 135 90
-Indiferente 9 6 o0_0 10 _13 _10 1

TOTAL . 30 100% 40 100% 80 100% 150 100%
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13.~- Qué espera usted al finalizar un curso de capacita-
cidén y adiestramiento ?

ADMVO &€ SUP % SERV % TOTAL %

-Un me jor puesto 28 100 34 100 50 100 112 100
-Permanecer estable 0 0 0 0 0 0 0 0

~Me jorar las actividades

actuales 28 100 34 100 42 _84 104 _95
TOTAL 56 100% 68 100% 92 100% 216 100%

14.~ Los expositores que le han impartido capacitacién y

adiestramiento lo han hethos
ADMVO % SUP % SERY % TOTAL ¥

-Bien 23 75 27 7179 31T 74 85 76
-Regular 7 25 7T 21 7 14 21 19
~Hal 02 _0 0_o0 6 12 _6 _5
TCTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%

15.~ A qué esta obligado cuando se le nviaa que va 8 re-

cibir un curso de capacitaci&n vy adioatramiento 2
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %
-Asistir puntualmente 28 100 34 100 32 64 94 84

-Seguir las indicaciones

de los expositores 0
-No asistir 0

0 0 0 18 36 18 16
o _0_0 0 O o0 o©
TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%
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l6.-~ Los cursos de capacitacién y adiestramiento que 1le
han impartido considera que han sido:
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %

~Buenos 18 64 28 82 35 70 81 T2
~Regulares 10 36 6 18 15 30 31 28
=Malos 0 0o _0 o o 0 0 0

TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%

17.- 4l término de los cursos usted satisface sus:

. ADNMVO % SUP &% SERV % TOTAL ¢
-Necesidades sociales 0 0 0 0 0 0 0 0

-Necesidades econémicas 0 0O O O 14 128 14 13
-Necesidades de proyeccién 28 100 30 88 36 72 94 84
-No contestaron _0 o _4_12 _0© 0 0 b

TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%

18.- Las aportaciones que obtiene a través de los cursos
le han servido para su realizacién dentro del trabg

Jo ? ‘
B ADMVO % SUP % SERV % T0TAL %
-s{ 28 100 34 100 50 100 112 100
~XNo 0 0 0_0 0 0. 0_0.

TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%
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19.- Si la respuesta es afirmativa en qué forma:
ADMVO & SUP % SERV % TOTAL &
-En el desarrollo de sus

actividades 28 100 34 100 39 78 101 93
-Superaciédn personal 24 86 30 88 47 94 101 89
-Superacién econémica y

laboral 0 O 0 0 _43 86 _43 28

TOTAL 52 100% 64 100% 129 100% 245 100%

20.- YLos cursos de capacitacifn y adiestramiento lo moti
van ai
ADMVO % SUP % SBERV % TOTAL #%
—~Aceptar mayores respon-

sabilidades 28 100 34 100 32 64 94 84
—~Rehuir a responsabili-

dades 0 0O 0O O 8 16 8 T
-Conformarse con respon-

sabilidades actuales 0 o __O_ -0 10 20 10 _9

TOTAL 28 O% 100% 50 100% 112 100%

2l.~ Al terminar el curso se le eValﬁa presentando exdme
nes de conocimientos teéricos y pricticos ?
ADMVO %£ SUP % SERV % TOTAL &

-s{ 28 100 33 97 40 80 101 90
-No O o0 _1_3 10 _20 _11 _10

TOTAL 28 100% 34 100% S0 100% 112 100%
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22.- Al término de éstos ha recibido usted, la constan--
cia de habilidades laborales ? (Diploma)
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %
-si 28 100 33 97 40 80 101 90
-No 0 _0 _1_3 10 20 11 10

TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%

2%.- Considera usted que esta constancia le serviréd para
mejorar de puesto o para desarrollarse mejor en el

actual ?
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL &
-84 28 100 33 97 40 80 101 90
~No 0 _0 _1_3 10 20 11 10

