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INTRODUCCTION

La situacibn que actualmente afronta nuestro pals -
exige de la activa participaci6én de todos sus habitantes pa-
ra alcanzar una mayor produccifn y aprovechamientc de los re
cursos naturales con los que se cuenta. Para ello es necesa
rio gue la poblacién sepa como utilizarlos y que conozca la
tecnologfa suficiente para que los bienes de capital, es de-
cir, la maquinaria, instalaciones, etc., pueden scr puestos
a trabajar en forma eficiente.

Por otra parte, no solo es necesario elevar la pro--
ductividad sino tambi&n el nivel de vida del trabajador, un =
factor muy importante para lograrlo es la capacitacién.’

Por estos motivos el gobierno consider® necesario el
establecimiento de disposiciones legales gque regularan la ca-
pacitacifén y al mismo tiempo respaldaralla estructura adminis
trativa que se encargarfa de organizarla y promoverla.

El pPesente estudio fué realizado en una de las Ra--—
mas Industriales m&s importantés de nuestra economfa: la cons
truccién. Su propésigo principal es conocer si realmente se
esgan cumpliendo los objetivos de la capacitaci6n estableci-
dos en la Ley Federal del Trabajo, es decir, gque resultados
han obtenido los empresarios y trabajadores de la Industria
de la Construccién con la capacitacién.

En el primer capitulo se presentan en forma somera

conceptos y definiciones que se manejan en la investigacién.



As imismo, se cenfatiza la importancia de la capacita

cibn, objetivos y antccedentes de la misma.

El segundo capftulo toca el aspecto legal de la ca-
pacitacibn; describe que es la Unidad Coordinadora del Em- -
pleo, Capacitacidn y Adiestramiento (U.C.E.C.A.), asi como -

su Reglamento Interior.

iin ¢l tercer capftulo se da un breve marco de refe
rencia que permite conocer antecedentes, problemitica e im-

portancia de la Industria de la Construccién.

El capftulo cuarto describe la metodologfa que se
giguib durante la investigacién de campo, asi como la tabu--~
laci6n e interpretacifn de los resultados obtenidos de la -

misma.

Finalmente, en el quinto capftulo se presentan las

conclusiones generales de la investigaci6n.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION Y SU NECESIDAD EN MEXICO

Definiciones

Con el fin de dar una mejor ubicaci6bn a la presente in-
vestigacién es necesario establecer los conceptos bisicos -
Con los gque se ha de trabajar, estos t&rminos se prestan a
confusibn, y con el fin de evitar errores de semintica, sc -
define a continuacibn cada uno de ellos:

EDUCACION.-"Es la obtenci6fn de conocimiento técnicos, -
cientfficos, humanfsticos, por parte del individuo, para --
comprender el ambiente que le rodea".

ENTRENAMIENTO.~ "Entrenar significa educar en algo, mds
bien con un campo de accién limitado, mediante la instruc--
cién el ejercicio y la disciplina. Se considera como la --
aplicacién al mejoramiento de las habilidades y por tanto,
el aprendizaje para ejecutar tareas especificas". (1).

CAPACITACION.+- "Es la funcién educativa de una empresa,
‘por la cual se satisfacen necesidades presentes y se preveen
necesidades futuras, respecto a la preparacién, adquisicién
de conocimientos que principalmente son de c§récter técnico,

cientifico y administrativos". (2)

(1) Yoder Dale, Manejo de Personal y Relaciones Industriales
6a. ed.; Mé&xico: CECSA, 1976), p. 524.

(2) Arias Galicia Fernando, Administracién de los Recursos -
Humanos. (6a. ed.; M&xico: Trillas, 1979) p. 320.




ADTIESTRAMIENTO.- "Es desarrollar la habilidad del traba
jador en el cmpleo de técnicas y précticas de trabajo. Tam=~
bién se pucde definir como una prolongacién detallada del pro
grama educativo de una organizacidn aplicado a ocupaciones, -
tareas, procesos y actividades especificas". (3)

DESARROLLO.~- "El desarrollo comprende fntegramente al -
hombre e¢n toda la formaci6n de la personalidad (caricter, h&-
bitos, educacién, de la voluntad, cultivo de la inteligencia,
sensibilidad de los problemas humanos, y capacidad para diri
gir)". (4)

Los conceptos anteriores describen el proceso mediante
el cual se lleva a cabo el desarrollo integral del hombre, en
el que la capacitacifén es una etapa de dicho proceso. Sin -~
embargo para poder comprenderla y hablar de ella es importan-
te conocer las etapas anteriores y posteriores a la misma.

