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INTRODUCCION.

Tomando en consideracidn las declsrasciones del presidente de Méxioco,
Lio. José I8pex Portillc en su IV informe de gobierno, al expresar
que &ste (1980) es el afio de la "Capacitaoidnm", nos hemos sentido —
profundamente motivados a investiger la necesidad y alcances socia~
les de la capavitaoién y el adiestramiento en Méxioo, siendo nuesira
prinoipal inquietad, ls oapacitapién en el Seotoxf Industrial, limi-
tandonos tan sélo, a las omprésaa Paraestatales ubioadas geogrirfi-
camente en el &rea Metropolitana del Valle de México.

Creemos y oonsideramos a la ca.paoitaoién como el medio més eficaz -
para. actualizar los oonocimientoa y ha’bilidades del tra.bajador, en
beneﬁoio pmpio y del pafs en general, en 1la medida en que genera

un mento oons"derable de 1a. produotividad

A pesar de los obatéculos encontrados a travée de la investigaciSn,
como son la pooa informacidn y raguitioca bibliogréﬁ_a sobre el te—
ma, supimos superarlos satisfa.’ofbfiamento, sobreponiién'donos a todo,
teniendo como aocicate, lo vital de este problema en tiespos en que
México vive una etapa histSrica de crecimiento acelerado y vertigi
nose-en todo;; los Srdenes, y por lo tanto, se hace necesaria una -
mano de obra capacitada y cien por oiento califiocada. Esto es, en
1a medida que México crece y se desarrolla tecnolégioamente necesi
ta de una importante ozlidasd en sus recursos humanos, demandada -
con un alto grado de oapacitacifén, ya que ella repercute en sl de-

sarrollo eoondémico y por ende sn une mayor pz;oduccidn, que ademés




de ser una alternativa vdlida para abatir =21 desempleo;, permitiré
llevar a oabo proyecivs ds invergidn.

Como se logra apreciar, esta din&mica econémioca y sooial hace nece
saria una oapaoitaoién para el trabajo que ayude a resolver algu-
nos de los prinoipaleaz problemas del pafs oomo es el inoremento de
la produccién, tanto en oantidad oomo en oslided, as{ oomo los pro
blemas de mano de obra califivada, es deoir, del hombre produotivo

dentro de su entorno soocioeconémioo.

Desde el punto de vista de nuestra profesién, estemos obligados a
definir métodos y procedimientos viables y prdoticos de Ensefianza-
Aprendizaje, asf{ oomo contridbuir de manera responsable a la formu-
laoién de programas espeoificos de empresa, de rama industrial o -
dentro de 1a administracién piblica para llevar a la préotica las
refernas convenientes y necesarias a la COustitudién Y a la Ley Fe
deral del Trabajo, con el cbjeto de realivar en forma adeouada.la

oapacitacién y el adiestramiento en Néxioo.

Constituye un reto para nuestras habilidades como administradores,
el oreaxr todas aguellas convioolones alrededer de la capacitaoién

que hagan gquc 8sta se convierta en un auténtico estimule para ele-
var la calidad del capital humanc de nuestro pafs y evitar por con
secuencia el desinterés de los trabajadores en sus laborss, apatia

de éstos, baja produotividad, aocidentes de trabajo, eto.

Nos atrevemos & afirmar que lo poso que enunoiemos no es el tesoro
perdido o el descubrimiento ds los siglos, pero contribuird a re-

cordar, subrayar y responder da manerz cbjetiva a la demanda de in




formacidn sobre el tema, que se torna cada vez m&s ineludible e im
prescindible para un paf{s como el nuestro, que empieza a cobrar -
prestigio internacional gracias a su potencial de recursos natura-
les, entre otros, el petrdleo, que requiere de hombres capacitados
y adiestrados en su organizacién para lograr una sdministrecién -
efiociente de lo que por derecho nos pertenece, sustrayendo de di-

chos recursos el mayor prcvecho para nuestros pueblos,

Estamos convenocidos gue nusstro esfuerzo aplicado a esta investiga
cién contribuiréd modestamente, pero con mucho decoro en lo que pu-
diera valer, a los compaiieros y profesionistas que se interesarén

en los conceptos squi vertidos.

Esperamos y deaeamoavprofundamentg_que esgte Seminario de Investiga-

oi6n'§lcanoa el més noble objativn gque nuestiro esfuerzo persigue.

Franocisco Salvador Morales Reyes.
Rugenio Nolinar Salasar.




CAPITULO 1.

METODOLOGIA




La importancia especifioca de llevar una metodologia en cualquiera -
de las ciencias sociales, es la justifioacién de este capitulo, con
ol gque damos comienzo & nuestro trabajo, ya que oon ello, buscamos
una estruoturaoién del fendmeno sccial con todas sus variables im-
pliocitas, vistas con un verdadero oriterio cientffico. Es deoir, -

que esta investigacidén hemes pretendido sustentarle con una bame -~

cientifioca.

Este trabajo, 1ntroductorio‘a la_pfpblemﬁtica que encierra la capa
citaoidn y el adiestramiento en xéxico, Yy ouyo contenido protendi-
mos siempre, que fuera orig1na1 y oportuno, esté fusionado oon la:
expoaicidn do la 1légica de 1la investigaoién ¥ ocn sus t&onicas de

exploraoién,‘pues oonsideramcs que ambas partes no pueden separar-

se entre si.

Investigar en un sentido amplio aignifioa haoer diligencias para -

desoubrir una oosa o fenémeno; on . esto trabajo no hemos dosonbierto
ningun fbn&meno, sino que analisaremoa las causmas . y oanseouencias -
de un determinado fen&meno de qarécter social de nueatro medio que
es la capacitacién y el adiestramiento, para lo ocual, tu&imos que -
averiguar y examinar alguncs aspebtoa de este fenémeno sooial.

En un sentido méds restringido, toda investigacién es un péooéao que
mediante la aplioacién del Método Cient{fioco, proqura cbtener inf@g
macién reelevante y fidedigna para ampliar, wverifioar, corregir‘o -
aplicar un conccimiento., As{, en este trabajo, ampliamos la infor-
macién sobre la capacitacién y el adiestramiento, sin darles ningu-

na connotaoién especial.




Ahora

bien, si damos por hecho gue investigar es un proceso o serie

de pasos sucesivos en un orden lé8gico, el cual debe estar fundamen-

tado en determinado método de estudio, ya que es el procedimiento -

que sigue cualquier ciencia o disciplina pars hallar la verdad y dar

la a conocer, entonces, el mAdtodo de la investigacidén serviré para -

brindarle rigor cientifico zl trabajo y ahorrarse esfuerzos inilitiles.

Este trabajo no queda axcluidSKQe la anterior regla, por tal ragzén,

a continuascién presentamos los pasos metodolégicos utilizados en -

esta investigaocidén.

Io""

II."

III."

Eleccién del problema.~ EL cual debia de ser significativo, -

reelevante y original, En este paso metodolégico ae determind
1s eleccién dSlvaampo'de investigaciép para relacionerlo con -
su marco tedrioo de referenocia, con el fin dé éstableoer su -

extengién ywéloaqge, para dejar-finﬁlmen&o estableoido el plan
te@hie£t61§ la definioién del problema, asf como los objetivos

prinoipales y seoundarics del estudio.

Planeacidn del trabajo.- Una vez que se determiné el problema

a resolver, se plante$§ el oémo se iba a resolver, para lc ocual
se tuvo que identificar el universo de la investigaoién con el
fin de establecer las hipStesis o supuestos que sirvierén de -
fundamento o base del estudio. Concluido lo anterior, se fijé
el programa de trabajo, elaborando un oronograma de aotivida-

des o plan de trabajo.

Aoopio de la informacidén.~ FEn esta etapa se selecoionaron las

fuentes de informacidn, asf oomoc la téonica espec{fioca Ze recd




IVI-

lecocién de datos. Se prepard la bibliografia preliminar, 1la
lectura y anotaoidén de obras, asi como la olasificaoién y oo
dificacidén de &stas. Se determiné el tamaifio de muestra y se
digeiié el cuestionario piloto de la investigacién, para la -
aprobacién o deaaprobaoién en 1a préotica con el fin de for-
mular el ocuestionario definitivo, el ocual fué aplicado en ia

investigacién de campo.

Anflisis e interpretacién de la informacidn.— Este paso, es

el que ss refiers al proocesamiento de la informacién, utili-
zando 1la 18gioca y el sentido comin para apliocar el método de-
ductivo o inductivo, En esta parte también se oritio§ de ma-
ners- imparoial la informaoi&nvobtenida con el fin de estable-~
cer los rasultados finales arrojadoa por la 1nvestigacién, pa
ra aceptar o rechazar las hipétesis formuladas en la planaeap
0ién del trabajo.’ Una vez concluido ‘1o antcrior se eatruoturé
una sintesis del trabajo realigado para dar las conolusiones -
personales de 1a investzgucidn Y las reoomendaciones o sugeren

eias que fueron necesarias.

Redacoidén y comuniocaoidn del escrito.— Una vez conoluida la -

sfntesis del trabajo y verifiocado los objetivos del estudic,-
se proocedi§ a formular el esquema y eatruocturacién de la redac
0ién del trabajo, para que el ccnocimiento obtenidc llegase a
otras personas a fin de que puedan opinar y oritioar aocerca -
del estudio realizsdo, los resultados obtenidos, las conclu-

siones finales, eto.

( véase Esquema Metcdolégico )



ESQUENMA GENERAL DEL PROCESO DB INVESTIACION.

la. etapa

Eleecién del preblema

L

2a. etapa

Planeaeién del trabaje

4

38—. etapa

Acepie de la informaeidn
i

i

4a. etapa

An&lisis e interpretaeidn de la
informaeién

5a. ;etapa

Redaeeidén y comunicaoeidn del

asorite




Bl seguimiento explfcito de las anteriores etapas metodoldgicas
constituye el proceso formal de esta investigaciédn. Los conceptos
odbtenidos en esta investigacién, no son absolutos, totales o defi-
nitivos, sino que, una vez concluido este trabajo, esperamos que -
gurgan nuevas dudas e inquietudss en torno al problema a resolver,
por tal razén, creemos que toda investigacién que se aprecie de ser
cientffica tendrf un sentido ciclice, de tal suerte cue, el conooi-
miento también serd circular y con un sentido ascendente, como si -

se tratard de una espirzl del conocimiento.

La metodologia segiida en este trabajo fué dividida en dos partes o
secciones, para poder estructurar y constituir el fndice del mismo,
por un lado atendiendo al carfcter teéSrico y por el otro, al carlc-
ter préctico de la investigacidn.

Asf, los capftulos 2., 3. ¥ 45 correspanden a la primera parte o in
vestigacién documental, para dejar los Qapitulos 5 ¥ 6. a la parie

correspondiente a la investigacién de oampo.

En ouanto al programa de trabajo, nuestro Seminario de Investigacidn
fué programado para llevarse a cabo en el perfodo comprendido de Oc=-
tubre de 1980 a Mayo de 19381, o sea, en B meses aproximadamente.

A oontinuacién, presentamos un Cronograma en donde se puede apreciar

el avance de nuestro trabajo, con el fin de que se vea mis claramen-

te el desarrollo del mismo.

( véase Cromograma )

*

V8age Indice
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En ocuanto al planteamiento del problema, blAsicamente nos enfrenta~
mos a dos interrogantes sin las cuales no hubiéramos podido empezar

a trabajar, &stas sons ;qué es lo que querfamos resolver o oonocer?

¥y ¢cémo lo ibamos a lograr?

Asf nosotros queriamos saber si en el seotor industrial, subseoctor

paraestatales del &rea metropolitana del valle de Hé'xioo,* se estén
llevando a la préctica programas de ocapacitacién y adiestramiento,-
as{ como el determinar en que medida los funoionarios de dicho sub-
sector cumplen oon lo dispuesto en la Ley Federal del Trabajo, asi

como las disposiciones de la Seoretarfa del Trabajo y Previsién So-
cial y los requisitos y lineamientos que impone la Bnidad Coordina-
dora del Emupleo, Capacitaocién y Adiestiamiento. (ucecs)

El objetivo fundamental de este trabajo es.31 de oonooer y destacar
1s: importancza sooial que ropresentan 1& oapacitaciGn y el adiestra
miento en Wéxico, as{ como la determin3016n de los beneficioa y ven
tajas que reoiben los miembros de la comunidad al ser capecitados y

adieairados sus trabajadores.

De acuerdo a lo anterior, las hipStesis con las ouales trabajamos

son las siguientes:

- La capacitacién y el adiestramiento son generadores de mayor pro-

ductividad en las empresas que las llevan a la préotioa.

* Incluye al Distrito Federal y tres Munioipios del Eatado de

México: Tlanepantla, Nauoalpan y Ecatepec.
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La capaoitaoién y el adiestramiento le dan oportunidad a la empre-
sa pregtadora de servicios o produotora de bienes; es deoir, satis
factores, de brindar a la comunidad, mejores servicios y productos

con mejor calidad y oportuna digsporibilidad.

La capacitaoidén y el adiestramiento le dan a los trabajadores la

oportunidad de adquirir mejores condioiones de wida y bienestar

social.

La capacitaoién y el adiestramiento le permiten al trabajador ad-

culrir mayores destrezas y habilidades en su trabajo.

La oapaoitacién y el adiestramiento son factores determinantes P8

re hacer disminuir los asccidentes de trabajo.

La hipStesis eentral de este trabajo es la siguiente:

- La imporfaﬁéia social de la oaﬁaoitaoidn y el adiestramientoc se ~
destaca en que a medida mn qué éétés se incrementan, se mejora la
oantidad y calidad de loa bienes y serviciocs destinadog:é lafsd-ﬂv
oiedad, me mejoran las condiciones de vida y bienestar de lééutgg.

bajadores y se inorementa la productividad en las empresas.

En cusnto a la determinacién de la muestra de investigmoidén, es muy
importante dejar bisn claro que en Estadi{stioa existen férmulas pa-
ra determinar el tamaio de muestra, pero ouando el universo o pobla
cién total es igual o mayor de 30. Debido a que nuestro universo -
resultd menor de 30, tuvimos que pedir asesoria al respeoto, oonsul
tando a la Liocencieda Carmen Nolasco y al Ingeniero Arnoldo Barras-
ghn, catedrétioos de las 4reas de Produocidén y Mateméiticas respecti

vamente de la Faoultad de Contadurfa y Administracién de la U.N.A.M.
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los cuales nos aconsejaron que por ser tan pequefia nuestra poblaoiédn
no velia la pena aplicar determinada férmula estadistioca y que por -
tal motivo podfamos aplicar un criterio vAlido en la disciplina de -
la estadfstica para estos 03808, que consistfa en tomar al 104 de la
poblacién como muestra confiable, asi, segin ellos, nuestra muestra

serfa representativa de la poblacién.

Tenemos que la primera muestra, segin el criterio anterior, fué de 3,
tomada de un total de 9, lo que representa un poroentaje del 33% por
lo que se considera confiable y repreaentativa. La eegunda muestra,
fué_de 5 de un total de 25,10 que repreuenta un poroentaje del ?0%, -
que la haoe también confiable. Y la teroera mueatra fué 4 de un to~

tal de 8, lo que representa un porcantaje del 504 por lo que también

se considera vilida, confiable y representativa.

El hecho de tomar més del 104 de las poblaciones oomo muestras, laa
hace por lo mismo ma$ aceptables y vAlidas para el estudio que ieaLi

Zamose

Ahora bien, en ocuanto al disefio y aplioacién del cuestionario, éste

tuvo que ser reelaboradoe en dos ooasionesi la primera vez fungié co-—
mo cuestionario piloto de 1la investigacidén y el segundo oomo defini-
tivo, que fué el gue se apliod al tamafio de nuestres muestras. Dicho
cuestionario fu combinado con preguntas de respuesta abierta y oon —

preguntas de elecoién forzosa o respuesta cerrads.

( Véase Cuestionario )

N




UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADWINISTRACION
+
INSTRUCCIONES: Este cuestionario tiene un objetive acadéﬁico, le ro-

gamos anotar en 10s espaoios correspondientes las res
puestas que sean correctas. GRACIAS.

Nombre de la empresa
Lugar y fecha

l.~ ; En esta empresa se realiza la Capacitacién y el Adiestramiento.?

si ( ) Ne ( ) Por qué

En dénde se realisa y quién la imparte

2¢~ ¢ Qué nimero de empleados fuerén capaoitadoa y adieatrados
en 1980 . de Enere a Marzo (1981)

3.— i La oapacitacién y el adiestramiento ha elevado la Productividad de
la empresa? ‘

si( ) No( ) en aud medida

e Qué beneficiocs le ha prOporclonado la oapaoitaoién y el ad1estra-
miento a.la empresa.? i
5= ¢ Qué anéfioios recibe el trabajador al ser capacitado'y adiestrade?

6.-; Qué beneficios recibe la Scciedad al capacitar y adiestrar a sus tra
bajadores?

T.-: La capaoitacidn y el adiestramientoc es un factor determinante para
disminuir los acoidentes de trabajo.? Si ( ) Ne ( ) Por qué ?

8.~ :iDesea hacer algin comentarie sobre la capacitaoidn y el adiestramien
to en Méxicc.? sSi { ) Ne ( ) diga cial
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En cuanto a la presentacién y redaccién de este trabajo, tratamos
siempre de eliminar todo aguel material de controversia, asfi como
el utilisar palabras muy t8onicas o rimbombantes y en camdio trata
mos de usar un lenguaje sencillo y olaro que no presentara difiocul

tad de entendimiento y facilitara su lectura.

Para conoluir este primer cépitulo metodoldégioo, queremos ocomunicar
una serie de vivenoias o experiencias que nos acontecieron en el -
transourso de este trabajo, con el fin de que se oonosoa la proble
métioa que enoierra una investigaoién de este tipo, as{ oomo los -
obst&culos a los que nos tuvimos que enfrentar, los errores que tu

vimos que enmendar y los aoiertos que no supimos aprovechar.

Para empeszar diremos que‘tnwimos la suerte de.ocontar con un direoctor
de seminario que en t6d§ﬁm6mento ﬁds brindé'éu ayuda yt§6nseﬁo, po-
niendoisdb oonooimientos a nuestro servioio,hébiéigiepdé ¥ revisando
una y'qtra vez, sl_materiaiiqne conforma ééiﬁ’ih;&;iigééiﬁn; eata -
aseaoria,'ﬁor supuesto, faéilifé el desarrollo &xéiance decuﬁdo de -

la misma.

Otra experiencia agradable fué el trato que reoibimos de los funocio-
narios de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestra
miento (UCECA), quienes nos ocontestaron & todas nuestras preguntas,

concediéndonos parte de su valioso tiempo en las entrevistas que les

hicimos, asf{ como por el material que nos proporoionaron.

Dos obstdoulos curiosos se nos presentaron; en una Compaiifa nos acu
saron de quererlea "piratear" a su personal calificado, y en otra,

nos sefialaron como inspectores "disfragzados™ por la UCECA.
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Dobido a lo anterior tuvimos que seleccionar para aplicar nueatros
ouestionarios a otras dos empresas, ys que las anteriores se nega-
ron rotundamente a oolaborar oon nosotros e inoluso se portaron gro

8&Y08,

Otros obstéculos fueron la oarencia de obras actualizadas sobre oa~
pacitacién y adiestramiento en Méxioo y alin m&s en el seotor indus—

trial, as{ oomo el encontrarnos con directorios de la administraciéa

piblica obaoletos y fuera de tiempo.

Tuvimos la necesidad de llevar consigec siempre, nuestras oredenoia-
les, que nos acreditan como estudiantes nniversitariOs; as{ como ~—
una carta en donde constari que estfbamos realizando'nﬁéstro'Semi—

nario de investigaoién, ya que muchoé;gmpresarios son inorédulos y

88lo asf aceptan ocoperar.

Con lo anterior damos por %erminado este oapftulo, y a oontinuacién

iniciamos la investigecién dooumehthl y,teérica-ael esfudio;

»

Decidimos no menoionar la razén social de ambas empresas, pues
consideramos que no valfa la pena, por carecer de importancia.




CAPITULO 2.

NOCIONES GENERALES.
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2.1. ANTECEDENTES DE LA CGAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO.

El capacitar y adiestrar no es una aotividad nueva del ser humano,
porque desde que aparecié éste en la tierra, inicié un ristico pre
ceso de ocapacitaeién, pues hubo de verse cbligadc a aprender y de-
sarrellar habilidades como el recolectar y ecagar, asi como la pre-
paraeién de sus alimentos, a confeccionar vestides y viviendas, lo
grando con elle una mé&s pronta adaptaciém al medio en que se desen
volvia. Pero, més importante ain, fué§ que tuve la capacidad de -
transmitir sue conocimientos mediants sus palabras, ejemples deli-

bverativos y uso de signos.

Pedemos afirmar gue el hombre comenzé a recopilar, aplicar.y?ffagg
mitir oonooimientaenﬁqsdé 1asHaoqida§§eg prim{fivas, en ddnde‘laa
habilidades y oonooiﬁienfos dé"léa oficios eran transmitidos por -
"Inatruooién Direota" De ahi 85 desarr0116 nn aistema de apreadi
gaje en nl que una poraona exper:mentada en ciorta aotividad se -
convertia en instruotor. Eate tipo de entrenamxentorfué me joran—
dome haafaillegar a8 ldé siglecs XII y XV en que se constituye-
ron loa "Gremios", que eran’ asaciacionoa de trz buaadoras de un mis
mo oficie con fines de protecoidn y ayuda mutua. Cada gremie se -
osumponia de tres tipcs de trabajadores; um "maestro®, propietarieo
de 1la herramienta, la materia prima y la direccién de les #rabajos;
los "aprendices", quienez vivian con el maestre y mo recibfan pago
alguno, sinc comida y entrenamiento3 y, 1los *oficiales" o traba-
jadores prepiameate dichos, quienes ya recibifan pago y oonocian el

cficio pero ain no le dominaban ampliamente.
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El objetivo de aprendices y oficiales era convertirse algiin dfa en
maegtros y establecer su propio centro de labores. Con la apari-
cién de més talleres fueron formindose tresbajadores especializados
con destrezas y habilidades en trabajos oada vez m&s especificos,-
lo que provocd que los gremios tuvieran que progresar rotundamente
ya que existia una fuerte demanda de sus productos, lo que originé
& su vez, demanda de mano de obra, estableciéndose por primera oca
cibén, el salario como forma de pago al trabajo.