TOTAL 28 100% 34 100% 50 100% 112 100%

24.- Si la respuestakes afirmativa, marque las causast
ADMVO % SUP % SERV % TOTAL %

<Sirve para que en un '

momento dado pueda us- .

ted ocupar una vacante 28 100 33 97 40 80 101 92
-Le'airée para ocupar

un puesto en cualquier

otra empresa 20 71 30 88 30 60 80 73
~Conoce usted cémo. puede

utilizar los conocimien-

tos adquiridos
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El primer cuestionario se le aplicd a un ejecutive
de la empresa Cartén y Papel de éxico, S.A. de C.V., encarga
do de la coordinacibén de capacitacidén y adiestramiento, en el
se puede comprobar que la empresa ha cumplido con lo estable-
cido por la Ley Federal del Trabajo (Art. 153) ya que propor-
ciona capacitacién y adiestramiento a todos los niveles, y
sus planes y programas los tiene registrados ante la Unidad .
Coordinadora del Empleo Capacitacién y Adiestramiento (UCECA)

Asi mismo para capacitar a su personal utiliza: ins
tructores internos y externos e Instituciones Educativas,
cuenta adem&s con un Centro Cultural en el cual se proporcio-
nan cursos de ideomas, artes, danza, asi como clases de pri-
maria y secundaria abierta.

Se pudo comprobar en la contestacién de dicho cues-
tionario que la empresa si cumple los pasos que tiene el pro-

ceso administrativo, ya que prevee dfa con dfa 1las necesida-

des de proporcionar capaéitacién Yy adiestramiento a sus enm-
pleados y pianea los objetivos gue se pretenden lograr en los
cursos que se 1mparten, ‘cuenta ademés con los temas y mate-
rial necesario pars. cubrir dicha 1nstruc016n. '

Al iniciar.esta instrucci6n se logra la realizacién
efectiva de todo lo planeado por ‘medio de la autoridad del
instructor,.ejercida a base de decisiones,.delegandq dicha

autoridad y vigilando en forma adecuada y concisa todas las

~Ordenes emitidas.

E)} segundo se le aplicS a los empleados de dicha em
presa a nivel administrativo, supervisores y servicios, en el
cual se pudo apreciar que la qapacitacién'y adiestramiento es
conocida en gran parte por los entrevistados.
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Se considera gue la empresa tiene una gran preocua
ci8n por estos curscs, va gque ademds cuenta con cursos de in-
ducecidn; se observd que el personal con que cuenta la empresa
tiene gran interés por estos cursos y que es més la falta de
cozunicaciédn y de tiempo lo que hace que éstos, no se lleven
a cabo en contadas ocasiones, pues la mayorfia del personal ha
llevado estos ﬁursos ya sea a pie de midquina, salas de juntas
o centros de capacitacibén, 1lo que hace que el individuo ade-
més de adquirir mayor cbnocimiento tenga una superacién perso
nal, eleve sus conocimientos para otros puestos y desarrolle
me jor su irabajo.

Los cursos de capacitacién y adiestramiento deben
ser aplicados principalmente a los empleadaos de planta ym gue
estos cursos son necesarios y pueden ayudarlos al mejor desen
pefio de sus actividades. ‘ )

La empresa cuenta con varids horarios como son: el
matutino, vespertino, nocturno y mixto, para impartir los cur
sos de capacitacién ¥y adiestramiento, con. ésto ‘el trabajador

puede’ elegir su haorario en. caso de ser seleccionado ‘para re- .

_cibir dichoa cursos sin sentir ninguna presién _por. parte de
la empresa y al: mismo tiempo sentirse motivado para asistir.

El trabajador 'al finalizar su- curso de capacitaciGn.

y adiestramiento, eSpera un mejor puesto, ademés un: amplio ne
joramiento en sus actividades actuales ya que lo menos que de
sean es permanecer eatables esto lleva al trabagador a 1a ne

cesidad de asistir puntualmente a 108 cursos que se le es=

t4n proporcionando.