Lo anterior da por resultado la desaparicién de la economis cerra-—
da del sistema de producoidn Feudalista, dando lugar a la apariocidén
de hombres libres que se integrarfan a las incipientes manufacturas,
oonvirtiéndose en trabajadores asalariados; base del sistema de pro

duccién Capitalista.

En la segunda guerra mundial se puso de manifiesto la utilidad de la
bapacitaoi6n ¥ el adiestramiento al prepararse en Estados Unidos a -
50 mil trabajadores en labores militares en un corto tiempo, median-
te un método denominado "Eerbartian®, oﬁyas bases o premisas eran:
mostrar, decir, hacer y conprobar.

As{ mismo, en la segunda guerra mundial se noté una vez mé&s la impoxr
tancia de la capacitacién y el adiestramiento al preparar a los ocivi

les en lags tareas militares,

Una vez pasados estos momentos c¢riticos 3 al observarse los alcances
de 1a oapacitacién y el adiestramiento, éstos tomaron auge al Toruay
ge instituciones con programas de entrenamiento sobre instruccién, -
nétodos, relaciones y seguridad en los centros de trabajo a niveles

W

de supervisién, gerencia y alta direocién principalmente. ( 1)

x

Las referencias bibliogr&ficas se anotan en orden progresivo
al final del trabajo.



En resumeni con el creciﬁiento desmesurado de la industria, resul-
tado de la Revoluoién Industrial a fines del siglo pasado e ini-
oios del presente, provocd que la actividad de capacitar y adies—
trar se formalizara, pues comenzaba a existir fuerte demanda de -
obreros calificados para satisfacer los reg:erimientos que origina
ban 1la tecnolegia y la expansién de las empresas comoc una necesi-
dad del sistema productivec capitalista.

Desde entonoas, la capacitacién y el adiestramiento como proceso -
de ensefiansa-aprendizaje, ha evolucionade al ir surgierdo nuevas -
t8cnicas pedagbgicas y didlctiocas gue han cﬁ@ontrado su apliescién
en dicho prooceso para adaptar a los individﬁdg a su actividad pro-

ductiva.

BEn l&xioo, la capacitacién y el adiestramiento no han sido emgiéap
dos como se debiera, pero se espera aque a rafz de las modifidioio—
nes legales sobre la materia y tomando en cuenia lggﬁggpﬁéjas de -
au aplibaoi&n, se unan esfuerzos para desarrollar haﬁiiidad§é‘y oo
noocimientos a través de nuevas aotitudes y‘motivaoiones en 155 in—
dividuos productivos, que de una u otra forma contribuyen al pro-

greso del pafs, inorementando la produotividad a nivel naoidnal, -
caraoteristioas que oonllevaridn a una elevacién del nivel de vida

¥ bienestar sooial de todos los mexiocanos.
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2.2, LA ORGANIZACION

Deapud% de sefialar los antecedentes histéricos de la capacitacién

y el adiestramiente; ocnsideramos impertante hmoer mencién sobre -~
el concepto de organizabién debido a que encaja dentro del marceo -
teSrice de referencia de nuesira investigacién, razén por ia cual

decidimos que era necesario integrarie a este trabajo.

Bl concepto de organizacidn tiene doa acepciones; la primera, CO=-

mo un ente:econdmico y produotlvo y, la segunda, oomo. parte del -

proceso adminiutrativo.' Siendo asi, comenzaremos por definir la -
primera acepoién, es decir, la organizacidn como un ente econémi—

co y productivo.

Para log fines de estagjnveétigacién hemos adeptado la siguiente

definiocién del té&rmino Oréanizaoian

"OrganxzaciGn es la estruotura técnioa de las rcl scicne= que deben
exlstlr entre las fnnclones, niveles y actividades de los elsamen—
tos materiales ¥ humanos de un organismo sccial, con el‘fin de lo-
grar su méxima efioiencia &entro de los planes y ebjetives sefia-

lados.” ( 2 )

Ahora bien, la palabra organigscidn viene del griego "erganon" que
significa; instrumento, pero quizé se comprenda mejor este concep-
to una vez que hayamos definide el término "erganismo'" que signifi
ca un todo constituido por partes o miembros diferentes y coordina
dos para un fin comfine ( 3 ) Le anterior implica tomar en cuenta =

tres elementos muy importantes en todo organisme que sons
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-~ Partes y funciones diversas
«~ DUnidad funcional
-~ Coordinasién

Partes y funclones diversas, ya que ningiin organismo o empresa -
tiene partes idénticas, ni de igual funcionamiento; wunidad fun-
cicnal, ya que esas partes diversas tienen un fin comin el cual'gs
produoir satisfaoctores ya sean bienes o serviocios; y, coordinacién,
por que para legrar ese fin com@n, cada una pone una accién distin
ta, pero complementaria de las demas; es dec1r, ponen en armonfa -

todos los recursos de qne dzspone la organizacién, ntegrandolcs a

una eficiente administracién.

Por lo tanto, no cabe ‘duda alguna de que la palahra organizac16n -
deriva de la palabra organismo, que de acnerdo al diocionario sigb
nifioa crear una estruotura con partes integradas de tal forma que
la relaoi6n de una y otra estﬁ gobernada por Bu relacxén con el to
do, Siendo asi, un organismo, puede deczrse cue consiste -en dou -

ingredientes bfisicos que se identificant partes y relaciones.

Las partes pueden considerarse oomo unidades de trabajo-personas,-
cada una de las ouales estd formada por las actividades o tarsag -
que son necesarias de hacer y por las personas designadas paré@é

hacerlas. El nGmeroc y ocomposiocién de las unidades trabajo-perso -~
nas, depende tanto de la naturaleza del trabajo como de las perso-
nag designadas para ejecutarlo. Estas unidades trabajo-persomnas, -
varfan considerablemente de una empresa a otra, asf{ mismo, es im-

portante el ambiente fisico en que dicha unidades operan y su re-

lacién con el medio smbiente externo. ( 4 )

vy




Es aqui, donde se hace necesaria la ocapacitaoifén y el adiestramien
to para las unidades de trabajo-personas, debide & gque mientras -
més diestras, ocapacitadas e instruidas estén las personas designa-
das para ejecutar sl irabajo en cualquier unidad, mejor seri su -
rendimiente y elficiencia, y por ooansecuencia generarén mayer pro-

duoctividad dentro de la organizaoidén o empresa.

Ahora bien, es posible observar a-la c¢rganizacién, oomo un sistema
total integrado por otros sistemam nés pequeﬁos7o aubsistemas, tal
y ocomo lo mencionan los estudlosea de la teorfa. ‘general de siste-

maBe La ‘organisacién como tal, tlene que recibir insumos, como -

puedenvser; mano de obra, capital, materiales, etc., los ouales se

»rén procesados internamente, para lunego salir de ese. prooeso de -

transformacléa en produotos o servioios para ser llevados ‘al ambien
te externo; es decir, que se. conaiderar& a la organizaoi6n—empresa

como un . slstema abierto, el cual recibiré influencia del medio ex-

terno y a su vez éste influirf en &l.

La empresa QOmo un todo y viata como una organ133016n, es la célula
fundamental Y bﬁsloa de la vida econfmica y sooial. de cnalquier -
vais; de ah{f gue se le considere como una unidad sooie-econdémica,
dentro de la cual puede y debe llevarhe una integraocién arménioca -
de los que aportan trabajo, de les que aportan direcoién y de los -

que aportan capital.

Siendo asf, el trabaje se debe considerar oomo un medie para que el
hombre se perfeocione fntegramente y dado que, en dignidad, el tra-

bajo es superior al ocapital por estar ligedo a la naturslegza misma
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del ser humano, es por lo tanto, la organizacidn~empresa el medio
para que a través de la capacitacién y el adiestramiento el hombre
logre aloanzar su expresién suprema oomo ser pensante y raoional -

en un ambiente libre y sano para que se descavuslva oomo lo que es,

un "Homo Sapiens®". ( 5 )

Ahora pasemos a definir la segunda aoepoidn de la palabra organiza
oién, es decir, la organizacién como parte del proceso administra-
tivo. '

La organizacién constituye la parte final del aspeoto estftico o -
méoénipo deikirbdéso administrativo propuesto por el maestro Agus-
tin Reyes Poncé’ que nos dice ooncretamentélcﬁmo ¥y quién va a eje-
cutar cada funcidn o tarea y ademfs obmo lo va hacer.

Una vez que la organizacién esté comp;etamenteﬂbien:céordinada, sé
lo'iééfé:empezar é éctuar, integranad;idirigiéhdo v cdntrolando, -
es deoir, se empezari a mover*ia din&mica adm in*strativa. Como la
organlzaoién complementa lo que la prevxsién y 1a plaueacién han -
setialado respeoto a "que hacer” o lo que "'debe ser", sirve de enla
ce entre lo teérico ¥ lo priotico o 1lo meofnioo ¥ lo dinfmico, -
esto es, entre "lo que idealmente debe ser” y V1o que realmente

es".

Haciendo referencia a la teorie administrativa, veremos someramen-—

te los prinoipios de 1la organisacién ocomo parte del proceso admi-

¥ El autor divide el proceso administrativo en dos partes; la parte
mecinioa formada por tres elementos; la previsién, la planeacién
¥ la Organizacién. Y, la parte dinfmica formads por la integra-
cidn, la direccién y el control.
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nistrativo, la razbn es que, estos principios bisicos de la organi
zacién son los originadores de la eficiencia empresa—organizacifn,
¥ & su vez propician un ambiente favorable para la consecucién de

planes y programas de capacitacién y adiestramiento que redundaran
en una mayor productividad general a nivel empresa o a nivel orga-

nizacidn. Estos prinoipios son los siguientes:

- Principio de la especializacidn
-~ Principio de la unidad de mando

- Prinecipio del equilibrio autoridad-responsabilidad

El principio de la especializacién, nos dice que "cuanto més se di-
vide el trabajo, dedicando a cada empleado a una actividad mis limi

tada y concreta, se obtiene de suyo, mayor efioiencia, precisién y

destreza®., {( € )

Es oomin confundir a la especializacién con la divisién del trabajo,
1o oual crea confusién’ y deswonclerto, es por esto, que se debe acla
rar que la divisién del trabajo no es sino el medio para obtener una
mayor especializacibén y, con ella, mayor precisién, profundidad de

conocimientos, seguridad y deetrezés en cada una de las personas de—
dicadas a cada funcifn. Es agu{ en donde la ovapaocitaciém y el adies
tramiento contribuyen oon este principio, proporcionindole el traba-~

jador la destregza y conocimientos que requiere para poder ejecutar -

la funcién cue se le haya asignado.

Hay gue hacer la observacién, de gque nunca debemos exagerar en la -
aplicacidn y uso de este prinoipio; esto es, no debemos irnos a los
extremos al auerer especializar demasiado o a2l pretender querer ebar

car todo, por ello, ocuanto menor sea el campo al gue se dediaue, -
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se obtiene del trabajador, mis eficiencia en su labor y, per el con
trario entre menos se aspecialice se le daré al trabajador la cali
dad y dignidad humana que se merece, para evitar que 8§sts sea con-

vertido en un autémata. El problema seri, entonces, equilibrar la

aplicacién de este principio.

Pcr otro lado, la especializacién sdlo seri dtil ocuando se tenga -
un conocoimiento general del campo del gue dicha especializacidn es
partey de lo conirario se desconccen las relacicnes existentes de
la actividad propia c¢on las demés, lo que lleva & la ineficiencia
organizaoional.

Creemos muy necesario el recalcar una veg més, que la especialisa«
cién tiene como lIimites los que impone la naturaleza humana del tra
bajo. Cuando no =e reconoce la anterior afirmacién, se llega & la
super-sspecializacién, gue produce noﬁgtbﬁié'y lesiona la dignidad
humana del trabéjédor, reduciéﬁdﬁlo“a”ﬁna‘ﬁera pieza m&cénioa de -
un sistema o méguinag es decir, lo convierte en un autémata.

Es por lo anterior,fqug se debe tener mucho cuidado al delimitar -
las fronteras de la capacitaeidén y el adiestramiento para con la -
espacializacidn del recurso humane, parz que Sstas no se oonviertan
en un problema, sino que sean el medio para generar més efioiencia

y por ooﬁgiguienta mayor productividad sin lesiocnar la dignidad del

trabajadore.

El principis ¢¢ 1a unidad de mando, afirma que "para cada funoién -
debe existir un sélc jefe" o dicho de otra manera, gque "ocada subor
dinado deberi recibir Srdenes tdinicamente de un s8lo jefe y debe ser

responsable sblo ante 81" ( T )




Lo anterior con el fin de gue ocada persona no reciba Srdenes sobre
el mismo {rabajo de dos personas distintas. FHEsto es bien oierto, -~

ya que nadie puede servir ni obedecer a dos gefiores al mismo tiempo.

Resulta obvio que la duplioidad de mando en cualquier tipo de organi
zaoién es una fuente perpetua de confliotos. For lo tanto, el prin-
cipio do 1la unidad de mando es necesario para lograr el orden y la -
eficiencia que exige la organizaoién, ya que desde el momento en que
dos jefes ejercen su autoridad formal sobre el mismo individuo o so-
bre la misma funcién, se experimenta cierto malestar; si la situacidén
persiste, la turbacién aumenta, el orden se altera, la autoridad su-
fra menoscabo, ls discipliina quéda conprometida, la estabtilidad ame-

nazada y el desconoierto aparece oreando frustraoién y‘ﬁpatia en el

trabajador,

En conoclusién, la osp001alizaoién, como ya vimos, para lograr mayor
efioienoia outableoié 1& divisién por funoiones, a su ves la unidad
de mando, para 1ograr también el mismo fin, estableoe una ooordina—
cibén a través de un 3610 Jefe que fije los objetivos comunes y diri
ja a todos o ana parte pars lograrlo, y & su vez clarifique las re-
laoiones de auforidad—rosponsabilidad qQue deben existir en la orga-
nizaoién, as{ como el equilibrio entre la direcoién o administraocién
con el establecimiento de los controles adecuados que asegurén:la -

unidad de mando,

Por Gltimo, el prinoipio del equilibrio de autoridad-responsabilidad
nos dice que "debe previsarse el grado de responsabilidad que corres
ponda al jefe de cada nivel jerfrquico, estableoiendcse al mismo tiem
po la autoridad oorrespondiente a aguella” ( 8 ) La autoridad se —

ejerce de arriba haocia abajos la responsabilidad ve en la misma lirnea,
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pero de abajo hacia arriba, de tal forma que a cada grado de delega
cién corresponda la autoridad inherente, para granatizar la unidad
de mando. Esto es bien cierto, si asceptamos que la administracién
no puede existir sin algiin tipo de delegacién ya que ella consiste
en "hacer a través de otros". Asf, la delegacidn de autoridad debe
sexr proporcional a la responsabilidad a la que &s inherente, sin ol

vidar que por regla general la autoridad se delega, mientras que la
responsabilidad se comparte.

Los tres anteriores principios de la organizgqidn, deben servir para
resolver situnaeciones imprevisibles de la dinimioa ambiental que se -

le presente a la organizacién en cualquier momento. Este o

&zonamien
to ha naoido de darse cuenta que la empresa no t4n s6lo puede obzer—
varse internamente en funcidén de su éficiencia;organizadional, sino

también en funcién dél papel que juega en la sociedad. .Es por este,
que la adb31atenoia de la empresa~organizac16n no se deba totalmentel
a su propia eficienoia, sino también, a su ‘grado de adaptaclén 81 me

dio ambiente dinfimico y variable.

Lo anterior quiere decir, que si la empresa no capacita & sus recur-

gos humanos & la par en que suceden los cambios en la comunided, inva

riablemente empezari a ser inefioiente e improductiva y su fin seré
1z obsolescencia prematura o muerte. Por fal motivo, nunca debemos -
olvidar la importancia que tiene el medio ambiente o entorno smooioeoo
némico para nuestra organizacién, ya que cada elemento gque lo consti-
tuye afecta direotamente a la empresa—oxrganigzacién, como pueden ser:
La economfa, la polftica, la tecnologfa, etc., que de una u otra for-
ma, son una serie de variables no directamente controlables, lo gque -
significa que no ejercemos ninglin control sobre ellas, pero que si -

nos afectan en todas y cada una de nuestras actividades dentro y fue

ra de la organizaoidn.
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Como se logra aprecier, la organizaoién, es el medio por el cual,
se puede proporcionar ocapaoitaoién y adiestramiento, ya que ella -
es el escenario y actor prinoipal de la vida econfmica y sooisl de
cualgquier pafs.

La organizacién, es también, la vifa de m&s ficil acceso del traba-
jador, miembro de la oomunidad, a la adouisioién de destregas y -

habilidades a través de la oapacitzoién y el adiestremiento.

Z2e3e LA COMUNILAD.

Debido a que las organigamoiones operan dentro de la comunidad o so
ociedad es necesario hadblar de ésta; ya que en ningin momento pode-~
mos estudiar a la empresa~organigacién aislada o fuera de la socie
ded en razén de que ambas se interactdian y por lo mismo no se oon-

oibe una sin la otra, asi como tampoooc se conoibe al hombre aisla~-

do de la sooiedad.

La comunidad es m&s que una localidad, espacio o territorio, es -
una agrupaoién de personas, relaoionadas entre si y, que ocuentan -
con reocupsos fimioos, organizaoidn, objetivos comunss, tradiciones,

idioma, oreencias, valores, etc. ( 9 )

Todos nosotros vivimos en estos momentos, dentro de oada una de -
nuestras comunidades, la oportunidad de sexr mejores y lograr cue -

los dem&s también lo sean, a través de la capacitaocién para el tra
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bajo, en un prinoipio en la organizaoién y luego en la comunidad -

proporoionando educaoién bAsioa para todos los miembros de ella.

El biencstar de la ocomunidad prooede de los reoursos disponibles y
de su oalidad y aloanoe, para el uso y disfrute del pueblo y es reg
ponsabilidad de todos cuidar de su buen funcionamiento y oportuno -
abastecimiento. El oiudadano de la oomunidad %tiene un destino iras
oendente y por su propia naturaleea es un ser inteligente y oon vo-
luntad propia, por lo tanto, libre y digno, y esta dignidad por lo
que es, supera cualquier otro walor o prinoipio, por lo tanto, el ~-
hombre, lidbre por naturaleza, tiene la imperiosa obligaoién de su-
perarse en su mundo social, es dooif, en su oomunidad, a través de
capaoitarse no sflo en provecho de s{ mismo, sino también, en prove
cho de 1los miembros de su familia y de cquienes le rocdean dentro de

esa oomunidad, sociedad o pais.

La comunidad provese por ccwsiguien ‘e, ol ambiente dentro del cual el
individuo pasa su vide, pero se debe aclarar que ninguna ‘comunidad -
aungue 1enga Teoursos numerosos y organizacién eficiente, otorga al
ambiente "ideal" pars todos sus miambros, ya que cada uno de ellos,-
tienen un sin fin de neoesidades a satisfacer con prioridades e impor
tanoia distintas, por lo miemo busoan satisfaotores distintos que en

muohas ooasiones son comunes y generales.

La ocomunidad ofrece a sus miembros produotivos; que son los que spor-
tan trabejo, reoursos o capital, la posibilidad de mejoramiento y les
da la opertunidad de contribuir a su desarrollo econémico, sooial, -
intelectual o cultural, proprcionéndoles capacitacién y adiestramien

to en el trabajo,
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Volviendo efioiente & la organizacién, a través de la oapacitaoidn
y el adiestramiento, se promueve el mejoramiento general de la co-—
munidad y el aloanoe de los objetivos de todos y ocada uno de sus -~
miembros., K1 propésito es haocer que los recursos disponibles cu-
bran las necesidades de 1la sooiedad, estimulando la iniciativa del
mayor nfimero de perscnas por medio de su partioipacidn voluntaria -
¥ responsable para aloangar un nivel aoepteble de oconooimientos que
le permitird a cada uno de ellos, satisfaoer sus minimas necesida—

desn.

La comunid§g’debe preveer 1os acelesrados oambios de la sooiedad, es
decir, debélfeSponder ripidamente a diohos oambios, para ello debe

plantear una estrategia ouya finalidad sea la de adaptar sus elemen
tqs, creencias, actitudes, valores, etc., en tal forma que &stas se
me joren yigevperfecoionen PAYS hb caer en la obsolescencia y para —
que no les:afecte:el vertiginoso fenfmeno del oambio‘de las socieda

des modernas.” ('10°)

La ocapacitaoién y el adiestramiento en forma permanente, acorde a
las necesidades del pais, le permitird al individuo, a la organiza
cin y a la comunidad ir a la par con el oambio y desarrollo so-
cial, de tal suerte que no haya desajustes entre diohos componentes

soolales.
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2.4. LA PRODUCTIVIDAD.

Hemes dioho hasia ahora, que tanio la capaocitaoién como el adies-
tramiento tienen su ambiente propicio en las organizaciones socia
les; es deoir, la capacitacibn y el adiestramiento deben implemen
tarse en forma-permanehte en las empresas en beneficio de los miem
bres de la comunidad.

Pues bien, partiendo de que la capacitacién_y el adiestramiente pro
poreicnan mayor sficiencia a los recurscc humanos y mayor eficacia
a la organizacibén, entonces, esto generaré‘ﬁn‘aumento en la produc
tividad, tanto a nivel empresa como a nivel del pais en general. —
Por tal razén, es necesario hacer mencién del conceptc de la pro-

duotividad.

El conceptc de la productividad se puede definir,en forma muy sen-
cilla como la relacién entre la produccidén obtéﬁida ¥ los recursos
utilizados para obtenerla. Una definicidn m&s elaborada, pero més
técnica, y que nos permite una visién més amplia del concepto es

la siguiente:s

"Producoién fi{sica media por hora hombre y por hora de trabajo, cal
culados sobre la base de la produccién obtenida en un lapsc de tiem
po determinade, y el nimero de horas-hombre <totales empleadas pa-
ra realizar la produccién".( 11 ) Para calcular la produockividad
ge tomarin en cuenta las horas trabajadas por todos los que inter-
vengan en la produccién, tanto mano de obra directa como indirecta

en todas las etapas de la produccién.
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Como se logra apreciar, la productividad no es mis que la relacién
aritmética entre le cantidad producida y la cuantia de ocualouiera
de los reocursos empleados en la produocién. Un ejemplo de lo ante-
rior es el siguiente:

"3i con 10 horas-hombre se producen 50 articulos, la productividad

es de 5, o wmea, 50/10 = 95, S{ con 20 horas-hombre se producen 100
artfculos, la producciédn aumenta de 50 a 100, pero no la producti-
vided que se conservé en 5, o sea, 100/20 = 5. Pero sf con 20 -

horas-hombre se producen 120 articulos, la produccidn aumenta de -

100 a 120 y la productividad de 5 a 6, o sea, 120/20 = 6." ( 12 )

Para los fines de esta investigacidn, nosotros planteamos que la -
productividad.es la resultante de la correcta utilizacidén arménica
y ooordinada de los recursos disponibles, tanto materiales como -
humanos, . que les 1lévaré § sef eficaces'j g£i;ientes respectivamen
te, para producir los satisfﬁotbfés necesarios tanto‘en.ééntidad -~

como en ocalidad.

Es muy necesario antes de seguir adelante, plantear un marco teéql
co de referenocias del término productividad para poder colocarlo
dentro del contexto de esta investigacién y ver la relacidn que

guarda con la capacitacién y el adiestramiento.

Asf tenemos que histéricamente la Reveluociédn Industrial se consti-
tuyS como un factor importante para el incremento de 1la productivi
dad a través de la divisién del trabajo. Esta divisién del trabajo
por funciones y Areas se hizo acompaifiar de tres virtudes o benefi-

cios, los cuales son:
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= El aumento de la habilided en el trabajo
- La economia de fiempo

- Las posibilidades de utilizaocién de 1la maquinaria

El aumento en las habilidades para el trabajo, se obtuvo mediante
el desempefio cotidiano del trabajador en la misma labor espeoiali-
zada, desarrollando las aptitudes necesarias y la oapaocidad que Te

querian para el buen desempedo de sus trabajos.

La economia de tiempo se obtuvo de permitir la planeacién de la pro
duccibén, adecuando los métodos a la naturaleza del trabajo y dando
lugar a una efisiente distribucién de las aotividades, as{ como los

tiempos y movimientos no aprovechados anteriormente.

La posibilidad de utiligacidn de la maquinaria y equipo naoid oomo

resultado directo de la misma divisién del trabajo, por &reas y fun
cioneé?:prquct&ndqsg hacia adelantos de una.tecnoiogig.iniéialmente
rudimentaria;“foméndo'en cdnéiﬁeracién que la disi;ibﬁéién déﬁig ma-
quinéria, se basa principalmcﬁte et les tiempos y movimientos, y por
lo consiguiente con una mejot distribuoidn honbre—mdhuina, lo que Be

traduce en una mejor utilizacién de ambos elementos.

Gracias a eatos tres benefiocios de la divisién del trabejo, se hizo

posible la produccién masiva y a su vez consolid$ al merocado como 11
mitante de 1la propia divisién del trabajo; esto es, sf la amplitud -
del mercado es pequefia, no puede darse una divisidén olara del traba-

jo, cayendo en un ofrculo vicioso, ya que el tamafio del mercado de-

termina el volumen de la produccién.,
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Esto Gltimo es muy interesante en el caso de México, ya ague si de-—
seamos abarcar mercados mids 2l14 de nuestras frenteras, requerimos
necesariamente elevar nuestra produotividad, que en Wdltima instan-
cia es determinante de los costos y la comnetitividad de nuestros -
preclios en el mercado mundial. BEn este gentido las exportaciones -
desempefian un papel fundamental como faotor que incrementa la pre—
ductividad mediante la expansién de les mercados, lo que a su vez -

reperocute en el nivel eccndémioo nacional.

La productividad se condiciona en mencr ¢ maycr gradc a alguncs fac
teres que la estimulan, entre ellcs se uncuentran la oapacitacién y
el adiestramiento. A continuacién mencionaremos lcs seis principa=-

les factores determinantes de la productividad. ( 13 )

l.~ Capacitaeién y adiestramientec

2.—'kantenimi§h£6 bre§entivc ¥ ccrrectivo de méguinas y equipe
3.= Condicicnes de higiene y seguridad

4= Medios de preduccién

S5e= Control de calidad

6+= Organizacidn

le= Capscitacibn y adiestramientc,-

Una capacitacifn y adiestramientc eficientes de personal a tcdos -
los niveles, repercute en una mayor y mejer utilizacidén del equipo,
as{ como en una mejor realizacién de las cperaciones. A partir de
la capacitacidn y el adiestramiente es nosible un mejor aprovecha~
miento de las capacidades de los recursos humanos. Ademéds, la oa~-

pacitacién ayuda al mejor control de la produccidn y oalidad en leos
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produotos. Esta ampliacién de conooimientos se hsoe neocesaria sobre
todo en los oasos de nuevo empleo, reubicaocidén laboral o modificaoio
nes por nueva teonologia,

Con respeoto al obrero, la capacitacién le da un impulso no solamen-
te remunerativo sino también de desarrolio personal e intelectual, -
para satisfaooién y benefioio de 81, de su familia y de la empresa,-
oredndole un sentido de partioipacién, responsabilidad, realizacién

Y autodesarrollo que a fin de ouentas se traduce en mayor produoti-

vidad a nivel empresa y a nivel sociedad.

2.~ Mantenimiento preventivo y oorrectivo de miguinas y equipo.-

Se entiende por mantenimiento preventivo, las acoiones que llevan a2
oabo el personal de mateniemiento con el objeto de que las méguinas
estén operando sih\§uffir interrupoiones imprqiistas. Consiste tam
<bi‘h; qh:q1 6hequ§onefi6dico.y sistem&tico de:las mismas, con el -
fin §recis$ de detaétar fallas que ocasionen el paro total o parcial,
definitivo o temhoral del sistgma de produocisdn dgl que se trate. Y
por mantenimiento correotivo, =se éhtiende, a la reﬁbsicién de aguella
parte o0 partes afectadas o dafiadas por el mismo uso y deterioroc nor-

mal. Esta operaocién deberi desarrollarse de una manera inmediata ¥

eficaze.

3.~ Condiciones de higiene y seguridad.-

Las condiciones del trabajo, como son 1a iluminacién, olima, &Areas -
libres, limpieza, orden, eto., act@an como determinantes de la pro-

duotividad. Un sistema de higiene y seguridad soocial estd encamina;
do al bienestar del obrero pare que de esta manera se encuentre en -
condiciones favorables y seguras para el mejor desempefio de sus fun—

oiones con el conseouente aumento en la produotividad,
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4.~ Medios de produccién.-

Los medios de produscién incluyen a las instalaciones fisicas oomo
son: los terrenos, edificios, maguinaria, etc. Se hace necesaric -
una eficiente utilizaoién de las instalaciones a fin de obtener una

mayoer produotividad.

5~ Control de la oalidad.~

Entendemos por oonirol de oalidad & la vigilancia de los trabajos en
ocurso, segin las etapas previpmente fijadas, con el fin de averiguar
si se ha sacado 1la ocantidad odrrecta y si la fabrioaoidn estf dentro
de las normas de calidad establecidas. Por tal ragén, el control de
calidad influye en la productividad al darle aceptaoién y cmpetitivi

dad en el mercado al produoto gque se haya elaboradoc.

6.~ Organizaoién.-

Una organizacién adeouada de la produoccién, tal y como se menciona -
en la teor{a administrativa, sirve para incrementar‘la'produotividad
sin hacer cambios en:los medios de produooién y en el nimero de tra-
bajadores. Los métodos de planeacién y control de la produccién, al
ger incluidos o tomados en cuenta en la elaboracién de programas es-
pecificos de produccién, originan una mejor utilizacién de los recur

sos disponibles, por lo que gse hacen necesarios y esenoiales para -

una buena organizaocién.

Ahora bien, como parte de la organigzacién, faotor determinaznte de la
productividad, también puede considerarse la adecuada comunicacién a

todoa los niveles y direcciones, estableciéndose los canales adecua~
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dos, lo que repercute en el aspecto productivo. 3{ se sabe manejar
correotamente este factor se evitan inumerables pérdidas de tiempo
que de lo contrario provooarian una mala interpretacién y confusio-

nes gque afectan directamente a los procesos productivos.

Si bien, la produotividad se ha hecho depender de la mano de obra -
directa en los prooesos de producoién, fué necesario considerar que
ésta depende también de una adeouvada administrucién. Aef mismo; 1la
edministracién, para con la organizacién se abooa a la creacién de
los mecanismos de motivaoién en el personal para el desempefio ade-—
cuado de sus funciones o tareas, En resumen, a mejor organizacién

se tendrd mayor productividad

Nosotros pensamos que el bengficio para todos del aumento de la pro
ductividad es muy grande,"ﬁuea£o~Que asumenta el producto social y -
propiciafupgmejor desarrollo tanto en li"industria privada, ocomo en

1a economfa nacional en su conjunto.

En oonclu=ién, la productividad bien entendida, es y debe ser, nu-
oho mis ain que la utilizacidén de los reoursos ensrgéticos de que -
dispone el pafs, debe ser el resorte de una y més poderosa actividad
productiva, que elevaré el nivel de vida de todos los mexicanos.

Lo anterior es esencialmente cierto, toda vez que los recursos natu-
rales se pueden agotisr, es deoir, son no renovables, en oambio 1la -
productividad podré seguir inorementindose en funcidn del mejora-

miento de la mayor riqueza del pafs; sus hombres.




CAPITULO 3.

LA_CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO
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3el. DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS.-

Hasta el momento hemos utilizado indiscriminadamente, varios térmi-
nos alrededor de la capaoitaoidn y el adiestramiento, por lo tanto,
oreemos necesario definir los alcances de cada concepto bésico, pa-

ra lo cual procedimos a incluir esta parte de la investigacién.

S6lo para efecto de faoilitar una aproximacién al significado de los
t8rminos centrales de capacitacién y adiestramiento ocon otros que -
les son afines, se ha preparado'el‘siguiente glosarioé”ouyo valor -
no- es dogmétioo sino instrumental. Siendo asi, tooa a los interesa-
dosj estudiantes o investigadores, reselaborar de modo especial su -
Qfopia d;finiQién y:§onfrontarla-c5h la realidad, el momento y el lu

gar dondé>adtﬁa.

Eéfhmoslgqn#enqgﬁos, que el uso de una te;minologia'§%§figt;vg y -
olarameﬁééAAinnida nos iievar& a unaﬂmejdr'comprenéiGn;dé nuestra
investigacién, ya que "sin conceptos no hay ciencia"., ( 14 ) Es de-
cir, los conoeptos son las herramientas o instrumentos con los que
se sustentan todas las disciplinas y son precisamente éllos, los -

que las hacen diferentes unas de otras.

Queremos hacer hincapié en que los términos por nosotros presenti-
dos no son los finicos afines a los conceptos centrales de oapacita
cién y adiestramiento, sino que existen otros que son utilizados -
oon oierta frecuencia, tales comos "formaoién profesional" ( 15 ),

"engefianza tecnolégica" ( 16 ), etcétera, sin embargo ocreimos que
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no era necesario inocluir demasiados términos, para no entorpeocer -
el verdadere signifioado ¥y ragzén de ser de esta investigacidn.

También queremoe aolarar que los conceptos que presentamos en este
trabajo, los hemos considerado como b&sicos, por gue abarcan ideas
significativas y generales aplicables a un amplio margen de situa-
ciones, por ello, esperzmos que §stos cumplan su objetivo y resul-
ten de mucha utilidad para faciliter la mejor comprensién de la in

vestigacién realizada.

3.1.1. LA CAPACITACION.

"La capaoitaoidn:esté'dirigida a la adquisicién de conocimientos, -
prinoipalmqpte deVBérécter téonico, oientifico y administrativo, en
donde la ;ﬁééﬁanza es sistemitica, basadn en métodos pedag6gio§§gj
didécticos; meneja medies audiovisuales y génera participacién al -
inoluir en sus progrémaa‘de trabajo, tareas de tipo creativo, en -
donde el tema es especffico con objetivos determinados por las ne—
cesidades de la empresa, y en base a ello, disefla una serie de tdo-
ticas para producir el comportamiento demeado, que en adminimtra- .
cién empresarial se ocncce con el mombre de contenido de entrena~

miento." ( 17 )

El contenido de entrenamiento incluye los objetivos tanto empresa-
riales como individuales de cada uno de los participantes en la ca-

paocitaoién, en él van implfoitas todas aguellas habilidades y des—
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trezas que seré necesario desarrollar a través de programas diddo-

ticos dirigidos especificamente para lograr esos objetivos.

Otra definicidén es la siguiente:

"Capacitzoién es el oconjunto de procesos sistematizados por medio -
de los cuales se trata de modificar conooimientos, habilidades men-
tales y actitudes en les individues con el objeto de que estén me—

or preparados ara resolver problemas referentes & su ocupecibn.”
prep ; y P

(18) ’

Nosotros oreemos qus la capacitacién en el momento actual, es unsa
acciﬁn dirigida a otros hombress por lo tento, es una funcién so-
cial cimentada en principios educatives , con técnicas y préoticas
complementadas por el esfuerzo cooperativo de hombre~organisacidn.
Los objetivos dé ésta, son entonces, el gufar, servir, emsefiar y -
educéf‘alvhombre. Estos objetivos, tienen un sentidofexiétencial,
y& que buscan el.respeto ala digﬁidad humana dentro‘de'las exigen—
cias organigzacionales, pues prcmueven el desarrollo de las empresas

con la partioipaéién programada, pero voluntaria ¥y consciente de -

todos.

3.1.2. EL ADIESTRAMIENTO.

Este es el segundo concepto que definiremoss
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"Adquirir una destreza es una definicidn de este término. Dioha
destreza se adquiere debido a la formacidén de hébitos, oreados por

el ejercicio sistem&tico y préctico.” ( 19 )

Lo anterior quiere decir, que el adiestramiento tiene como finali-
dad velver hibil y experto a quien por costumbre realiga oonstante

mente alguna aotividad o tarea especifica.
Otra definioién es la siguiente:

"Adiestramiento es el oonjunto de prooesos sistematizados por me-
dio de los cuales se intentari modificar comooimientos, destrezas
y habilidades de los hombres para hacerlos més eficientes y efeoti

ves en el desempeiio de su oficioc." ( 20 )

Para nosotros, el hablar del adiestramiento, es realizar una aoocidn
o ejecuc16n casi autom&tica’ por parte del ejecutante, lo que en -
Psicologia“ de los grupos de trabajo, ge conooe oon el nombre de -
"aprendizaje de logro™, y se puede entender come la formaoidn de
hébitos. Esta ejecucién casi autombiioa sugiere o supone muy poca
reflexién inteleotual, pero si requiere de mucha habilidad préoti-

o8,

3.1.3 EL ENTRENAMIENTO.-

Este es el tercer conocepto cue consideramos importante definir.
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"El entrenamiento en el hombre tiene como fin, prepararlo paras una
ectividad especifica, partiendo de sus aptitudes innatas para un de
terminado ejeroioio, por lo tanto, va dirigida a la adquisioién de

una destreza especifioa." ( 21 )

El entrenamiento tiene por finalidad ejeroitar al individuo para -
que desarrolle todas aguellas habilidades para el buen desempenio -

de su trabajo.

"Reoibir 2 una persona con eduoaoién formel y previa uns labor de -
induccién a la emprésa,-enseﬁé&le;a realizar las labores inherentes
2l puesto de aouerdo 2 las osraoteristicas propias de 15 empresa; -
es funcién de entrenamiento, el cual se imparte a través de demos-

trioiones‘de1>trabhjo,yvejecﬁé}dqtvigilgda del mismo." { 22:)

‘Para nosotroa, el objetzvo del}entrenamiento est& dirigido al me jo-

ramiento de las hahilldades que se destacaron oomo neceaarias en- el
trabajador para elevar la calidad en la produoci&n de oualquier em-
presa que desee superarse para tener competitividad de sus produoctos

en el meroado. En otr33301rcunstancias, el entrenamiento serf el -

reentrenamiento periédioo al trabajador en el mismo puesto de traba-

jos es deoir, no se trata sélo de entrenar sobre un oampo de activi-

dad desconooido, sino también, de reforzar o ampliar el conocimiento

de una actividad partiendo de una motivaoién interna del sujeto o ex

terna por parte de la empresa.

La sotividad de entrenamiento, generalmente, se realiza en periodos
cortos de preparaoién, con actividades que van de lo sencillo a ma-

yores grados de oomplejidade.
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3.1.4. LA INSTRUCCION.-

Para nosotros la instruocién, es el conjunto de reglas o adverten-

ciag para la ejecuoidn de una actividad o tarea, y es la fase preli
minar al entrenamiento. La podemos ubicar dentro de la induwccién,-
como funoién bésica de la administracién de personal, ya que adecia
&l individuo al puesto y m&s oonoretamente a las tareas y aotivida-

des que deberd realizar.

Su diferencia con la induccién, radica en que esta iltima, integra
al individuo al medio en que trabajarf; es decir, le diri quiénes -
serin sus compafieros de trabajo, cufl es su lugar de labores, horas
de refrigerio, etc., mientras que la instruccién es m&s espec{fica

en cuanto a la tarea que va a ejecittar.

Con lo anterior se pretende establecer que una plangacidn’estratégi’
oa en la organizeoién, cuyo resultado final sea un programa de tra-
bajo detallado y especffico, sin la previa instruccién no se podri

llevar a la praotica en ninguna de sus partes.

3.1.5. EL_DESARROLLO.-

"Es la expresifn de acciones totales para allegarse mejores y més -
aptos empleados. Tratari de perfeccionar al hombre como hunanc; -
me jorando sus faocultades, actitudes y rasgos personales que en gene

ral le permitan vivir en sociedad armSnicemente.” ( 23 )
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Este concepto ha evolucionado en forma muy variadaj se hable de un
desarrollo eoonémico, de un desarrollo polftico, eto., generalmente
se ubioa como un ocambio en las estruoturas de un organismo o siste-

ma desde su origen hasta su madurez.

Bas oomin ofr hablar del desarrollo social como un proceso con base
en necesidades, es por esto, que el té&rmino desarrollo nos debe im-
portar como un cambio con espectativa de crecimiento, lo anterior -
haoe que ambos términos sme ccnfundan, pero la realidad es que son -~
dos conoeptos bastante singulares uno reapecto del otro, de tal suer
te, que no siempre un crecimiento lleva consigo un desarrollo, pero
por lo general, siempre se espers que un desarrollo implique un de-

terminado orecimiento.

wDesde sl punto de vista de la administracién moderna el desarrecllo
en la organizacién tiene por objetO'fagilitar el proceso defcgﬁbio,
proyectados o formumlados de acuerdo a planes previameniebestruotqu
dos con base a metas establecidas con antiocipacién; es decir, sir-

ven para el progreso.” { 24 )

El desarrollo, para los efectos de esta inveastigacifn, estd dirigida
principalmente a satisfacer la necesidad del ser humano en cuanto a

la autorrealizacidn individual a través de la superacién y realiza-—

cibén personal.
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Cabe haoer la aclaracidén de la idea errdnea que se tiene en ouanto

a que ge édiestra a nivel operativo, se oapaoita a nivel administira
tivo y se desarrolla a nivel direotivo. Nosotros oreemos firmemen-
te que se adiestrar4&, capacitarid y se desarrollard segiin sea la ne—
ceasidad individual o laboral que se pretenda satisfacer sin impor-

tar la jesrarqufa o status dentro de la orgénizacién; ademfs del ti-
pe y grade de motivaoién que se establezoa como inoentivo para in-

erementar la participacién voluntaria de tedos.

Como se Ve, efeptivamente, este t&rmino ha evoluoionado como una -

reaccién a las éxigenciééfde nuestro tiempo y esti encauzado a me-

jorar la eficienocia en Iaﬁ organiiacioneé,a través de ooordinar la

intima relacién; té&onioa, administrativa y humana.

3.1.6. LA EDUCACION

"Es el proceso o conjunto de aotes, por laélquales‘un;grupe social
o instituoién se constituye en un ambieﬁt;.éuécit#dor‘de experien~
cias en los sujetos, quienes al liberar asf tendencias activas o
potenciales, las transforman en disposioiones de oonducta y se con
vierten en miembros, segin el modelo de valores de esa sooledad o

instituoién.® ( 25 )

La cualidad humana para transmitir sus conocimientos es la oaracte
ristica que lo diferencia del animal irracional, de ah{ que el hom

bre al vivir en sociedad aquiere una gama de experiencias que oon-
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formarén su modo de vida, es deoir, su cultura. Asf{, un individuo
desde temprana edad, recibe educacién que asimila y oconvierte en de
terminade tipc de cultura, seglin sea el grupoc de referencia al que
pertenegzoa, es decir, a la comunidad y clase social en el que se -
ubique. De esta forma,; la cultura, la soociedad y el individuo no -

se pueden estudiar por separado.