Los expositores que han dado estos cursos 1los han
impartido en forma correcta y entendible; al término de los
cursos se llevan a cabo exdmenes de conocimientos tedricos y
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prédcticos ademés de gque reciben "Constancia de Habilidades La
borales" (Diploma); esta constancia servird para mejorar de
puesto, desarrollarse mejor em el actual, ocupar una vacante,
satisfacer necesidades econdémicas u ocupar un puesto en cual-

quier otra empresa.
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Como se ha podida apreciar en el desarrollo de este
trabajo, la capacitaciédn y el adiestramiento son importantes,
y necesarios para el logro de los objetivos de cualquier en-
presae.

De una u otra forma, han pasado los dfas en gue el
trabajador era considerado y tratado como una simple mAgquina;
se han superado inclusive, los tiempos-en que el trabajo del
hombre era objeto de ea@pdio, inicamente con el fin de aumen-
tar su productividad mecénica.

Consideramos que en una empresa, una de las princi-
pales preccupaciones que debe existir, es la de proporcionar-
capacitacién y adiestramiento a todo el recurso humano con -~
que cuenta, ya que de ello va a depender gque se incremente la
productividad, as{, también, contar en un momento dado, con
la persona idénea para ocupar un puesto de nueva creacidn ¥y
que la empresa cuente con mano de obra calificada.

También sabemos que los cursos de capacitaeién Yy
adiestramiento son una forma de mctivacién al personal, ya
que tienden a satisfacer las necesidades de superacién perso-
nal y de ‘eficiencia en el trabajo. N

La importancia de esta mptivacién,‘radica en el he-
cho de que éstos les pr@porciqnan mayores conocimientos y ha-
bilidades que son la base para alcanzar los objetivos de la -
empresa y consecuentemente el logro de. sus meﬁas personales ,
Dichas metas consisten en la satisfaécibén de las necesidades -
econdmicas, fisicas, sociales y de proyeccién.

Es importante hacer notar que la mayorfa de los em-

pleadcs, pretenden satisfacer sus necesidades de proyeccidn -
dentro de la empresa, ya que la satisfaccién de éstas, impli-
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ca que las recesidades ecundumicas y sociales estén suficiente
nente realizadas.

Para el logro y .satisfaccién de estas necesidades
es imporwante y necesaria la capacitacién y el adiestramiento,
para lo cual como ya lo hicimos saber, en México contamos con
instituciones dedicadas exclusivamente para ello como son:
(CENAPRO) Centro Nacional de Productividad de Wéxico, A.C. ,
(ARKO) Servicio Nacional de Adiestramiento Rdpido de la Mano -
de Obra en la Industria, (IMSS) Instituto Mexicano del Segu-
ro Social y algunos organismos empresariales como : (COPAR-
MEX) Confederacién Patronal de la Replblica Hexicana, (IACE)
Instituto de Administracién Cienti{fica y (CANACINTRA) Cémara -
Nacional de la Industria de la Transformacidn, los cuales es-
tan destinados a promover la capacitacidédn de los recursos hu-
manos de México que trabajan a’difersos niveles en la indus--
tria, agricultura y servicios; contando para ello con perso--
nal altamente calificado en las materias necesarias,

Como se puede ver en la investigacién, la mayorfa -

conoce o tiene idea de lo que es un ocurso de capacitecién y

adiestramiento, los cuales con una adecuada motivacién, dan

como résdltg¢o que el personal resbonda en forma favorable ha

cia los objetivos de la empresa, también. se pudo obaservar que

con los cursos de capacitacién y adiestramiento, los empleados
adquieren un mayor conocimiento de su 4rea de trabajo, ma

yor seguridad en s{ mismos, capacidadtpara aceptar mayores

regponsabilidades y aumentar su rendimiento en el trabaJo;
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