"La sociedad no puede existir sin la oultura, y a su vez, la cultura

86lo existe dentro de la sociedad.™. ( 26 )

Como se logra apreciar, la educacién es parte de la ocultura de cada
individno o sociedad y t:ene 1& oaraoter{stioa de ser aprendida y -
oompartida; es: deoir, no se hereda oomo un instinto en-los animales,
8ino que: se adquiere en el transourso ‘de la vida.

La oduoaoi6n es en tan gran medida parte del ‘ser humano, que la da—
mos por oatableoida, suponiendo oon muocha frecuenoia que es una ca-

racter{stica normal, inevitable e inherente a toda la humanidad.

“La educacién verdadera es praxis, reflexién y acoién del hombre so—
bre el mundo para t;ansforﬁérlo. Es eminentemente problematigadora,
fundamentalmente orftioa, ﬁirfualmente liberadora, al plantear al -

educando c¢omc problema, por tal motivo, exige una permanente postura
reflexiva, orftica y transformadora, y por encima de todo, una acti-
tud que noc se detiene en el verbalismo, sino que exige la acoién li-—

beradora, es decir, la educacién como prfoctica de la libertad." (27)

Freire, plantea que se¢ debe buscar una educacidn para el hombre-sujeto
Yy no para el hombre-objeto a trovés de desarrollar en los individuos

una consciencia autoreflexiva de su funcién soccial.
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"La educacién, tiene una funcién social, ya que da a las personas —
elementoa-de juicio y reflexién, sirve para desarrollar faoultades

intelectuales y adquirir bienes culturales. Por esta razén, la edu
cacién es reflejo de la estructura social fundamental, y no puede -

estar divorsiada de la realidad socioecondmioca que la determina."

(28)

Consideramos que la scciodad es cambio, movimiento y desarrollo, es-
ta evolucién constante no es uniforme; existen numerosos factores co
mo la economfa y la polftica, que influyen en ella. Uno de los fac—
tores que impaota en forma determinante en cualgquier grupo sooial es
su polltiéi educativa. Lo anterior juStifica en el vaso de México -
la inclusién del artfcule 3o0. Constitucional vigente;"de otros art{
culos de la misma Constituocién y‘deli§ Ley Federal del Trabajo, asf

como de la Ley;Féderéifa;jla BEducaocidn, razén por la oual, cpéémOB -
interesante presentar una sintesis de 1los motivos de 1avin£diativa -
de Ley, que crea la Ley Federal dg»ia Eduoaoidén en México y7qﬁeifué

propuegsta en el afho dé 1973, por eI‘eﬁtoaces Ce presidenfe;déiia Re—-

piblica, Lice Luis Echeverr{a Alvareszs

"Las sociedades han formulado, y seguirdn formulando sus ideales edu
cativos a partir de cirounstancias que por su singularidad nunoa -
son repetibles. La historia de 1la eduoacién en México sonfirma es-
te puntc de vista. El pafs en proceso de formacién, se propusc como
mets una educaoién laica, individualista y popular, la preocupaoién

eg realizar unsa polftioa educativa que responda 2 los imperativos de
nuestro desenvolvimientc social, de tal forms que la educaoidén sea -

ol medio fundamental para adquirir, transmitir y aorecentar la cul-

% Véase artfculo 3o. Constitucional.
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tura; sea prooeso permanente gque contribuya al desarrollo del indi-
viduo y a la transformacién de la soociedsd; y sea, faotor determinan
te para la adquisicidén de oconooimientos y para formar al hombre de -

manera que tenga un sentido de solidaridad scocial." ( 29 )

Para concluir el estudic de este concepto, diremos que la educacién

es el instrumento por medio del oual se generas el oambiov social a -

niveles superiores vida y bienestar.

3el1.7. LA MOTIVACION

Ahors, queremos estableoer la importancia que tiene.el conoepto de

motivaocién dentro del prooeso de capacitar y adiestrar al elemento

humano de las organigaciones. Como sabemos el hombre es el elemen
to més importante para el sano desarrollo de las organizaciones 80

oiales; el aceptarlo nos llevari al éxito empraesarial y lo ocontra~-
rio al fracaso.

En la aotualidad el aspecto material en las organizaciones se tecni
fica pero no el aspecto humanc que se considera un "producto obteq&
do", debido a que t0odo ser humano independientemente de su status o

jerarqufa es un ser "Holista" , es decir, cada individuo manifiesta
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conductas distintas en las que ven implicitas una serie de caracte-
risticas ﬁropiss como pueden sers necesidades a satisfacer, frustre
ciones oreadas, habilidades obtenidas, virtudes, h&bitos, etc., de
ahf la importancia que tiene el conocer el complejo comportamiento
de los humenes, asi comc su relscidn de unos oon otros y sus acti-

tudes ante el medio ambiente.

Una veg que hayamoy podido entender el comportamiento humano dentro
de las‘o:ganizaciﬁheé podremos establecer una serie de incentivos -
Yy motivaciones que hagan que el elomenté;hﬁmaﬁdAse encuentre dis-

puesto, veluntaria y conscientemente a ser parte integral de la.qg

ganigacidén y de la comunidad.

“Podemos considerar a la motivacién como el,estado:peculiar,gqgjv-
trae oonsigo una tgndéﬁcia.§e apoi6ny°¢@otivo parg”éctuar. Dichos
motivos,puedeﬁvééf\p?imh}ios.o;gecﬁpééri¢é; Los motivos primarios
son necesaries para ia,prese:vadiGn del-individuo ¥ la oonservaoién
de la esveoie, siempfé son;innétos y de baée fisiolégica. Los mo=~
tivoes secundarics s§n siemﬁreMad~ﬁiridos ¥ se clasifican en perso

nales y sociales.™ ( 30 )

Asf, los motives secundarios personales son de caricter interno y
relativamente independientes de los grupos sociales y la dinfémica
social, no as{ los motivos seoundarios sociales que si dependen de

estos elementos y que por lo misme son de caricter exiterno.

Tenemos por ejemplo que el deseo por aprender un oficie y desempe—
fiarlo eficientemente se presenta como un motivo de caricter perso-

nal e interno del trabajador, y el deseo por lograr una mayor proe-
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duccién y productividad seri un motivo externo para €1, pero con ca

rédcter social e interno por parte de la empresa.

No se puede concebir a la motivaciédn en las organigaciones, sin te
ner en cuenta las neoesidades individuales y grupales de los traba
jadores, razén por la ocual, es importante habler del papel que jue

gan las necesidades del ser humano en su desenvolvimiento socoial,

Abraham Maslow, expuso'ﬁha f;é%fa én que las necesidades del sger -
humano son las influencias principales&en la conduota de las perso
nas. Dichas necesidades las jerarquiz% dentro de una estructura -
piramidal en la que exiate unf§ppeasé.natural mediante el cual las

personas satisfaoen sus necesidades en orden ascendente.

ESta te6p£n4estab1¢9e que las necesidades insatisfeohas son las fuen
te prinéipél;dé mofivaoi6n en los humanos, Que al‘no ser satisfechas
pueden orear descontento, apareciendo conductas que pueden llegar en
algunos cascs a ser patclégicas o anormales, oomo"éﬁéden gser frustra

cién, wgresividad, inseguridad, indiferencia, apatfa, eto.

A oontinuaocién presentamos la estructura piramidal de las necesidades

propuesta por Abrakam NMaslow.

( Véase la siguiente estructura )
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ESTRUCTURA PIRANIDAL DE LAS NECESIDADES *

- - ® T e e L - e e nwE AWl -, o, @ e -

Aute- Del " Yo "
desarralle R
Rec¢onocimiento
Sociales
Eatima
Seguridad
- Primarias
Fisiolégicas
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¥ ABRAHAM MASLOW
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Lag necesides fisiolSgicas, son de caricter primario ¥y de supervi-
venoia, como el beber, dormir, respirar, cemer, etc., una vez que
han side satisfechas estas elementales necesidades se presentan -
otras que son las de seguridad cue se fundamentan en buscar satis-
faotores comoj el abrige, la habitacién, eto., que también se con~
sideran necesidades primarias.

Después se presentan otras necesidades que son las de tipo socialj
las necesidades de estima y las de reconocimiento, las primeras con
sisten en busocar "querer y ser querido" y las segundas en pertene-
cer a un grupo donde se le ecepte‘y reconvzca.

Por filtimo se presentan las necesidades de autorrealizacién o auto
desarrollo en las que el individuo trata de destacer su "yo" por -

gobre el de los demids, sentirse superior, original y dnico en to-

dos: sus actos.

El estudio de las diversas necesidades individuales que oconcurren -
en la conducta laboral, son determinantes para lograr establecer —
los incentivos motivacionales en los trabajadores a fin de incre—

mentar el interés de cada uno de ellos en sus resvectivas tareas.

"La idea de que la motivaocidn viene del interior de eada individuo
ha side establecida, més allid de toda discusién por los investiga-
dores de la oconducta. Asf, las neoesidades fundamentsles de la hu-
manidad estableocidas por el investigador Abraham Maslow pertenecen
a las satisfaceiones del "egc" y aotfian ocomo poderosas, aungue fre

cuentemente inconsoientes motivadcres." ( 31 )
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Con la anterior definioién apreciamos que todas las necesidades sge
encuentran entrelazadas, independientemente de su prioridad ascen-
dente, por que cada individuo es un conjunto integrado y organizado

por entero en forma oconjunta y global.

"La nueva disciplina oonocida como "Psiocologfa~ Social", a la que -
tanto psicdlogos como sociélogos han contribuido, testimonfa 1la ne-
cesidad de una exploraocién sistemética y total del individuwo.m ( 32 )

La Psicolog{a~Sooial, junto con los investigndorea biolégicos han
llegado ala oonolusidn de que el hombre es un ser "biopsicosooial"”,
es deoir, "una unidad indiviaible en la cual ooncurren tres grandes

vertiontos; la bioldgica, la psiooldgioa y la social." ( 33 )

Esas tres grandes vertientea, a las quo se refieren los investigado—
Tes: de la oonduota, nosotros 1as podemoa interpretar oomo neocesida~
des biolégioaa, psioolégioas y aooialqs,~lo que vendrfa a confirmar
una vgg'mis, la impprtqnqig del estudio dd‘laﬁ h;ooaidades de los -
indifiduos para.aoréoehiar su partioipaoién en las organizaciones y

en la comunidad.

3.2 INTEGRAGION DE CONCEPTOS BASICOS.-

A continuacién presentamos un cuadro en el que integramos los ooncep-
tos anteriormente vistosy no inoluimos el de la motivacién por el he-~

cho de considerar que va implfoito en cads uno de ellos.

( véase siguiente cuadro )
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EDUCACION

Adquisicién de
.facultades in-—
‘telectuales Yy
bienes cultura
les.

<

INTEGRACION DE CONGEPTOS BASICOS

INSTRUCCION

ENTRENAMIENTO

DESARROLLO

Preparacién para una
tarea especffica.

)

Conjunto de informacidn, reglas o
advertencias para la ejecuoidn de
una aotividad.

CAPACITACION
Adquisicidn de conoei-
mientos, de cardcter -

técnico, cient{fico y
administrativo

ADIE3TRAMI ENTO

Adouisiocidn de habili-
dades o destregas.

Formacién de la persdonalidad,
implica perfeccionamiento, -
autodesarrollo y eficiencia.
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Como se logra apreciar en el cuasdro anterior, el término educacién,
es muy importante en el proceso de capacitaoién y adiestramiento, -
debido a su oardfoter gendrico e impliocaocién scoizl. Podemos afir-
mar sin temor a equivocarnos, que el oonoepto educacidn, es la ba-

»

se s8in 1a cual serfa imposible proporoionar capacitaociédn, por lo -
mismo es sumamente importante el que M&xioco no descuide su politios

educativa.

También se puede observar que la oapaoitaoién y el adiestramiento -~
no es otr&'@osa que un tipo de entrenamiento eépeo{fioo, que consis
te éﬁ ﬁbnébKar hacer lo que no se sabe y hacer mejor 1o que se estd

haciendo.™ ( 34 )

El uso indisoriminado de los terminos por los autoros, ha hecho, qnef"”

éstoa parczcan scmejantes, pero es’ neoesario recaloar que aunque pa
rezcan iguales no signifioan lo mismo, sino que cada uno do ollos -
tienen implioaciéncs propiaa Yy que su signifioado muohaa veoos osté

dado por el contexto en que ge usen,

A oontinuacién, presentamos una lé&mina, elaborada por nosotros, en
donde colooamos a la capaclitacién y el adiestramiento dentro de una

estructura de términos o oonoeptos afines.

( véase lé&mina siguiente )

»*

No olvidar que la educacién es parte de 1la cultura; por lo tanto,
le cultura integra a los dem&s conceptos.
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Para que ss pueden dar Sptimamente los conceptos bésicos, serid ne-
cesario motivar de una u otra forma al trabajador para que compren
da que le redituari un beneficio el reocibir cualquier tipo de cono
ocimientos; ya que aumentard su cultura, de tal forma que la notiva
0ién a través de inoentivos o recompensas ( nunoa a través de cas—

tigos o amenasas ), tendrd que instituirse en la organigacién.

Aunquo ge de por hecho que los itrabvajadores se enouentren as{ mis-
mos motivudo- al. desear aatisfaoer sus necesﬁdndes, tendré&mos 1la -
tarea de enoauzarlos 8 ese fin y hnoia lcs motivas organizaoxonales.
Por otra pnrto, los patrones deberfn aceptar oomo propia motivaoi6n,
que la capacitacién no es una imposiqién del Estgdb, sino qﬁe es -

una forma de inversiéﬁ que lé redituafﬁ'grandes beneficios.

Queremos haoer la obsarvacidn de que 1& motivaoiGn os el uantfﬁl ‘con

scienxe o 1noonsoisnte de ia conduoka yara la gﬁt*afaociGn de las ne .

ces1dados individuales o colectivas y, esté relacionada con las me-

tas‘y aspiraoiones personales o grupales gue se estableoieron como ~
necesarias en la comunidad. Lo anterior quiere deoif, que 1la presen
cla de otras personas dentro de un grupo que tienen las miusmas nece-
sidades o metas, fomentari una mayor partioipacifén debido a la comps

tencia que se& orsa. Por ejemplos

¥ En un grupo seleccicnado paera recibir capaociteoidn se presenta el
fenémeno de que los aspirantes rinden mée, por el temor de mer des-
plazudos, pér lo tanto, adguieren la necesidad obligada de mejorarse
individualmente, esto es, la situacién de grupo inorementa la motiva
cién, debido a que ocada miembro estimula y es estimulado por los de-

més.” ( 35 )
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Es importante, sefialar oue aungue en ooasionea 1la competencia —
puede generar mayor rendimiento, seri més recomendable no orear -
esta situaoidén qune pedrfa ser contraproducente, lo mejor seri, -
orear todas aquellas situaoiones de cooperaecidén de los miembros,—

haoiendo que éstos, hagan suyas las necesidades de capacitacién y

adiestramiento,

3¢3. MEDIOS AUXILIARE. DE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO.

Nosoiros como administiradores y futuros promotores de la oapacita-
cién, debemcs eatar}51 tahto de todas aquellas formas de llevar a
cabo las actividades de oapacitar.y adiestfaf “al elemento. humano -
‘de las orgarizacionas, siendo asi, serd necesario el conocer los ~
medios auxiliar@sfpgra impirtir céé@oitaoiﬁp, ppr-lo;qué:presantap
mos a continuaciéh, una serie de auxiliares de qué se vale la ca-
paoitaoi6n y el adieétramiento.

El objetivo fundamental de la oapaoitaoién es proporoioenar enéeﬁqg
ga adecuada para el ser humano y neoesaria para el buen funciona~
miento de las organigaciones, siendo necesario motivar al personal
que va a ser oaspecitado para que estén oonscientes de los beneficios
que recibirén, per lo tanto, soréd muy importante que pongan todo su
empefioc y voluntad para reoibir de buen agrado la capaoitacién y -

adiestramiento que se les proporoione.
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Investigaciones de tipo psicoldgioas, han demostrado que si se quie
ro produci: un aprendizaje significativo es necesario motivar los -

siguientes aspectos en los trabajadores: ( 36 )

~ El interés del trabajador por la actividad que realiza.

— La participacién del trabajador en la resolucién de las
necesidades y problemas de la produccién.

~ La sencibilidad del trabajador por las ganancias, frutoc de
la buena productividad y generador de reparto de utilidades.

Lo anterior, nos ayuda a detectar las necesidades que habri de sa-
tisfacer para lograr una ensefianza-aprendizaje adecuada. Dicha en

senanza ge puede llevar a oabo de distintas manerass éstas son:

l.~ En escuelas.- El objetivo de esta organizacidn va dirigida a
la- ensenan"a-aprend1zaae, es por lo general, de ocarfcter exter

na, con instructores aJenos a la empresa—organizaci&n. (37)

2).~ La escuela vestibular.~ Tiene por objeto ensefiar ripida-
mente los rudimentos de la labor especifica a la que va =
dedicarse el nuevo trabajador. ( 38 ) Generalmente este
escuela vestibular se sitfa en un lugar aparte, ya sea -~
fuera o dentro de la organizacién, con instructores exter

nos o habilitados dentro de la organiZzacién.

b)e= La escuela general de la organizao@én.- Cuandc una empre
sa no puede sostener su propia escuela westibular, busce
una institucién que le prepare a su personsl para desempe

fiar actividades en determinados puestos.
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En el irsbajo.- La capacitacidén en el trabajo, es decir, en el

propio centro de labores, promueve formas directas de ensefianza

para mejorar la produccién, por lo general, se lleva a cabo a -

través de demostraciones del correcto desempelio del trabajo.

8)e= T.W.I.- Es un método oreado en Estados Unidos, que se =
adapta a las necesidades de la empresa, 2 sus objetivos y
a los requerimientos del puesto. En México se conoce con

el nombre de adiestramiento dentro de la empresa o con -

gus siglas: A.D.E.

b)e— E1l A.D.E.~ BEs una forma de instruocién gque esii enfocada
a despertar el inter8s por la capacitaciédn en los trabaja
dores; tiene especial cuidado en mostrar y llevar a la -~
préctica todas las actividades importantes para un puesto,
oomprobar sl existen las condiciones dptimas para el apren
dizaje e inmediatamente llevarlo a la préctioa. Su Organi
gzacidn consiste en cursos bréves, cdhformados por objeti-
vos gque és necesaric ocubrir. Desarrolla sus programas con
base al principio multiplicador, gue consiste en‘adiestrar
a las personas que han de enseiiar a otras, los.que a su -

vez irédn ensefiando a otras y, estas iltimas a otras y asf

sucesivamente. ( 39 )

Por ocorrespondémcim.- Se trata del envio peribdico de informa-

cién a personas interesadas en una preparacidn espeoifica. Sin

embargo, generalmente quienes organizan este tipo de cursos por

correspondiente no estin calificados para proporcionar ningln -

tipo de instruccién, por tal motivo, se deberi tener mucha re-

serva en ouanto a este medio.
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La seleccidn de cualquiera de las anteriores formas de proporcionar
capacitacién, dependeri en gran medida de los medics econSmicos con
que cuenta la organizacién, as{ como las necesidades que se tengan
que satisfacer dentre de ella. Sin embargo, hay que tener muy en
cuenta que existen medios auxiliares de carfioter didictico y peda-
gbgiocos que van de lo rudimentario a lo sofisticado; es decir, de
lo barato y senoille a lo caro y complejo. Estos medios auxiliares
son las herramientas con que cuenta el capacitader y favorecen la
conduccién del aprendizaje al facilitar la adquisioién de experien

cia por parte de los participantes.

Los medios auxiliares sen apoyos importantes para la comunicacién
del proceso de aprend§zaje, ¥ son el conjunto de técnicas que, uti
lizande los impulsoslﬁrbbios de los sentidbe‘corporales, ayudan a
une mejor ccmprensién de las ideas y a la unificacién e interpreta

eién de las miemas.

Las ventajas del manejo de lcs auxiliares did&cticos sons

~ Ayudan a presentar de manera objetiva las ideas, didndcles clari-
dad y realismo.

- Captan y mantienen el interés de los participantes

- Estimulan el proceso de enseiianza~aprendizaje

- Ayudan a que el aprendizaje sea m&s perdurable.

La UNESCO., publicé una clasifiocacién basada en el Srden histérico
en que han aparecido los auxiliares didicticos, segin ha sido el -
avance de la ciencia y la tecnologfa. ( 40 ) Esta clasificacién -

es la siguiente:
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Léminas.~ En ellas se encuentran dibujos que representan ob-
jetos diffciles y que desoriben conceptos, destacandae detalles

con el menor nfmero de palabras.

El rotafolio.~ Es una serie de liminas que representan dibu-
jos, fotografias, recortes, eto. En cada l&mina se maneja un
86lo aspecto; la unién de todas nos dan la idea de secuencia,

8ste es el motivo por el cual se reidnen.

El pizarrén.- inseparable ayuda del capacitador, en donde los
gises blancos y de color lo complementan, recomendéndose que

la pizarra o pigarrén sea de color verde.

Las visitas.~ Son actividades que ponen & los participantes en

ocontacto directo con su medio natural y sociale.

Cartel.~ Trasmite un mensaje de manera répida y atractiva. En
&1 debe ir una séla comunicacidén y su presencia debe estar lle-

na de formas llamativas e impactantes oomo en un "Poster",

Peri6édico mural.- Como su nombre lo indica, es una publiocacién
colooada en un muro. De preferencia debs tratar .un sélo tema,-
en el cual el predominio de la imagen es muybimpoftante, agf co
mo su visibilidad desde lejos. La palabra esorita en &1, fun-
oiona 8610 oomo reforzador de la imagen. Las letras que se am

pleen deben ser grandes, sencillas y muy oclaras.

Modelos.~ Son imitacliones o representaciones de seres y obje-
tos. ©Su valor tridimensional es lo que le da importancia. Ma
neja el ocolor y generalmente estin elaborados de tamafio natural

o a escala.
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Magquetas.~ Son representaciones a esocala de menor grado de -
objetos o oconjunto de grandes dimensiones. Se pueden apreciar
ror los ouatro ocostados. Es recomendable que los partiocipan-

tes intervengan en su disefio y elaboracidn.

Dioramas.~- Son representaciones de personas, animales o cosas,

coloocadas dentro de su ambiente natural o semejante.

Materiales naturales.~ Seres u objetos que por su forma o ta-
mafio pueden ser llavados a la sala de clases para que todos _

puedan conocerlos.

Los snteriores diez medios suxiliares de la capacitacién, estéin agru

pados en funcidn de su gencillez y bajo costo.

El siguiente grupo aparecié§ ouando "Gutemberg" invent§ la imprenta -

en-el:- giglo XV.

Libros, felletos y revistas.~ Todos ellos, son muy importan—
tes para el pfOOeso de QQaeﬁanza»aprondizaje.v Deben estar ela
borados de tal forma que su lecotura motive a reflexionar y a —~
realizar actividades oreativas. Contendrin ademis, ilustracio
nes que hagan atraotiva la lectura y que refuerce el conocimien

to y provogquen nuevas inquietudes.

Instructivos y manualesa.~ Son-materiales para el desarrollo de
actividades especificas en una manera senoilla y clara, inclu-
yen gréficas, organigramas, etc., Tratan de dar una imagen ge

neral o especifica de alguna situacidn, tarea o actividad.
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Gracias a los descubrimientos e invenoiones del siglo pasado y del

actual, aparece el itercer grupo de materiales didédcticos, éstos son:

1.-

2.-

30"

50m
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Diapositivas.~ También se llaman transparencias y consisten -
en imédgenes obtenidas por medio de procedimientos fotogréficos;
permiten la observaoidn de cosas que no pueden ser peroibidas -
comiinmente o que no estin al aloanoce de los particivantes. Para

utilizarlas se reouiere de un proyeotor de diapositivas.

Retroproyeotor.~ La mayoria de las veces se le usa en lugar -
del pizarrén, en l4minas de pléstico, ilustradas con plumines

se representan las imégenes.

Banda de proyecoién fija o filmina.- Son tiras de pelfoula -

donde se desarrollan temas secuenciales.

Proyector de cuerpos opacos.- Materiales imp?esos,.demasiado
pequeiios paréibbééi%hréé en grupd..fﬂb-sé‘réqniere elaborar ma
terial espeoial, la mayorfa de las veces son ilustraciones de

los libros y revistas.

Pelioulas.~ Existen actualmente peliculas que refdnen sonido,-
imégen y movimiento, su realizacidén es muy costosa, y2 que es

necasario contar con una filmoteoa o un auditorio bastante -

amplio.

Grabaocionea.~ En disco o en ointa magnetofénica. A Gltimas -~
fechas se ha popularizado el uso de grabadoras compaotas y por

titiles, que utiligan una ocinta magnetofénica llamada "Cassette"
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Radio Bducativa.- Los mensajes d#2 sate medio de comunicaoidn
colectiva, tienen mucha cobertura llegando en forma oportuna y
répida. Los efectos sonoros conjugados arménicamente, pueden
ayudar a orear imfgenes {itiles al proceso de ensefianza. En la
actualidad existen programas de instituciones de educacién su-
perior en M&xioo, como ls U.N.A.M. y el I.P.N., que hacen uso

de este medio,

Televisién.~ Este auxiliar llega & un gran nfiemero de personas,
brindando la oportunidad de proporcionar conooimientos a quie-

nes de otro modo les hubiera sido difiofl o alin imposible adqui
rirlos. Este medio amplfa los objetos, aclara los procesos, de
muestra procedimientos costosos o peligrosos y facilita la ense
fanza & un gran nimero de personas, pero tiene la deéﬁéntaja al
igual que la radio, que no permite la participacidn directa y -
por lo mismo despersonaliza }g ensefianza. Es y debe ser, el me
dio para‘brindéi;edugécidn b&éic#.y §iémenta;,a toddé los méxi-

canos que oarezcan de ella.

Material grifico.- Presentacién de estadistioas en forma agra-

dable y comprensible para todos. -Su uso es simbSlico.

a).~ Cartas de organizacién u organigramss.- BEn ellas, se in-
dica la forma o estructura gque guarda la organizacién de

lz empresa y las funciones de la misma.

b).~ Gréficas lineales.~ Muaestran tendenoias de orecimiento o
deorecimiento, en las ventas, en las utilidades, en la =

produccién, eto.

¢0).- Gr&fioas circulares.~ BEn ellas, se exponen las partes de

un todo y la utilidad de las mismas.
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d).~- Grédficas de barras o rectingulos.- También son conocidas -
con el nombre de "gr&ficas de Gantt" '*'y se emplean para -
representar datos estadisticos de intensidad de frecuancias.
Las barras pueden ir colocadas en forma horizontal o en for-
ma vertioal,

@)e~ Grificas de objetos.~ Se utilizan figuras u objetos para -

represgsentar cierto nimero de unidades del dato que se indica.

10.~ Tablero de avisos.- Anuncios de temas de inter8s para la orga-
nizacién, en una exposiocidén visual en donde los materiales cam-

bian constantemente de aouerdo & un plane.

l1l.-~ Pranel8grafo.- Tablero de franela o fieltro de color gris o
azul obscuro, extendido sobre una tabla de triplay, en donde
se colooan palabras oon letras o figuras recortadas.

12,~ Magnetégrafo.- Una delgada lémiﬁa:defmetal enﬁre,l@“cubierta
de tela, permite adherirupequcﬁos‘objéfsé'oqféésétaé a los que

. .88 12z Golooca un im&n en su parte posterior.

El ouarto nivel y Gltimo grupo, se les denomina auxiliares del futu-
ro, algunos de ellos en la actualidad se empiezan a utilizar y otros
8810 en forma ocasional o experimental, Este grupo estf formado por

los siguientes suxiliares:

l.~ El lsboratorio de idiomas.~ Su objeto es mostrar patrones de -
pronunciacién de idiomas, lengusjes o dialeotos extranjeros, -

utilizando medios audiovisuales.

* En honor a Henry Laurence Cantt., ( 1861-1919 )
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2.~ El electrdnico.— A un triplay o cartdn se le colocan conexiones
eléctricas ocultas, sujetas a2 una pila o suministro de enerzfia.
Su objeto es establecer un contacto de relaoidn para indicar -
puntos o caminos en un mapa.

3.~ Computadoras de ensefianza.~ Zstas almacenan datos que pueden en
un momento dado, proporcionarle al interezado toda la informacidn
que desee en relacifén al tema, en forms rénida, correcta y oportu

na. Su desventaja estriba en su alto costo de operscidn.

Como se logrz aprecliar, el utilizar cualguiera de las form&s o medios
auxiliares de la: capacztac;én j el ad1estram1ento, servira de mnnera
muy 1mport "te al nroceso de. enaenanza—a:rend;zage, ¥ ayudarﬁ a obte-

' ner un con001miento applio y vélldc nara ser ut1llzado en forna efi-

ciente en 1la prﬁctica lsboral.

Damos por terminado este capftulo y empezamos el esgtudio de la parte

legal de la capacitacién en Néxico.




CAPITULO 4.

LEGISLAGCION EN MATERIA DE CAPACITACIOF Y ADIESTRANIENTO

~EN__MEXICO
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Para el desarrollo de este capftulo, queremos hacer la aclaracién,
que no pretendemos sentar bases de interpretacién juridica, sino -
que nuestro andlisis se limitari a la transcripeidn textual de las
disposiciones legales que ya se encuentran instituidas en la Consgti

tucién ( 41 ) y en la Ley Federal del Trabajo. ( 42 )

Ocasionalmente haremos algin comentario referente a uns situacién -
interesante que se presente, pero este anilisis ounedarf muy limita-
do, pues consideramos que exigten demasiados aspectos legales al -

respeoto, lo gue podrfa ser objeto de un estudio mucho més prefundo

y exhaustivo, lo eual no es objeto de este trabajo de investigacién.

Lo anterior no quiere decir que menospreciemos el aspecto legal de
la capacitacidén y el adiestramiento en México, por el contrario, -
oreemos que el presentar los antecedentes 'y desarrollo de la legis-
lacién en nueatro paia‘hasta el momento actual” es de mucha importan

cia para el desarrollo cbmpletoide este trébajo.

La inquietud legislativa en el derecho del trabajo ( 1931 ), se ini-

cia al reglamentarse en la Ley, el contrato de aprendizaje, suprimién
dose del texto de ésta, dQurante la reforma de 1967-1970 debido a su
inutilidad, pues durante su tiempo de vigenoia, no aporté los oambios

que se esperaban en el desarrollo de los recurscs humanos.

Bn 1970, 1la nueva Ley ¥ederal del Trabajo, incluye enire sus dispo
siciones, 1&s que apareoen en las fracoiones XIV y XV del arti-

culo 132, marcando la obligacién patronal de impartir capacitacién,
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y éste es préotiocamente el iniecic de una etapa de investigaocién y

an8lisis sobre la materia, oomo paso previe a un proyeocto nacional.

Los avances en materia de capaoitaoidn son signifiocativos, pero al
no reglamentarse adecuadamente estas disposiciones, y permitiendo -
que la capacitaoidn se imparta anfrquicementes por medio de métodos

diversog, no se obtienen resultados favorables.

Por lo anterior, durante el afio de 1977, el Congrese de la Unibn, -
incorpora come adieién, la fraccién XIII del apartado " A " del -
artfculo 123 de la Constitucidén General de la Repiblica, guedando -

oomc siguet

" Las empresas, cualquiera que sea su aotivzdad, estarén obligadas
a proporoionar a sus trabajadores, capaoztacién y adiestramiento P2
ra el trabajo. La Ley reglamentaré los sistemas, métodos y procedi
mientos conforme a los cuales los patrones deberén ocumplir con di-

cha obligacidn".

Durante el ano de 1978,_se efectian una serie de trabajocs que oﬁlmi—
nan con las reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo sobre
oapacitaoién y adiestramiento. As{ se reforman varios artiioculos ra

ra quedar como siguent

Articulo 300- oo

"oso Asimismc, es de interés social promover y vigilar la capacita—

cién y el adiestramiento de los trabajadores...”
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Articulo 25.-
Del I.-~ al VII.- seow

VIII.- "lLa indicacién de que el trabajador serd capaoitado e adies
trado en los t8rminos de los planes y programas establecidos o que

se eatablezcan en la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley."

Articulo 132.-
Del T~ al XIV.- se e

XV.~ "Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajado-

res, en los términos del sapf{tule IXI Bis de este T{tulo."

Artfoulo 180.-
D‘l Io" a-l II." (XX J

IIT.~ "Distribuir el trabajo a fin de que se disponga del tiempo ne
oesario para cumplir sus programaﬁ sscolaress™
Iv.-,ﬁPrOpordionérles-capacitaéién y adiestramiento Qnilés térmi-

nos de esta Leys "

Articulo 391.-
Del Io.~ 8l VI~ ses

VII.- "Las cléusulas relativas a la capacitacidn o adiestramiente
de los trabajadores en la empresa o establecimientos qua compren—
das"

VIII.- "Disposiociones sobre la capaoitaocién o adiestramiente ini-
cial que se deba impartir a quienes vayan a ingresar a laberar a -
la empresa o establecimientojz "

IX.~ "Las bases sobre la integracién y funcionamiento de las Comi-

siones que deban integrarse de acuerdo a la Leyj"
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Artfoule 412.~-
Dol IO- al IVI- eve

V.~ "Las reglas conforme a las cuales se formularéfn los planes Yy
programas para la implantaocidn de la capacitaoiédn y el adiestra-

miento en la rama industrial de que se tratej"

Artfculo 526.~

"Compete a la Seoretarfa de Hacienda y Crédito Piblico la interven
oién que le sefiala el tftulc III, capfitule VIII, y a la Seoretaria
de Eduocacién Publieca, la vigencia del cumplimignto de las oblige-
oiones que esta Loy impoue a los patrones en materia educativa e
intervenir ooordinadémente oon la Secretaria‘déiuﬁfébajo'y Previ-
sién Social, en la capacitacién y adiestramiento dé.los traba jado~

res, de acuerdo oon lo diapuesto,en sl ocapitule iv de este titule.”

CAPITULO IV.-

ﬁ§1 Servioio Nacional del Bnplee, Capacitacién y Adiestramiente.

Artioule 537.-

"El serviocio naoional del empleo, ocapacitaecién y adiestramiento, ten

drd los siguientes objetivosi®

Ie= "Estudiar y promover la generacién de empleos;"
II.~ "Promover y supervigar la colocacidn de los trabajadores:
IIX.- "Organizar, promever y supervisar la capacitacidn y el adies-

tramientoc de los trabajadores; y*
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IV.- "Registrar las oonstancias de habilidades laborales."

Articulo 533,-

"Bl Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento es
tard a oargo de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento (UGECA), oomo organismo desconoentrado dependiente

de la Seoretaria .del Trabajo y Previsidn Social.”

Artfoulo 539,-

"De conformidad con lo que dispone el artfculo que antecede y para
los efectos del 537, a ia'UCECA,‘corresponden las siguientes acti-
vidades:*"

Del Te= al ITe=~ ...

III.~ "En materia de oapacitacibn y adiestramiento de trabajadores:n

a2).~ "Cuidar de le opdrt&na:og@stituoién ¥ el funoionamiento de las

Comisiones Mixtas de cdpébitaéiéﬁ,y Adiestramientos "

h).— "Estudiar y, en su oaso, sugerir la expediqién de,convbcatoria
para fbrm#r Comités Nacionales de capﬁcita016n4y'Adiestiaﬁientc, en
aguellas ramas jndustriales o aotividades en que lo juzgue 6onveniq5
te; asi como la fijacién de las bases relativas a la integraoién y

funcionamiento de dichos Comit&s;"

0).= "Estudiar y, en su caso, en relaoidn con cada rama industrial o
actividad, la expediocién de criterios generales que sefialen los re-
quisitos que deban observar los planes y programas de oapacitacidédn

Yy adiestramiento, oyendo 1la opinidn del Comité Nacional que corres-

ponda;"
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d)e.=- "Autorigar y registrar, en los términos del articulo 153-¢C,
a las instituciones que deseen impartir capacitacién y adiestra-
miento a los trabajadores; supervisande su correcto desempefio; y,

en su caso, revocar y oencelar el registro concedido;™

e)e— "Aprobar, modificar o reohazar, segin el caso, los planes y
programas de capacitacién o adiestramiento que los patrones presen

ten; "

).~ "BEstudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales
que permitan capacitar o adiestrar a los trabajadores, conforme al
procedimiento de adhesién oonvencional a nue se refiere el artfculo

153-B;"

g).- "Diotaminar sobre las sanciones que deben imponerse por infrac

ciones a las normas contenidas en el capftulo III Bis del tftule IV;"

h).- "Establecer coordinacién con la Seoretarfa de Educacién Pibli-
ca para implantar planes y progfamas sobre capacitaoiéh;yjéﬁiestra-
miento para el trabajo y, en su oaso, para‘ia“expediciGn de certifi-
cados conformgvatlo dispuestoieh esta Ley y démés disposiciones en

vigor; y"

i)e= "BEn general, realizar todas aguellas tarsas que las leyes y re-
glamentos encomiendan a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Sooial

en esta materia.n

IV.~ "En materiaz de registro de constancias de habilidades labora-

les:?

a).- "Establecer registros de constancias relativas a traba jadores ca
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pacitados o adiestrados, dentro de cada una de las ramas indusiria-

les o actividades} y «.."

Artfoule 878.~

"Se impondrdn multas, cuantificadas en los términos del articulo -

876, por el egquivalente:"

Artfculo 876.~

"De 15 a 315 veces el salarioc minimo general vigente, al patrén que
no cumpla con lo dispuesto por la fracoién XV del articulo 132. La
multa se duplicari, si la irregularidad no es subsanada dentro del

plaze que se conceda para ello.”

La cuantificaoién de las sanoiones pecuniarias que el anterior arti-
culo menciona, se hari tomando como base de céloulo la cuota diaria
del salario minimo génerél vigente, en el lugar y tiempo en que se

cometa la violacién patronal.

CAPITULO III BIS.-

“"De la capaoitacidén y adiestramiento a los itrabajadores.n

Artfculo 153‘A.

" Todo itrabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione ca
pacitacidn y adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su -
nivel de vide y produotividad, conforme a2 los planes y programas for
mulados, de comin acuerdsé, por el patrén, el sindicato o sus trabaja

dores, y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Socials"®
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La capacitacién impartida debe vermitir que se eleve el nivel de vi-
da de cada individuo que la recibe, asf como la productividad de 1la

empresa que la proporcione, mediante una mayor integracidén al centro
de trabajo, lo ocual se traduce en un mejor aprovechamiento del recur
8o humano, desarrollando en &stos, las habilidades y destrezas para

realizar y querer hacer bien su trabajo.

Artioulo 153-B

* para dar cumplimiento @ la obligacidén que, conforme al artfculo an
terior les corresponde, los patrones podrin convenir con los trabaja
dores en que la ocapacitacién o adiestramiento se proporcione a é&stos
filtimos, dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de
personal propio, instructores eampeoialmente contratados, institucio-
nes, escuelas y organismos especializados o bien mediante adhesién a
los sistemas generales que se establezocan Yy ﬂéue gse régiéfren en la
Seoretarfia del Trabajo y Previsidn Social. BEn caso de tal adhesién,

quedard a cargo del patrén cubrir las cuotas respectivas."

" Normalmente, la capacitacién efectuada dentro de la empresa con ing-
truotores habilitados, seri la mZs recomendable, debido # ser mis -
costeable, Se deber& manejar la capacitacién externa, sdlo en casos
de requerir una gran especializaocidén. La empresa seri rewponsable —
al decidir, tomando en cuenta el beneficio que obtendrd y el grado ~
de matisfaocidn que otorgaré a cada uno de sus empleados, sin tomar

en oconsgideracidn el desembolsc econdmico que implfque determinado -

curso de ca acitacién o adiestramiento.
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Artfculo 153~C

“L,as instituciones o esouelas que deseen impartir capacitacién o -
adiestramiente as{ como su parsonal docente, deberin estar autoriza

das y registradas por la Secretarfa-del Trabajo y Previsién Soocial."

Articuis 153~D

"Los oursos y programas de oapacitaoidn o adiestramiento de los tra-
bajadores podré&n formularse respecte a oada establecimiento, una em-
presa, varias de éllas o respeoto a una rama industrial o aotividad

determinada.™

Lo anterioer, es una gran ventaja empresarial, y es muy recomendable
que oada empresa elabore su propio plan y programa de acuerdo a sus

propias necesidades de capacitacidn."”

Artioulo 153-B

"L,a cavacitaoidn o adiestramiento a que se refiere el artfoulo 153-A
deberd imnartirse al trabajador durante las horas de su jornada de -
trabajo, salve que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, pa-
trén y trabajador oonvengan gue podréi impartirse de otra maneraj asi
como en el oaso en aue el trabzjador dsses oapacitarse en uma activi
dad distinta a la de la ocupacién que desempeifia, en ouye smpuesto, -

la capacitacidén se realizari fuera de la jornada de trabajo."




Artfoulo 153-F

"La oapacitaoién y el adiestramiento deberén tener por objetos"

Te- "Aotualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidagdes
del trabajador en su aotividad; asi como proporoionarle in

formaoién sobre la apliocaocidn de nueva tecnologfa en ellaj"

IX.- "Preparar al trabdajador para ocupar una nueva vaoante o pues

to de nueva creacidn;"®
IIY.~ "Prevenir riesgos de trabajo; y"

IV.~- "En general, mejorar las aptitudes del trabajo,"

La preparzcién del trabajador pera ocupar una vacante, es sélo una
ds las opoiones de la capasitaoidn. No debe pensarse gue la capa-
oitacién y el adiestramiento lleven a un inoremento en puestos esca
lafonarios altos. E! empresario deberé asentar con toda claridad -
que el objetivo de la oampacitacién se enfoca a un incremento de la
produotividad. Esto es muy importante, en situaciones donde rige -
dentro de la empresa un sisteme esocalafonario que toma en ouenta la
antigiiedad del trabajador, para estableoer prioridades de ascenso,-
promocién o transferenoia en funocién de los afios trabajados.

Asf, en los casos que no esté en juego alguna plaza o vacante, la ca
paoitaocién tendri por objeto, efeotivamente, el aumento de la produc
tividad, y para casos en que si esté de por medio una nueva vacante
superior, deberf tomarse en ouenta la situacibn esoalafonaria del mo
mento, para determinar honestamente que la oapaoitacidén serd para -
preparar a quién o a quiénes por derecho les corresponda poder con-

curgar para esa vacante,
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Artfouwlo 153-C

“Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso cque requie-
ra ocapacitacién inioial para el empleo que va a desempefiar, resiba -
ésta, prestarf sus servioios conforme a las condiociones generales de
trabajo que rigan en l1a empresa o0 a la que se estipule respecto a -

élla en los contratos colectivos."

La capacitacién a un trabeajador de nuevo ingreso, estari dirigida a
lograr su induoccidén a la empresa, su integraoién al grupo de trabajo,
¥y su minimo entrenamiento inioial en las labores previas del puesto

aue ocupari.

Artfcule 153-H

"Los trabajadores a quienes se imparta ocapacitacidn o adiestramiento

estardn obligados as

I.- M"Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupc y demés
actividades que formen partc del proceso de capacitacién o adiestra

miento."®

II.- "Atender las indicaciones de las personas que impartan la ca-
pacitaoidén o adiestramiento, y cumplir ocon los programas respeoti-

voss y"

III.~ "Presentar los exfmenes de evaluaocidn de oonocimientos y de

aptitud que sean requeridos.”
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Se maroa una obligacién de los trabajadores, nc menciondndose, las
medidas que se aplicardn en ocaso de no cumplimiento, por tal motivo,
nosotros creemos que la inioa sancidén puede ser de tipo interno en
la empresa, la cual podrfa ser el no considerar a esgos trabajadores

para efeotos de promooién a puestos superiores.

Artfoulo 153-1

"En cadz empresa se constituirin Comisiones Mixtas de Capacitaciédn y
Adiestramiento, integradas por igual nimero de representantes de los
trabajadores y del vatrén, las cuales vigilarén la instrumentaoién -
y operaoién del sistema y de los procedimientos que se implanten na-
ra mejorar la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores,

¥ seguirdn las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo estos con

forme a las neocesidades de los trabajadores y-de la empresa."

Artfculo 153-J

"Las auteridades laborales ouidarén que las Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacidn y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y nor-
malmente, vigilando el oumplimiento de la obligaoién patronal de ca

pacitar y adiestrar a los tradbajadores."

Artfoulo 153-K

"La Seoretaria del Trabajo y Previsidn Social podrd convoocar a los -
patrones, sindioates y trabajadores libres que formen parte de las -
mismas ramas industriales o actividades, para constituir Comités Na—
cionales de Capacitacién y Adiestramiento de tales ramas industria~

les o actividades, los cuales tendrfn el carfcter de 6rganos auxilia

res de la UCECA a que se refiere esta Ley."
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"Estos Comités tendrén facultades parai®

I.~ "Partioipacién en la determinacidn de los requerimientos de ca-

pacitaecién y adiestramiento de las ramas o actividades respectivasy"

II.~ "Colaberar en la elaboracisn del Catdloge Nacional de Ooupaocio-
nes y en la de estudios sobre las caracterfisticas de la maguinari: y
equipo en existencia y uso en las ramas o actividades correspondien-

tegg

III.~ "Propener sistemas de ocapacitaoién y adiestramiento para y en
el trabajo, en relaoién oon las ramas industriales o actividades co

rrespondientes;”

IV.~"Formular recomendaciones especificas de planes y programas de -

capacitacidén y adiestramiento;"

V.- "Evaluar los efectos de las acciones de capacitaocibén y adiestra~
miento en la productividad dentro de las ramas industriales o acti~

vidades espreacificas de que se tratey y"

Vi.- "Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las cons-.
tanoins relativas a conocimientos o habilidades de los trabajadores
que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos para tal efeo—:

to."

Artfculo 153-L

"La Secretaria del Trabajo y Previsién Social fijard las bases para
determinar la forma de designacidn de los miembros de los Comités ~
Naoionales de Capaocitaoifn y Adiestramiento, as{ oomo las relativas

a su organigacién y funcionamjento."
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Art{foulo 153-M

"En los contratos coleotivos deberdn incluirse cliusulas relativas
a2 la obligaeidn patronal de proporoionar capacitacidn y adiestra-
miento a los trabajadores, conforme a planes y programas Que satis

fagan 10s requisitos establecidos en este capitulo.”

"Ademds podri consignarse en 1los propiocs contratos de procedimiento
conforme al oual el patrén capacitari y adiestrarid a quienes preten
dan ingremar a laberar en la empresa, tomando en cuenta, en su ca-

80, la cléusula de admisién."

Artioculo 153-N

"Dentro de los quince dfas siguientes a la celebracién del contra-
to oolsotivo, loas patrones deberi&n presentar ante 1z Seorgtaria'del
Trabajo y Previsién Sooiai, para su aprobacidn, los plaﬁég‘i progra
mas de capaocitacién y adiestramiento que se haya acordado estable-
oer, o en su caso, las modificaciones qQue se hayan convenido acerca
de planes i nrogramas ya implantados con aprobacidn de la auntoridad

laberal."

Artfoulo 153-0

"l.as empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberén
someter & la aprobaoién de la Seoretarf{a del Trabajo y Previsidén -
Social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares, -
los planes y programas de capacitacién y adiestramiente que, de co-
min acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar, deberin
informar respecto a la constitucién y bases generales a aue se suje
tarf el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capaoitacidén y

Adiestramiento.”
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Artfoulo 153-P

"Fl regiatro de que trata el articuloe 153-C se otorgard a las per-

sonas que satiafagan los siguientes requisitos:™

I.- "Comprobar que quienes oapacitarfin o adiestraréin a los trabaja-
dores, eatdén preparados profesionalmente en la rama industrial o acti

vidad en gque impartirén sus conocimientosj"

II.~ "Acreditar gatisfaotoriamente, a julcio de la UCECA, tener co-
nocimientos bastantes gsobre 1la rama industrial o actividad en la gque

pretendan impartir dicha capacitacién o adiestramiento; y"

IIlI.~ No eatar ligadas con personas o instituciones que propaguen
alglin oredo religioso, en los té&rminos de la prohibicién estadbleci-
da por la fraocién IV del artfoulo 3o0. Constituoional."®

El anterior artioulo, frenard en gran medida el que personas ineptas
¥ sin escriipulos traten de gorprender a los empresarios o promotores
de una aotividad noble comb es el cépaditar y adiestrar, proporcio-
nando oapacitacidn deficiente 2 inadecuada, buscando tan sélo el -

affin de lucrar a costa de la mala preparaoisn del trabajador.

Artficulo 153-Q

"Los planes y programas de que tratam los artfculos 153-N y 153-0,
deberén cumpliir los siguientes reguisitos:®

I.~ "Referirsge a perfodos no mayores de cuatro =zfosj"

II.-"Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empre-

sa; "

III.~ "Precisar las e¢tapas durante las cusles me impartiri la capa-

citacién y el adiestramiento al total de los trabajadores de la em-

presa; '
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iV.- *"“Serialar el procedimiento de seleccibn, a través del cual se
egtablecerd el orden en que serin capacitados los trabajadores de

un mismo puesto o categorfa;"

V.~ "“Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretarfa -

del Trabajo y Previsién Social de la entidad instructora; y"

P V.- "Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la

UCECA y que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacién."

Articulo 153-R

"Dentro de loa 60 dfas hibiles que sigan a la presentacidn de tales

planes y programas ante 1la Secretarfa del Trabajo y Previsién Sooial,
L 8sta los aprobarf o dispondrd que se les hagan modificaciones que -
estime pertinentes; en la inteligencis de que, aguellos planes y -
programas gue no hayan sido objetados por la autoridad laboral den-

« tro del término citado, se entenderin definitivamente aprobados."®

Artioulo 153-8

"Cuando el patrén no de cumplimiento a la obligacién de presentar -
ante la Secretarf{a del Trabajo y Previsidn Soolsl los planesg y pro-
gramas de capacitaocién y adiestramiento, dentro del plazo correspon
diente, en los términos de los articulos 153-N y 153-0, o cuando -
.presentados dichos planes y programas no los lleven a la prictioca,
serd sancionado conforme & lo dispuesto en la fraccién IV del artf-

culo 876 de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos




casos, la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para gue

el patrén cumpla con la obligacidn de gue se trata."

Dioha sanoién serd de 15 a 315 veces el salario minimo general vi-
gente, por primera acasién, ¢l doble en caso de no subsanar la irre
gularidad en el plazo fijado y, la posibilidad real y efectiva de -
que la UCECA designe una instituoién o escuela capaoitadora que se
haga oargo de impartir la capacitecién, efectuando el cobro de los
honorarios por via fisoal; a través de la Secretarfia de Hacienda y

Crédito Pdblico.

Artioulo 153-7

"Los trabajadores que han sido aprobados en los eximencs de capacite
cién y adiestramiento, en los t&rminos de este capftulo, tendrén de-
recho a que la entidad instructora les expida las constancias TespecC
tivas, mismas que autentificadas por la Comisién Mixta de Capacita-
cién y Adiestramiento de la empresa, se harfn del conocimiento de la
UICECA por conducto del correspondiente Comité Nacional, o a falta de
éste, a través de las autoridades del trabajo, a fin de que agquella
las registre y las tome en cuenta al formular el padrén de trabajado
res capacitados que corresponda, en los términos de la fraooidén IV

del artfculo 539."

Artfculo 153-U

* Cuando implantado un programa de capaocitacién, un trabajador se -
niegue a recibir é&sta, por considerar que tiene los conooimientos

neoesarios para el dezempefio del puesto y del inmediato superior, -

.
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deberi acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y apro
bar, ante la entidzd instructora, el exfimen de suficiencia que sefia
le 1a UCECA." "En este dltimo caso, se extenderi a dicho trabaja-

dor la correspondiente constancia de habilidades laborales.™

Artfculo 153-V

"La constancia de habilidades laborales, es el documento expedido -

por el cépacitador, con el cual, el trabajador acreditard haber lle
vado y aprobado un ourso de canacitacién."™

"Las empresas estin obligadas a enviar a la UCECA para su registrq

¥y control, listas de conctancias que se heyan expedide a2 los traba

Jaderes." Dichas constanciag surtirfn efectos, para fines de ascen
so, dentro de la empresa en que se hayan proporcionado la capacita-
cifn o adiestramiento.”

%sS{ en una empresa existen varias especizlidades o niveles en rela-
cién con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador -

mediante exémen gue prictique la Comisién Mixta de Capacitacién Y

Adiestramiente respectiva acreditaréd para cuédl de ellas es apto."

Artfculo 153-W

"Los certificados, diplemas, titulos o grados que expida el Estado,
sus organismos decentralizados o los particulares con reconccimien—
to de validez oficial de estudios, a quienes hgyan concluido un tipo
de educacién con caricter terminal, serfn inscritos en los registros
de que trata el artfculo 539, fraccién IV, cuando el puesto y cate-
goria correspondientes figuren en el Catdloso Nacional de Ocupacio-

nes o sean similares a los incluidos en &1l."
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Una forma de saber, si el dooumente que expide la unidad instructo~
ra tiene validee oficial, es a través del registro que debe apare—

cer en 81 de la Seoretarfa de Eduocacidn Pdblica.

Articule 153=X

"Los trabajadores y patrones tendrin derecho a ejercitar ante las —
Juntas de Conciliacidn y Arbitraje las acciones individuales ¥y co-—-
lectivas que deriven de la obligacidén de ocapacitacidén o adiestra=-'

miento impuestas en este capitulo.”

Articulo 527 - A

"BEn la aplicacifén de las normas de trabajo referentes a la capacita
0ién y adiestramiento de los trabajadores y las relativas a seguri-
dad e higiene en el trabajador, las autoridades de la Federacifn se
rén auxiliadas por las lecales, tratindose de empresas e estableci-
mientos que, en los dem&s aspecios derivados de las relaciones labo

rales, estén sujetos a la jurisdiccidn de estas fltimas."

Lo anterior auiere decir que, la Capacitacién y el Adiestramiento,
elevadas a rango constitucional, son de competencia Federal, perc —

auxiliado por las autoridades loocales.

Artfculo 539 ~ A

"Para el oumplimiento de sus funoiones en relaoién con las empresas
o establecimientos que pertenezcan a ramas industriales o activida~

des de jurisdiceidn PFederal, la UCECA seri asegorada per un Consejo



Consultive, integrado por representantes del sector pliblico, de las
organigzaciones nacionales de trabajadores y de las organizaciones
nacionales de los patrones, a razén de cinco miembros por cada uno

de éllos, con sus respectivos suplentes."

"Por el sector piblico partioiparén sendos repregentantes de la Se~
oretarfa del Trabajo y Previsidn Social, de la Secretarfa de Educa-
oién Piblica, de la Secretarfa de Comercio, de la Secretarfa de Pa-

trimonio y Fomento Industrial y del Instituto Mexicano del Seguro -

Social."”

"[,os representantes de las organizaciones obreras y de las patrona-
les serén designados oonforme a las bases que expida la Secretaria

del Trabajo y Previsidn Social."

Como se puede apreoiar, a través del andlisis del marco juridico, -
antecedentes y disposiciones legales relativas a la capacitacién y
al adiestramiento en México, 1llegamos a la conolusién, como se men
oioné al inicio de este capftulo de la investigacidn, de oue existe

demasiado material, gue podrfa ser objeto de un estudio mis profun-

do y més exhaustivo.

Le presentado por nosoiros, estamos seguros que puede servir de ba~
ge para aquel estudiante que se dedicue a elaborar su Seminaric de
Investigacién Profesional con este tema tan importante, interesan-

te y necesario.
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Este pequeflo anflisis por nosotros presentado, no tiene por objeto
tniocamente la exposicién del mismo, sino que, buscamos que esto sea

un motivo o inoitacién para actuar, buscar y encontrar las relaocio-

nes y oausas implfcitas en 1la problemftica que encierra la capacita

oifén en México.

Por {iltimo, esperamos gue se reglamente aln mis sobre la materiz, -
¥a que se pueden detectar pequefias fallas, debido al tecnisismo uti
lizgado en 1ls legislaoidn, crefndose mecanismos més elaborados y mia
sencillos que permitan ensanchar el oampo de accién de la capaoita-
oién y el adiestramlento, asf como de llev;:_g todos y cada uno de
los mexicanos la oportunidad de capacitarse para " poder ser y

dejar de " querer ser ",
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En este capi{tulo damos inicio a la investigacién de campo; es de-
cir, de la obtencién de la informacién direota, que no se haya es—
orita en ningfin libro y que por lo mismo ge oonsidera informacidén
de primera manc. Para la obtenoidn de la informacidn reqﬁerida en
este capitulo se reourrié a dos fuentes de informacién, ambas looa
lizadas dentro de 1a Unidad Coordinadora dsl FEmpleo, Capaocitacién
Yy Adiestramiento. (UCECA)

Con la informacién de la primera fuente se obtuvieron bfsicamente -
los datos mésa importantés para leqompleto desarrolio de este traba
jo, datos suministrados por el-Lic;'RezgvTrooino5 titular de la Sub
direccién ds ?romooién ¥y Apoyo de la UCEOA. La_ﬁegunda fuente, la

oonatituy§ la informacién reoabada del Ingenierd-Aquino, titular de
la Subdirecoién de Informitioca de la,UCEcA,.ouyqé datds-éirvieron -

como. complemento, apoyo y verificacién. x

La técnioca de reoolecoién'de -datos fué 1la entrevista‘dirigida, con —
base en una guia o formato de preguntas preeetableoidas por nosotros.
Dicha estrnctnra de preguntas sirv16 para enoauzar las entrevistaa,
de tal forma que el entrevistado se limitara a contestar 10 que se -
le pedfa y as{ lograr obtener tan sblo datos significativos y rele-

vantes para el objetivo de la investigaocién.

la gufa de preguntas que se utilizé al aplioar las entrevistas fué
la siguientes

1.~ Qué organismos estén ligados Iintimamente con 1la capacitacién y

* Entrevistas del dfa 2 de Febrero de 1981, en oficinas respecti-

vas en la UCECA, Lucas Alaman No. 165. M&xico, D.F,
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el adiestramiento en México.?
2.~ Qué es el Sistema lNacional de Capacitacidn y Adiestramiento.?
3¢~ Qué es una Comisidén Mixta de Capacitacidén y Adiestramiento.?
4.~ Qué es un Consejo Consultivo de Capaoitaoién y Adiestramiento.?
Se= Qué es UCECA.?
6.~ Cuindo surgid y por qué.?
7+~ Cufl es su funcién.?
8.~ Cémo estﬁ estruoturaua su organizaoién.?

9.~ Qué organismos estédn autorizados para.impartir capac1tac16n y
adiestremiento en Féxico.?

A través de ambas entrevistas se logr6 la informacién neoesaria y

suf1c1ente para desarrollar y estructurar este. cap{tulo, que quedé

como sigues: .-

5¢l. SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.-

Debemos entender que los organismos ligados a la capacitaoién y a8l

adiestramiento en México, se enouentran integrados en lo que se co

noce con el nombre de Sistema Naoional de Capaoitacién y Adiestra-

miento.

Dicho gistema, es el resultado de la investigaoién y anflisis por -

parte de 1la Secretaria del Trabajo y Previsién Sooial gue oondujo 2

la necesidad de crear la implantacién de una estructura que pudiera
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establecer una estrecha vinculaecidén entre todes los aspeoctos que de
una u etra ferma ineiden en el procese de capacitacidn y adiestra~
miente de les trabajadores, de tal forma que cemprometiera la inter

vencién aotiva de les factores de la producoidn.

El Sistema Nacional de Capaecitmeidn y Adiestramiento se estructura

en cuatro niveles:

—~ El primer nivel lo forman ias Comisiones Mixtas de Capacitaoién y
Adiestrumiento, que deben oonstxtu;rse ‘en oada empresa del paIs.

Estén coneideradas como la base del Sistema.

- Kl segundo nivel oorresponde a los Comitds Nacionalea de capacxta
oién y Adiostramiento, .por rama industrial e aotlvidad eoondmioa.

Se cogslderan Grganqs‘auxiliares de la UCECA.

-~ BEn . el tercer nxvel se encuentran los Consejos Consultivos Estata-
les de capacitaoién Yy Ad1estrmalento, y el Consejo Consultivo de
la UCECA, considerados ambos, como Srganos asesores de dicha Uni-
dad.

-~ BEn el cuarte nivel se coleca la UCECA, organiasmo a2l que en materia
de.capacitacidén y adiestramiento, la Ley asigna actividades de or-
ganizaoién, promocién y superviamidn, as{ como de registro de las -

constancias de habilidades laborales.

No olvidar por ningin momento que en base al propio planteamiento -
del sisteme, en sus distintos niveles, se ha establecido su funda-
mento juridico, es decir, su creaoién obedece a los lineamientos le

gales que se consideraron necesarios para regular su funoionamientoa

»

Véase capitulo 4.

»
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Siendo asf, empezaremos por analizar el primer nivel del sistema, o
gea, lo correspondiente a las Comisiones Mixtas de Capacitaciédn y -

Adiestramiento.

Las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento, estén funda
mentadas en el artfoulo 153-1 de la Ley Federal del Trabajo, y ~
constitnyén la base primordial del sistgma. Su adecuado funciona-
miento permite‘asegurar la calidad ¥ eficiencia de las acciones qﬁe
en la materia efectﬁen 1as empresas del pafs, oonjugando y ooordi-

nando los esfuerzos de loa faotores de la prodnocién en ls materia.

Constituyen ademis, el canal de ‘comuniocacién que permitiri a los -
trabajadores emltir opiniones,. efectuar propuestas ¥y exteriorizar -
sus inqnietudea y expectativas en relaoiGn oon los métodos ¥ proce-

‘dimientos,utilizados:en el.oentro de trabajo..

En lo que reapeata a 1aa funcionea de las COmlsiones xixtas de Capa
citachn Yy Adiestramlento, el. ordenamiento legal les atrxbuye la vi
gilgnoia'de la instrumentacidn y Operacién del 51atgma y de loa pro
oedimién$§s que ge implﬁnten péra»méjorarﬂla calidid de la capaoita

cifn y el adiestramiento en los trabajadores.

Dichas Comisiones estarin ihtegradas:por igual nfimero de representan

tes de los trabajadores y del patrén, de la siguiente manera:

Cuando el total de empleados de la empresa sea menor de 20; un repre

sentante de los trabajadores y uno del patrén. Cuando el total de -
empleados sea de 21 2 100; tres representantes de los trabajadores -
Y tres por parte del patrén. Y ouando haya més de 100 empleados en -

la empresa; oinco representantes del ﬁrabajador Y cinco del patrén,
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El segundo nivel, formado por los Comités Nacionales de Capacitacién
Yy Adiestramiento, ios cuales estdn agrupados por rama industrial o -
aotividad econdmioca, constituyen para la UCECA, los Srganos auxilia-
res de la misma. Dichos Comités, estén fundamentados en el artioulo
153-K de la Ley Federal del Trabajo. Sus funciones son de ocaricter
genaral en cuanto a la empresa o0 empresas de la misma ramn industrial,
as{, sus planes y programas de oapacitacién y adiestramiento son glo-

bales ya que integran a varias empresas.

En la aotualidad se tienen establecidas 28 actividades econémicas -~

que #0n las siguientes:

1.- Textil

2.~ Cinematogréfica

3+= Hulera

4.~ Azucarera

5,= Cementera

6.~ Calera

T.- Eléctrica

8.~ Minera

.- Ferrocarrilera
10.- De Celulosa y Papel
1l.- De Aceites y (Grasas Vegetales
12.,~ De 1a Radio y la Televisién
13.~ Del Aereotransporte
14.= Del Transporte Harftimo Mercante
15.~ Del Servicio Telefénico
16.~- De Hidrocarburos y Petroquimica Bisioca
17.~ Petroguimica Secundaria
1R,.- Metalirgica y Siderdrgica

19.- Transporte Carretero, en concesién PFederal
20.~ Automotriz, incluyendo autopartes mecdnicas y eléoctricas
2l.~ Quimica, inoluyends la Qufmioa Farmacefitica y Medicamentos
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22.,- Produotora de Alimentos, abarcando exclusivamente la fabrica-
cién de los que sean empacados, enlatados o envasados.

23.— Elaboradora de Bebidas que sean envasadas o enlatadas, o que
se degtinen a ello.

24.- Hadedera bésica, que comprende la produccidn de aserradero y -
la fabricaocién de triplay o aglutinados de madera.

25.~ Vidriera, exclusivamente por lo que toca a la fabricacién de -
vidric plano, liso o labrado, o de los envases de vidrio.

26.~ Tabacalera, abarcandc la fabricaciédn de productos de tabaco o
cigarrera.

27.— Hotelera, que comprende los centros conooidos comos hoteles, -~

moteles, campos turisticos, posadas, mesones, casas de huéspe-
des, pensiones, etc., y

28.- Restauranteras, abarcandoj restaurantes, cafés, fondas, cocinas

econémioas, loncherias, taquerfas, torterfias, neverias, refres
querfas, cstionerias y mariscos.

El tercer nivel, formado por los Consejos Consultives de Capacitae’
cién y Adiestramientc, estin fundamentados por el artfoulo: 539-4
dé:ia Ley Federal del Trabajo; eatarép:comﬁggstos por repregéhtan—
tes del Sector Piblico, de las Organianionea Nacionales de los tra
bajadores y de las Organizaciones Naocionales de los patrones & ra-
z6n de cinco miembros por cada uno de ellosm,

Estos Conssjos Consultivos, tendrén el carfcter de Srganos asesores

de la UCECA y fungirin como tales.

A fin de presentar una panorfmica mayor en cuanto & las Comisiones y
los Comités Nacionales de Capacitacidn y Adiestramiento, presentamos

a manera de ejemplo el siguiente Comité Mixto de Capacitaoién y Adics

tramiento de la Secretarfa de Programaciédn y Presupuesto,

( véase 1l4mina siguiente )
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COMITE NACIONAL MIXTO DE ONPACITACION DE LA
SRIN. DE PROGRNACION Y PRESUPUESTO.

8.0 SECRE TARIO DE PRCIRAMA - SECRETARIO GRNERAL
CION Y FRESUPLESTO DEL SDICATO NAL .
sT.~S. Of TRABANDORES CF
PRCBRAMACION Y PREX-
se.m =1 suruesTo.
1.9.83.5.T.€.

r85.T.8.X.

PRESIDENTE

prosicentes adjunto.

C. SLBNCRETAMIOS,

CCOMMDINADONES GRALS

MIEMEBROS OFMECTIVOS.

ODINECTCR GENERAL.

OE ADMINISTRACION
Y DESARROLLO DE FER-
BONAL .

fe orm e

SECRETARK TECANCO -

CENTRO [E CAMCITACION

Y CES/NRROLLO.

Insrucvo ael somile nol. mikto.
s cegocitasion e ta SIALA.
cticleia mayor sep /80.
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Por filtimo, el cuarto nivel, que es el que me refiere a la UCECA, -

lo trataremos por separado y més ampliamente en el siguiente punto

de este capftulo.

5.2, ASPECTOS GENERALES DE LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEC,
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. (UCECA)

La UCECA, es un organismo desconcentrado del gobierno Federzl, de—
pendiente de la Seoretarfa del Trabajo y Previsién Socisl. Estars
8 cargo del llamado Servioio Nacional del Empleo, Capacitmcién y
Adiestramiento. ( 43 ) Surge formalmente el 1lo. de Mayo de 1978 Yy
su funoionamiento se reglamenta con fecha de 5 de Junio del mismo -
afios Tiene actividades especi{fions que realizar ( 44 ), las cusles

serén mfltiples y varisdas, quc se pueden resumir en tress

le— Organ;zaciﬁn’
2.~ Promooién

3= Sﬁpervisién

Estas tres actividades se logran gracias a eu estructuracién admi-

nistrativn:que io permite oumplir sus funciones de una forma efi-

oientg ¥y adecuada.

A continuacién presentamos dos estruoturas de la organizaocién de la
UCECA. En la primers, se muestra la organizaocién administirativa =
nivel superior y éh la segunda en un nivel direccién. Ambos orga~-
nigramas permitirén observar detzlladamente los niveles jerérquicos,

lineas de mando, comuniocmoién y las funciones que cada nivel tiene.

( véase Organigramas No. 1 y 2 )
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Cenforme & le antes dicho y a fin de propiciar una panoréfmica mayor
de lo que es ¢l Sistema Naoional de Capacitacién y Adiestramiento, -
en todos sus niveles, la UCECA, nes proporoiond tres l&minas muy -
ilustrativas del Sistema. La observancia minuoiosa y detallada de
éllas, permitirf darle mfis claridad a los aspeotos generales de to-

do el Sistema, como son su oomposicibn y funcionamiento.

A través del estudio de este capftule, nos podemos dar ocuenta que -
tan 8610 el hablar del funcionamiento de la UCECA, o del Sistema -
Naoional de capaoitaqién ¥y Adiestramiento qu llevarfa mucho tiéhpo
Y espacio, por esta r526n, nosotros tratamdé‘de diluir en la informas
0ién misma lo intrascendente on teneficio de lo imnortante, es deoir,
hemos expueato lo que a nuestro pareoer resulta més 1mportante para
el objetivo do nuestra 1nvest1gaoa&n, de tal forma que no -8 descui—

de en ningfin momento el sentido verdadero de nuestro eafuergo.

( véase l&minas A, B, y Ce )
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5¢3. ORGANISNMOS AUTORIZADOS PARA IMPARTIR CAPACITACION Y ADIE3TRA-
MIENTO EN MEXICO.

Cualquier persona fisioca o moral que desee impartir oapaoitao16n en
-Méxioo, tendrﬁ oue sujetarse ale: dispuesto por el artioulo 153-C; ..
de la Ley Federal del Trabado. Es ‘decir, que en forma previa debe-
rén obtener nn perm;so ante la -UGECA, e1 cual se oonvert;ra en TO~

Y

gistro, sin al oual no se- les permitiré llevarlaﬂcabo su pretendida‘

Atendxendo al- artioulo 153-P de la Ley. Federal del Trabajo, el re-
gistro se’ otorgaré a laa personas o instituoxones que satisfagan pri

mordialmente tres requ;sxtoe que sén:

le- cOmprobar que qu;en oulnnos oapaoitarén o adiestrarén a los -
trabajadores, estén preparados profes;onalmente ‘en la rama 1ndustr1¢l

o aotividad en que 1mpartir6n sns conocimientos;

2.- Acreditar‘satisfaotoriémenﬁé, a juicio de la UCECA, tener am-
plios. oonooimientos sobre los. procedimientos teonolégioos prOpios -
de le rama 1ndustrxal o aotividad en la que pretendan impart1r dicha

capacitacién o adiestramiento; y

3.« No estar ligadas con personas o instituoiones que prepaguen ale
gin credo religioso, en los términos de la prohibicidn establecida =

por la fraccién IV del artfoculc 3oc. Constituocicnal.
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Cabe hacer la aclaracién, de que el registro concedido por la UCECA,
puede ser revocado cuandé se contravengan las disposiciones eatable-~

cidas por la Ley o algin reglamento en la materia.

La UCECA, ha establecido una categorizacién de los agentes capacita-

dores, que es la siguiente:

A.~ Institucién o escuela de capacitacién y adiestramiento.-

La persona moral gutofizada por la UCECA, para impartir curéos de -

capacitacién y adiestramisnto.
B.— Instructor externo de institucién capacitadora.—

La pérsona fisioa que tenga oelebrado contrato con una institucién o
eacueli.capgqitadoré,»péra impaftir5 en su representacién yIOOQ la -
responsabilided de ells, aquellos oursos que hayan sido objeto del -

contrato entres un patr6h ¥ la institucién o escuela a la que perte-

nezca el instruotor.
C.~ Imstructor externo independiente.-~

La persona fisica autorizada por la UCECA, para impartir por sf, ocur

sos de capacitacidn y adiestramiento.
D.= Instructor internc especializado.-

La persona que, teniendo carfcter de trabajador en los t&rminos de
1z Ley Federal del Trabajo, tiene como funcién exclusiva impartir -
cursos de capacitacién y adiestramiento a los dem&s trabajadores de

la empresa en que preste sus servicios.
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E.~ Instruoter interno habilitado.-

La persona quwe, teniende el ovarfcter de trabajador, en los términos
de 1la Ley ¥ederal del Trabajo, degtina parte de su tiempo o jernada
normel de trabajo, segin el plan de capacitaocién y adiestramiento -
de su empresa, a capacitar y adiestrar a otros trabajaderes que ocu
pen puestes de trabajo en relmecidn con los ocuales 81 tenga conooci-

mientos y axperiencia.

Ahora bien, atendiendo 1la importancia en la elaboracién de planes y
programas de ecapacitacidn y adiestramientb de que trata el capitulo

IIX Bis de la Ley Federal del Trabajo se entenderi por:

- Plan de capacitacidén y adiestramiehéb.— El documento que contiene,
los lineamientos y procedimientos a seguir en materia de capacitacidén
y adlestraniento, respecte de ocada oentro de trabajo y que supone -
una ordenaoiGn general de activ1dadea para presentar una. V1si6n 1n—-

tegral de los programas que lo componen.

- Programae.— L& parte de un plan de capacitacibén y adiestramiento
que contiene en *&érminos de tiempo y de recurses, y de una manera -
pormenorizada, las aociones de capacitacién y adiestramiento que el
patrén efectuard en relacién con les trabajadores de un mismoe puesto

o categoria ocupacional.

~ Sistema general de capacitacién y adiestramierto.~ El programa -
autorizade por la UCECA, gue permite la adhesidn de que tratas el ar-
tfculo 156-B, de la Ley Federal del Trabajo para que el patrén ca-
pacite o adiestre a los trabajadores ouye puesto coincida oon aguél
al que estéd dirigido el sistema general de cepacitacidn y adiestra-

miento del que se trata.
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- Curso.—- Conjunto de aotividades de ensefianza-aprendizaje para la
adquisioién o actualizacidn de las habilidades y de los conooimien-

tos de un puesto y cuya reunifén conforma un programa de capaoitaoidén

y adiestramiento.

— Evento.- Es una aotividad de ensefianza~aprendizaje de una duraoidn

minima y de ejecuoidn normalmente unitaria.

= Grupo ooupaocional.- Conjunto de ooupaciones o puestos de trabajo

relaocionados entre sf por la similitud general de las caracterfsti-

cas del itrabajo ejeoutado y que exige por tantb, oonOCimientOs, acti

tudes y habilidades anflogas o0 similares.

- Puesto.~ Conjunto de operaociones, cualidades, responsabilidades ¥y
oond1cionea que forman una unidad de trabajo especifica, que desempe

fia una persona.

Esiinferesgntg ver c6mo la misma UCECA, ha ido oonformando su propio
marco conbeptual, de tal forma Que no da lugar a8 interpretaoiones -

erroneas en ouanto a la terminologfa que utiliza, para lo cual, ella
misma, en sus instalaoiones ofrece conferencias y cursos a las Comi-
siones Nixtas y a los Comit&s Nacionales de Capaoitacidn y Adiestra-

miento, a través de sus 6rganos de asesoria a las empresas,

En M8xioo, existen numerosaa esouelas o instituciones dedicadas a im

partir oapacitacién y adiestramiento para el trabajo, las cuales tie

nen su correspondiente registro ante la UCECA.
Para los fines de esta investigacién nos propusimos tan 8810 menoio—
nar la ragzén social de algunas de ellas, haociendo la aclaracién muy

pertinente, en este caso, que no pretendemos en ningén momento, el -
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bacerles promooidn alguna, ni tampoco pretendemos influir en quien
lea este trabajos motivo por el oual, emitimos las direcciones de
las mismas. Siendo asf, presentamos a continuacién siete organias-
mos autorisados por la UCECA, para impartir ocapacitacién y adiestra

miento en Néxioco. *

l.- Servicio Nacional de Adiestramiento Ripido de la Obra de
Mano Industrial, A.C. (ARMO)

2.~ Asooiaoidén Latinoamerioana de Productividad y Desarrollo, A.C.
3.~ Centro de Capacitacién y Adiestramiento Empresarial, A.C.

4.~ Centro de Capacitacién para el Desarrollo, A.C.

5e= Centro Industrial de Adiestramiento, A.C.

6.~ Centro Nacional de Productividad, A.G.

Te~ Centro de Capacitaoién Técnioa, A.C.

£ mnla UCECA, se encuentran registradas 481 instituciones o
escuelas capacitadoras y 205 personas ffsicas con carécter
de instructores externos independientes. (datos al I-V-80)




CAPITULO 6.

LA CAPACITACION Y EIL ADIESTRAMIENTO EN EL
SECTOR INDUSTRIAL.
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En este capitulo, estudiaremos a un sector de actividad econémica -
muy importante para el pais, quizé, a nuestro parecer, el que més -
contribuye al progreso y desarrollo econdmico nacional; nos referi-
mos al Sector Industrial, el oual, debido a su naturaleza, requiere
cada vez mds de personal altamente calificado y adiestrado en sus -
prooesos procductivoas, motivo por el oual ge ve obligado a proporcio
nar capaoitacién y adiestramiento a sus trabajadores.

Para estudiar y analizar al Sector Industrial, ¥ ubicarlo oomo tal
dentro de nuestra realidad naoional, lo veremos desde distinﬁos pun
tos de vista; asf, tenemos que para analizarlo oomo un seotor econd

mioo lo ubicamos en la siguiente clasifioaciéns

Seotor Primario. . . . . . .Agréopecuario
Seotor Seocundario- - = - - -~ INDUSTRIAL

Seotor Terciaric. « « « « » Jervicios

Para los fines de esta_ipvqstigaqidni no tocaremos 8l primer gector

ni al teroero porque néléon'objeto'dé'nuestrb‘estudio.

Del Seotor Secundario, es deoir, del Sector Industirial, podemos -

hacer una subolasifiosacidn atendiendo a su actividad eoonémica, que

dando de la siguliente maneras

Minerfa
IRDUSTRIAS e

\ BXTRACTIVAS Petrbleo

Automotriz
Quimioca
INDUSTRIAS DE Farmaoéutioa
TRANSFORMACION << Alimentar{fa

Textil

Tabacalera
Huleraeseesee.. ETC.

SECTOR INDUSTRIAL <
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Atendiendo 2 la situmcidén social en que vivimos, podemos hacer otra
olasificasién en la que se puede ubisar el seator industrial, que—

dando de la siguiente maneras

l.~ Bnpresas de Servicio Privado.~ Que actian en los tres secto-
res eoondmices (agrepecuario, industrial y servicio), y pueden

ser extractivas o de transformacidn.

2.~ Bnpresas de Servicio Piblieo.~ Que también actdan en los tres
sectores econdmices (agropecuario, industrial y servicio), y -

pueden también ser extractivas o de transformacién.

3.~ Empresas de Servicio Externo.,- Que al igual que las anterioc-
res, pueden actlar en los tres sectores econdmicos y pueden -

gser extractivas o de transformacidne.

Para los efectos de esta investigacidn sélo nos interesari el congle.
merado de empresas del sector industrial'Qﬁe pertenezcan al sector -

de servicis p¥blico.

Atendiendo al aspecto administrativo del Batado, tenemos que éste -
controla per un lade al Gobierno Federal, eon sus tres ramificacio-
nes mis importantes oue son el poder o gobierno Estatal, el poder o
gobierno Federal y el peder o gobierne Municipal, y por etro lado -

controla a las empresas Paraestatales y a los fideicomisos.

Lo anterior se logra apreciar mejor en el siguiente diagrama.
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BESTADO

CO3TERNO FENLRAL

1 1

EMPRESAS FIDEICOMISOS

ARAESTAT

I T 1
GOB}ERNO ;3:§;¥giL Empresas de Organismos
ESTATAL. participacién :
tatal X Descentruli
E? 2 ? ay? zados.
ritaria ¥ Mi-
noritaria.

|  secretarfas de Estado |

Para poder entender el diagrama anterior, haremos mencidn 3 la -

estructuracién administrativa del Gobierno Federal. { 45 ) Anf, te

nemos aue en México, la estruoctura de la administracidn niiblica FPe~

deral, est8 coonstituida

ane son los siguientes:

2.-
3e-
b=
5.
6o-
Tem
.-
3,
1t -
11.-
12,-
13.-
14.-
15.-
16.-
17.-

nor

De
De

De
De
e
De
De
De

De
De
Ne
De
e
De
e
De

un total de 17 sectores administrativos;-

Gobernacién

Relacicones Exteriores

la Defensa Nacional

Hacienda ¥ Crédito Piiblicn
Programacién y Presunuesto
Patrimonio y Fomento Industrial
Comercio

Agricultura y Recursos Hidrénlioons
Comnnicfociones y Transnortes
Agsentamientos Humanos y Obras Pdiblicas
Bducacidén miblica

52lubridad y Asistencin

Trabajo y Previsidn Sacirl

la Reforma igraria

Turismo

Pesca

Del Denartamento del Distrito Federal
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Cabe hacer la aclaracién de que el orden del asnterior listado no -
oondioiona su importanoia, ya que fué elaborada arbitrariemente; es
deoir, cada uno de los seotores administrativos tienen por igual la

misma importancia paras el pafs.

A oontinuaoidén presentamos un organigrama de la estructura sentorial
de la Administracién Piblica Federal. En &1 se puede observar cla-
ramente cémo los 17 sectores administrativos reciben asesoria de -

dos dependenoias de orientacién y apoyo globai, las ouales son:

l.— La Seoretarfa de Programacién y Presupuesto ( S.P.y P. )
- 2.~ La Secretarfa de Hacienda y Crédito PGblico (' S.H.y C.P. )

Ambaa Seoretarias de Estado, constltuyen la COmisiGn Intersecretap
rial de gaato-finanozamiento de la Administracién Pﬁblica Fedetal
y fungen también como ooordinadoras de seotor ( 46°

Véase organigrama




ESTRUCTURA SECTORIAL DE LA NONVINISTRACION PUBLICNA FEDERNL..
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Cada seotor administrativo est& ocompuesto por tres eclementos bisi-

008 en su estructura interna, que sons

l.- Organismos Descentraligzados

2.~ Enpresas de Partioipacién Estatal
a)e.— Mayoritarias
b).~ Minoritarias

3e~ Pideliocomisos

Los organismos descentralizados y las empresas de participacién Esta~
tal, constituyen a las unidades empresariales conocidas con el nombre
de-?éraestatalés, las cuales son objeto de este estudio de investiga~

cidn.

Para lo efectos de esta inVestzga016n, analigaremos al sector admzw
nzatrat Vo d-m.atrironio y Fbmento Indnstrial 'es decir, al Sector -
Indusurzal del pais,‘el oual esti coordinado y dirzgido por la Seore
‘taris de Patr1mon10 ¥y WOmento Indnstrlal ( SEPAFIN ), ouyo titular,
ejercerd las funclones de ooordinador de sector.

TDe esta fqrma la SEPAFIN,-oontrqlnri al Seotor Indﬁatrial de México,

el cual estd constituido por las siguienteé unidades empresarialqs:’
UNIVERSO EMPRESARIAL DEL SECTOR INDUSTRIAL = 288 (1004)

277 Paraestatales (96%)
11 Fideioomisos (4%)

Distribuidos de 1la siguiente manera:s

5

Datos actualizados al 28 - T - 8)
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ee*eesll - Organismos Descentralizados ( 44 )

Empresas de Participacién Estatal;

®seerse-e. 223 Bmpresas Mayoritarias ( 774 )

*¢vseccsec. 43 PEmpresas Minoritarias ( 15% )
*seess 11 - Pideicomisos ( 4% )

——————

Ahora bien, queremos que se tenga present;s que la estruotura indus-
trial del pafs, independientemente del mector administrativo en que

se ubiquen las unidades empresariales, esti oompuesta pors

l.- BEnpresas menor que pequeilas
2.~ Bnpresas medianas y pequenas

3.~ Grandes empresas
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Las anteriores empresas pueden ser exiractivas o de transformacién,
de servioio pliblico o privado. Los criterios de clasificacidn pue-

den ser:

l.~- Por el nimero de empleados que ooupan

2.— Por el nfimero de materias primas que utilizan
3.~ Por su velumen de produccidn

4.—~ Por su volumen de ventas

5=~ Por el mercado que abastece

6.~ Por la extensién del merocado

Te— Por las utilidades obtenidas

8.~ Por su capital contable

Para efectos de esta investigacién, el eriteric de clasifiocacidn de
las empresas esti dado por su éapital édhfébii. Asf tenemoﬁ‘ﬁqe ola
sificamos a las enpresas oOmO Menor que ﬁequeﬁas cuando szaégiienen
un ocapital contable inferior a los $50,000.00, & las empresas media~
nas y pequefias ouando tengan un capital contable de m&s de $50,000.00
Yy menor de $50,000,000.00 y clasificamos come grandes empresas a aqué

llas que su oapital eontable rebase los $50,000,000.00

Tenemos el dato de que el universo empresarial del pafs, es de apro-
ximadamente 286,400 empresas, ouya distribucién global, segin sus ~
aotividades eoonémices son las siguientes: ( 47 )
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UNIVERSO EMPRESARTAL DEL PAI3

1980
Agropecuario - - - — = — - — ~ - - - - 8,600
Extraotiva - = - = - - - 0 - - - - o - 2,500
Transformacién - - - - - = — - - - - - - 109, 800
Construcoidén = - - -~ = = = - - - - - - - 6,300
Blectrioidad — = = — = = =« - - & & = - 400
Comeroio = — - - — — - — ~ - ———— - = - 80, 000
Comunioacidén y Transportes ~ — - = = ~ — 2,300
Servioios = = - = - = = - - - - - - o o 76,500

FUENTE: UCECA

De este total, el 72% ae consideran empresas medianas y pequeiias,
por tal motivo, estas empresaqt?epresentan para el pafs un sector -
rrioritario debido a su'impOrtahéié deﬁtro de la estructura indus-
trial, no tan s8lo por la oantidad de ellas, sino por otras ragones
muy importantes de oconsiderar, por tal razén, oreimos interesante -
presentar la siguiente tabla que es muy eloouente por sus datosj que
sabemos se trata de datos de la industria de la transformaoién en el
ano de 1976, ssgin el profesor Leopoldo Monroy quién imparte la ma

teria de pequefia y mediana empresa en la Pacultad de Contaduria Yy Ad

ministracién en la U.N.A.M. ( véase tabla siguiente )
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DATOS DE LA INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION

( 1976 )

Total de No. de empresas 118,740 1004
Empresas menor que pequefias 41,464 34.924
+ Enpresas medianaas y pequeiias 16,753 64.64%
Grandes empresas 523 o449
Capitales invertidos $146,509,153,000.00 1004
Empresas menor que pegueiias 8766,T721,000.00 524

- Bupresas medianas y pequefias | $102,312,153,000.00 69.844
Grandes empresas $43,403,342,000.00 29.64%
Personal ocupado 1,639,599 1004
Enpresas menor que pequeias 9,196 15,564

<. Bnpresas medianas y pequefias 1,364,399 83.21¢
Grandes empresas 184,064 11.23%
Valor de la produccién $203,453,154,000.00 1004
Bupresas menor que pequefias $2,104,908,000.06 1.03%
+ Empresas medianas y pequeias| $149,259,833,000,00 T3.36%
Grandes empresas $52,088,463,000.00 25,61%
Sueldos pagados $31,832,089,000.00 1004
Empresas menor que pegquefias $235,029,000.00 ~T74%

- Empresas medianas y pequefias| $25,102,292,000.60 78.86%
Grandes empresas $6,494,786,000.00 20.40%

Fuente: Apuntes de clase de la materia Med. y Peq. empresas,
Prof, Leopoldo Monroy UNA¥M.~ FCA.
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Comoe se logra apreoiar la importanocia sooial de las empresas media-—
nas y pequeiias, es a toda vista muy relevante al incorporar fuerga-—
de trabajo al sector manufacturero del pafs, disminuyendo la tasa -
de desocupados. Por etro lado contribuye a formar y ocapacitar la -=
mano de obra, que debido a la estructura eduoacional, caraeterfsti-
ca de paises en proceso de desarrollo, no habria enoontrade los ele
mentos para su entrenamiento y oapacitacién, asi, la mediana y pe=

quefia empresa se constituye en una verdadera esouela préetica de -

aprendizaje.

Con lo anterior hemos puesto de relieve, la importancia que tiene -
este sector de la industria en M8xico, asf tenemos que tan s8lo en
el Area metropolitana del valle de Méxioo existen aproximadamente -

77 mil empresas medianas y pequenas en contraste oon apenas 60 gran

des empresas.

641, SUBSECTOR PARAESTATALES DRL AREA METROPOLITANA DEL VALLE DE
MEXICO.~

Antes de seguir adelante, queremos reeordar una veg més, que para —
les fines de esta investigaoidn, limitamos el alcance de la misma,
dividiendo al sector industrial, sin tomar en ouenta su dimensién -
como pequeila, mediana ¢ grande empresa, y sin tomar en cuenta su -
actividad econémica a saber, ya que nos interesé unicamonte las em—
presas de servicio piiblico, especifioamente las unidades empresaria

les llamadas paraestatales.
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As{ que eliminamos del sector industrial a los 11 PFideicomisos que
le pertenecen para dejar tan s8lo a las empresas Paraestatales, que

dando la siguiente distribucién:

UNIVERSO EMPRESARIAL DE LAS PARAESTATALE. = 277 ( 100%))

m evee.11 ~ Organismos Descentraligzados (5%)

Empresas de partioipacién Bstatal:s
teeeeees223 ~ Mayoritarias (79%)

‘g 00000000043 - Minoritarias (16%)

Por razones obvias, limitamos aln més la extensidn de la investiga~
0ién, eliminando de nuestro universo paraestatal, a aquellas empre-
sas que no estuvieran ubicadas geogrificamente en el &rea metropoli
tana del valle de M8xico., Asf{ tenemos que las empresas que se encon

traban dentro del marco de nuestra investigacidn son en total 42, -

que a oontinuacién se detallan ( 48 )
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9 - - - - Organismos Descetralizados
25 -~ = = ~ Empresas de partioilpacién
Estatal Mayoritarias

8 - - - ~ Empresas de partioipacién
Estatal Minoritarias

:
3
b
:

Lo anterior quiere deocir que de los 11 organismos descentralizados del
subsector paraestatal (5%), 9 de ellos estén ubiocados geogrifiocamente
en el frea metropolitana del valle de M&xicoj es decir, que tan sélo -
2 unidades empresariales no estéin dentro del marco de nuestra investi-
gaoién. Asf{ mismo, de las 223 empresas de partioipacién Estatal mayo-
v ritarias (79%), 25 de ellas estén dentro del maroo de nuestra investi-
gaoién. Y de las 43 empresas de participacién Estatal minoritarias -

. (16%), 8 de ellas se ubican dentro del marco de nuestra investigaoién.

A continuacién presentamos los resultados arrojados por la investiga-—
cidén de campo, en la aplioacidén de cuestionarios a las empresas selec

ocionadas segin el tamafio de muestra.

TRABAJADORES CAPACITADOS Y ADIESTRADOS EN LOS ORGANISMOS —-
DESCENTRALIZADOS DEL AREA METROPOLITANA DEL VALLE DE MEXICO

v s

nombre de la enpresa Enero- Marzo

en 1980 (1981)
l.~ Instituto Mexicano del Petréleo 3,000 (9%) 1,000 (5%)
2.~ Comisién Federal de Flectrioidad 10,000 (28%) 4,000 (214)
3.— Petréleos Mexicanos 22,000 (63%) 14,000 (74%)

TOTALES 35,000 1006 19,000 1004

T

Fuente: Datos obtenidos directamente de la Invesigacién de campo.

R

»

Véase lo referente al tamafio de las muestras en el capftulo 1. pp. 12,13

P
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TRABAJADORES CAPACITADOS Y ADIESTRADOS EN LAS EMPRESAS DE PARTICIPA -
CION ESTATAL MAYORITARIAS DEL AREA METROPOLITANA DEL VALLE DE MEXICO.

nombre de la empresa en 1980 Enero—-Margo
= (1981)
l.~ Distribuidora de Cas Natural del

Estado de México, S.A. 30 (9%) 30 (36%)

2.~ Envases y Enpaques Nacionales, S.A. 200 (60%) 50 (609)

3.~ Barrenas de Acero y Aglioes, S.A. 3 (1) 1 (14)
4.~ Fébrica de Hilos la Aurora, S.A. 18 (5%) -0~ 0 -
5.~ Mécanica Falk, S.A. 82 (25%) 2 (2¢)
TOTALES 333 1004 83  100%

Fuente: Datos obtenidos directamente de la Investigacién de campo.

TRABAJADORES CAPACITADOS Y ADIESTRADOS EN LAS EMPRESAS DE PARTICIPA -
CION ESTATAL MINORITARIAS DEL AREA METROPOLITANA DEL VALLE DE MEXICO.

Enero-Marso

nombre de la empresa en 1980 (1981)

le~ Mexicana de Partes de Automo-

viles, S.A. 72 (53%) 20 (49%)
2,~ Compaiifa Industrial y Comercial

Americana, S.A. 2 (16%) 3 (7%)
3.~ Metallrgica Almena, S.A. 32 (244) 8 (204)
4.~ MHaurimex, S.A. 10 (714) 10 (244)

TOTALES 135 100% 41 10094

Fuente: Datos obtenidos directamente de la Investigacién de campo.
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De los 12 entrevistados, el 83% de éllos, o sea 10, ocapacitan y -
adiestran a sus trabajadores por obligaoién legal, es decir, para
dar oumplimiente a lo dispuesto en la Ley de Capacitaocidén, y tan sé
lo dos de ellos, ocapaoitan y adiesiran a sus trabajadores para brin

darles mayores oportunidades da desarrolle personal y laboral.

El 1004 de nuestros entrevistados coinoidieron en que la capacita-:
0ién y el adiestramiento son factores determinantes para incremen—.
tar la productividad en las empresas. También coincidieron en que
la capacitacidn y el adiestramiento ayudan a que disminuya el ries-

go de trabajo o indioce de aocidentes.

6.2, VENTAJAS QUE REPORTA ‘LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO:

En este punto, la informacién se infirié directamente de los cuestie

narios, llegando a los siguientes resultadoss

ElL 100¢ de nuestros entrevistados contestaron oomo primera ventaja

para el individuo produotivo, es decir, al trabajador, la oportuni-
dad de obtener una remuneracién a su trabajo mls elevada. Como se-
gunda ventaja, la adquisicién de conooimientos, destrezas y habili-
dades para desempefiar sua labores. Y oomo tercera ventaja, mayor -

oportunidad de ascenso, promocién o transferenocia, para ocupar los
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puestos de mayor jerarqufia dentro de la organizaoidn.

Las tres anteriores ventajas, fueron en las que coincidieron nues-
tros entrevistados, sin embargo, algunos de ellos mencionaron otras

ventajas que resulta muy interesante presentar, estas sons

- Menor esfuerzc fisico y mental
- Mejor estado de &nimo (moral alta)
- Mayor responsabilidad en el trabajo

-~ HMenor riesgo de sufrir accidentes

e

Mejor comunicacién trabajador—empresa

6.2.2. A LA COMUNIDAD EN GENERAL.-

! . El 100% de los entrevistados coincidieron en mencionar como prime-
ra ventaja para la comunidad el acceso a mejores produotos y servi-
: cios tantc en cantidsd como en oczlidad. En‘éegundo lugar, la dismi
nucidn de la tasirnaoiénal de degempleoc. Y éh tercer lugar, la crea

E oidn de mayor fuentes de trabajo.
Algunos menclionaron otras ventajas, tales comos

- KEstabiiidad econdémica y politica

~ Servicios mfs eficientes

;. ~ MHejores servicios plblicos al permi-
s +ir mayores ingresos por concepto de
impuestos.




129

-~ TPFaocilita mejores niveles de vida y
bienestar a la soociedad

-~ Eleva la competitividad en el mercade
internacional de produotos heches en
México.

6¢2.3. AL SECTOR INDUSTRIAL.-

El 100%. de nuestros entrevistados coincidieron en mencionar como

primera'véhtaja para el sector industrial, el aumento de la produec-
tividad,.en segundo lugar, oontar con personal altamente califieado
y capacitade. Y como tercera ventaja, el aumento de la produscién y

ventas.

Como en los anteriores casos, también aquf se mencionaron octras ven=-

tajas que son las sigulentes:

- PFaoilidad de llevar a cabo planes y programas de
expansidn y desarrolle

- Reduccién de ovstes debide a acoidentes de trabajo

- Obtencidn de un mfnimo de desperdicios de materias
primas

~ Increments de las exportaciones

~ .Aumente de las ventas y utilidedes.
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Bata parte de la investigaeién, es la mé&s importante, debido a que

representa el resultado final de nuestre esfuerzo, empeiio y dedica-
eién. Creemos que todo esfuerzo se ve premiado por la reconfortan-
te satisfaeeidén que proporeiona el alcanzar una meta o osumplir un -
objetivo, y nosotros ahora, nos ensontrsmos oompletamente satisfe—

chos, por gue de una u etra forma, hemos llegado & la eulminacidén -
de este trabajo, que apenas hace algunos meses representd una meta -

aque hoy hemos alocangado.

Tan s6lo deseamos como lo apuntamos en un principio, que este traba-
jo sea de utilidad‘para futuras iﬁveatigaoiones»y;qﬁé;}ogre desper-
tar el vivo interés por actuar al respeoto para orear todas aauellas
eonviociones alrededor de la capacitacidn y el adiestramiento que -
haga cgue éatas_se conviertan en un autentioo estimulc para el traba-
jador, formahdo no tan s8lo buenos y mejores trabajadores, -sine mis

bien, mejores hombres.

Estamos convencidos de que esta investigacibén por lo que representa
para nosotros, futuros profesionimstas de la administféoién, ¥y por el
esfuerzo aplicado a e6lla, estd empariada de dignidad, presenoia y de~

coro nrofesional.

A oontinuacidén presentames un listado de conclusiones gque hemos in-

ferido de esta investigacibn.
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La capacitacién y el adiestramiento tienen una funcidn social,

ya gue cimentadas en bhases eduoativas van dirigidas a otros -

hombres.

La capaoitacién y el adiestramiento tienen un sentido existen-
ocial y humanista, ya cue buscan el respeto 2 la dignided huma-

na dentro de la exigencias organizacionales.

La falta de capaoitacidn y adiestramiento constituyen la cima
de la problematioca ocupaoional del pef{s, ya oue existe una co-
existenoia de désemplgo y subempleo con demanda insatisfecha -

de trabajadores sufioientemente calificados.

los empresarios del sector industrial, subsecter paraestatales
del &rea metropolitana del valle de-Héxicq,@dapaoitan Yy edies-
tran a sus trabgjédérgéder1imposici§piieg§i7y_hé;ﬁdr'invérsién
para acrecentaf_i#lcalidé& de sus rééﬁisbélhnmanos;‘§s decir, -
no existe plena“66nscieﬁoia"batronai:sobre'los beneficios inhe-

rentes a la ocapacitacién y al adiestf&miento.

La capacitacién y el adiestramiento son factores deteminantes
del inoremente de la productividad debido a oue se logra una -

me joxr oéiidad en el trabaje y no necesariamente mayor cantidad

de é1.

la capaoiticién y el adiestramiento permiten la oreacién de ma-

yores fuentes de trabajo, disminuyendo asi, la tasa nacional de

desempleo.
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El medio mds utilisado para impartir oapacitaocién y adiestra-
miento en las empresas paraestatales es a través de instructo-
res habilitados en las propias empresas debido & su bajo costo

y disponibilidad.

La oapaoitacién y el adiestramiento son faoteres determinantes
para disminuir les aocidentes de trabajos es deoir, el riesgo
disminuye cuando él trabajador es m&s responsable y cuidadosc

en su trabaje.

La capacitaoién y el adiestramiento le den al trabajador'la -
Oportnnidad de obtener una mayor remuneraoz&n a su trabajo; es
deeir, la just101a laboral responde en forma direota al traba—

jador valuando sus conoo1mieutos,y habilidades.

La oapaoxtacién y el adiestramientc le otorgan a1 trabaaador,
les ccn001mientos, destrezas y ‘habilidades ‘para desempenar més

faoilmentq_su-trabajo.

La capaoitaoidn y el adiestramiento le dan al trabajador la -
Oportunidad de ser oonsideradc para ascensos, promociones o ~-
transferenoias a puestos de mée jerarquia dentro de las orga~-

nizaoiones y por lo mismo mayor rqmunerados.

A través de dar oapacitacién y adiestramiento a los trabajado-
res, la oomunidad tendréd me jores produotos y servioios tanto -

en cantidad como en calidad.
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13.~- La capaoitaocién y el adiestramiento permiten elevar la competi
tividad de nuestros productos en el mercado internaocional, fa-

voreciendo e incrementando nuestras exportaciones.

l4.~ La capaocitacién y el adiestramiento permiten disminuir las impor
taciones de productos extranjeros, 8l producirse los mismos, con

igual o mejor calidad y a m&s bajo precio en el pais.

15.~ La capaoitaciGn y el lestramiento ‘permiten la reoaudaoién de
mayor. ingreso Federa1~por concepto del“lmpuesto gravable a las
utilldades de las empresaa, ya que al haber mayor productlvi-

~,dad se dﬁ mayor volumen de produocl6n y por 1o mismo ventas.

16.~ La capaoitaoiGn y el ad1estramiento, al inorementar las utili-

dades en 1as emnresas, permiten mayor reparto de ut111dades a

los trabajadores.»

1Te= 1La falta de capacitaozén y adzestramzento produce inflac16n -
en doa sentidos; por un lado enoareciendo los preoios de los
produotos y eervicioe en el mercado, 'y por el otro 1ado, en—-

careciends la mane de obra.

18.- 1La capaoitaéi&n y el adiestramiento sen un derecho de oardcter
individual, pero represtnfan un 1ntér6s'jurIdico de oarficter -

colectivo.

19.~ La capaoitacidén y el adiestramiento, varfa por el subsidio aque
reciben del Estado las empresas paraestatales; es deoir, se ma

nifiesta el interés piblico de forma distinta del interés priva
do.
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Una vez presentadas nuestras conclusiones de esta investigacién, ve
remos ahora una serie de sugerencias o recomendaciones a nueatro pa
recer muy pertinentes para poner en prictica con el fin de mejorar

e inorementar la oapacitacidén y el adiestramiento en México.

Queremos hacer la observacidn de que tanto las conclusiones antes -
presentadas y las sugerencias que a continuacién presentamos, son -
a tftulo personal; es deocir, son nuestras conolusiones y nuestras -
sugerenoias, dejando el camino abierto para quién desee, pueda o -
quiefa inferir de esia investigacién, otras conclusiones u otras -
sugerencias.

Tanbién dejamos el camino libre para quiénAdesee refutar lo gque -
nosptros concluimos o sugerimcc§ ¢s decir, aceptamos la eritica -~
siem?re y cuando ésta sea constructiva, pafﬁino destructiva.

Siendo asi, presentémds las siguientes sugerenoias:

l.~ Consocientigar a empresarios del pals, sobre la necesidad.so
cial de proporcionar capacitacién y adiestramiento no-como una
imposiocién del Estado, sino como una inversifn en sus recursos
humanos que les redifuari grandes beneficios; es decir, orear

‘una "consciencia patronal®

2.,- Que la Constitucién consigne como garantia social a la capacita
cién y al adiestramiento, sin que exista necesariamente relacién

laboral o que medie contrato de trabajo.




3.

4.-

Se=

136

Propiciar dentro del sistema eduoativo nacional las bases que

inocrementen la participaoidn de este sector en la problemidtica
de la falta de mano de obra calificada, constituyendo sistemas
de ensefianza~aprendizaje en el Area laboral, como es el cago —
de el programa de "educacién técnica" del CONALEP, sistema -
que en el pafs tiene operando el Gobierno Federal con resultae

dos muy positivos.

Fomentar la participaciGn n4s aotiva ¥y desinteresada de los -
medios masivos de comunicaoién, para lérpual el Gobierno Feds
ral deber§ instrumentar las bases legalésfque obliguen a la -~
telev1sién comeroizal a agignaxr mayor tiempo. en sus programas
para. dar capacltacién Yy adlestramlento en las distlntaa act1-
vidades industrlales; tal y como lo han venido hao1endo con -
los programas de “1ntroduooién a la Universidad" y "telesecun—
daria", en los que partloinan la Un1vers1dad Nacional Auténoma
de México, el Fomento Cultursl Televisa Y 1la Secretarfa de
EduoaoiGn Piblioca. AsI como la partioipa016n-de otros canales
de 1la talevisi6n mexicana, como el oanal 13 del Estade y el ca'
nal 11 del Instituto Politdonico Nacional.
En este aspecto deberd apoyarse cien por ciento a la Televisién
Rural de Néxice y al organismo Estatal denominado Radio, tele-
visién y Cinematografia, los cusles tiene operando con mucho -

éxito su programa "“Capacitaoién Campesina’,

El establecimiento de becas & crédito al trabzjador que por su
cuenta desee seguir incrementando su amplitud en sus conocimien

tos 8 través de la ocavacitacién y el adiestramiento.
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Para evitar el riesge del empresario al '"pirateo" de su perso-
nal calificado por él, se deberd reglamentar esta situacién, -
asegurando la permanencia por cierte perfode del trabajador ca

pacitade e adiestrado en la empresa que lo oapacité.

Cambiar la participacién pasiva de los sindicatos para obligar
a los empresarios a cumplir con l1la Ley de Capacitacién, e inclu
sive, que ss instrumenten los mecanismos legales para que éstos
también sean un conducto mis de la oapacitacidén y el adiestra-

miento.

Instrumentar los mecenismos legales nocesarios para proporoioc-—
nar la capaoitaoidn o el adisstramiente a futuros empleados, -
de tal forma oue sme capaoite a trabajadores potenciales para -

patrones también potenoialeéf’é’trévés de bolsas de trabajo.

Proporclonar oapacztaclén y adiestramlento en’ forma general,
que no sea excluyente ni desorlmlnatoria, sino- que llegue a -
todos, sin ;mportar, antiguedad, s8ex0 © Jerarquia en las empre

SABs

10.~ Aprovechar la experiencia del Consejo Nacional de Ciencia Y Tec

nologfa (CONACYT), que es un sistema elitista, para que a tra-
véz de 81 smse imparta capaoitacién y adiestramientoe a los traba
jadores con bajds recursos econfmioos que deseen estudiar fue-

ra del pais.
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Apoyar decididamente a los programas del Consejo Nacional de
Fomento Educativo (CONAFE), llevando cada vez mfs 21 campo -

la educaoién bésioa y elemental.

Disefiar e implantar nuevas formas de entrenamiento en las or-
ganlzaoiones que respondan con rapidez suficiente a las oam-
biantes demandas de mano de obra del sector industrial del -

pais.

Propioiar el dereoho jurfdico laboral de que se oapacite y -
adiestre en forma perménente arloSftrabajadores ¥y no sélo pa

ra un determinado fin o tiempo.

Generar una labor de oonsoientxzacién del QOh1erno Federal,
haoia los trabajadores y patrones respeoto ala seguridad in-

dustrigl qnev1mp1ioa dar y:reclbir oapaoxtaoiGg.

Crear un fondo nao1ona1 para’ capaoitar ¥y adiestrar a los hi jos

de los trahaaadores.'
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Terminamoes este Seminarie de Investigacidn diciendo que las autori-
dades laborales, los organismos empresariales, patrones y trabajado
res, deberdén oonjugar esfuerzos & fin de seguir adelante, convenoi-
dos siempre, que la ocapacitacién y el adiestramiento son un prove-

cho y benefioio para M&xioco.

Afirmando que el tiempo es propicio para dejar de estar improvisan-
do, fijédndonos metas para desarrollar y formar hombres ocapacitados,
ante el ineludible reto del progreso y los problemas sooiales que -
el pais afronta, dejando bien olaro que los problemas no desapare-
cersh por si solos, sino que requieren de nuestro esfuerzo oonoen-
trado para solventar la terrible carga que pesa sobre todos los me

xiocanose.

" Prabajemos mientras el dfa dura ¥y la noche viene cuando nadie

podré haoer nada.” ( San Juan 9:4 Biblia )
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