A continuacibn se presenta un diagrama de dicho proceso,
tomando en cuenta que para que la capacitacién tenga éxito -
se debe contar con un factor importante que es la educacién,
para que el individuo aceptc y asimile un curso de capacita-

cidn.

(3) Blake Roland P., Segqguridad Industrial
(2a. ed.; México: Diana, 1370) p. 322, 324.

(4) Arias Galicia, Op. Cit., p. 320



PROCESO DE FORMACION NDEL INDIVIDUO

EDUCACION
ENTRENAMI ENTO
ADIESTRAMIENTO CAPACITACION DESARROLLO

En la empresa, el primer paso para el proceso de forma~
cibn del individuo es el entrenamiento, que es aplicable tan
to a personas de nuevo ingreso como para promover a nuevos -
puestos.

De las etapas siguientes al entrenamiento (Capacitacién
y Entrenamiento) se eligir8 aquella que sea necesaria depen-
diendo del puesto y necesidades personales. Para facilitar
el uso de términos en esta investigacifn, se utilizar§ el --

mismo criterio para hablar de Capacitacifn y Adiestramiento.



OBJETIVOS DL LA CAPACITACION

La capacitacién orientada a la constante superacifn de -

los recursos humanos que participan en la produceibtn de bie--

nes y servicios persigue entre otros los siguientes objeti- -

vos:

Dar a los trabajadores la oportunidad de mejorar el de
sempefio de sus tareas.

Integracién del trabajador a su ambiente laboral.

La constante actualizacifn de los conocimientos del --
trabajador en las innovaciones técnico cientfficas.
Proporcionarle una mayor movilidad en su empleo (ascen
sos) .

Crear en los trabajadores seguridad ante problemas ocu
pacionales.

Satisfacer las necesidades de autodesarrollo y forma--

cidén del trabajador.

La capacitacién significa beneficios para la empresa ya -

que le permite el m8ximo aprovechamiento de sus recursos huma

nos y naturales. Lo anterior se refleja en forma m8s tangi--

ble en el aumento o mejoramiento de:

- Cantidad y calidad de la produccién, control de cali--

dad, utilidades, ventas, ahorro en mantenimiento de --
vgquipo, métodos de trabajo, calificaci6n de personal,-
grupo d¢ personal promovible, actitudes dé los traba-
jadores hacia la empresa, satisfaccibén de los trabaja

dores.



Asimismo representa la disminuci6n de: Ausentismo, indi
ce de accidentes, retardos, violaciones a los reglamentos, -
etc.

La funcibn de la capacitaci6n debe ser una tarca contf{--
nﬁa, pero es afn m8s necesaria cuando: son introducidos nue-
vos mé&todos de trabajo, existen innovaciones tfcnicas (maqui-
naria, equipo o herramienta), se incorpora nuevo personal a -
la empresa o bien la estructura de la empresa se modifica y -
afecta el contenido de los puestos de trabajo.

Cabe senalar que la capacitacién no reporta ninguno de -
los beneficios anteriormente mencionados si los problemas de
la empresa se deben a :

- Defectos en la organizacifn (distribucién del trabaio,

objetivos y polfticas).

- Maquinaria y herramientas deficientes,

- Mala calidad de las materias primas.

- Polfticas de personal inadecuadas, (si no se lleva a .~

cabo una adecuada seleccif6n de personal, reglamento de
trabajo inadecuado, mé&todos deficientes de evaluacién

del personal y de promociones).

PROCESO DE APRENDIZAJE
Otro punto importante es sefialar gue la capacitacidn no
puede ser desligada del proceso de aprendizaje, ya que este -
es su principal objetivo. Por otra parte los principios de -
aprendizaje se encuentran presentes en los programas de capa-

citacién como se observa en el siguiente mecanismo:




ESTIMULO =-=-==~=-= RESPUESTA —=-==—-= CONSECUENCIA

El instructor hace una demostracién (estfmulo) que pro-
voca en el adiestrado una respucsta cuando este la ejercita;
asimismo ¢l instructor proporciona retroinformacién y con --
esto una consccuencia que mantendrd o eliminar& dicha condug
ta. Para ampliar un poco mis lo expuesto anteriormente, se
describirfn en forma breve los diez principios b8sicos del =~
aprendizaje:

1).- ElL apréndizaje es un cambio de conducta.

El grado de aprendizaje puede ser estimado Gnicamente -~
cuando se obscerva el cambio de conducta del adiestrado ya sea

en una ejecucibn nueva o en una mejorfa de la misma-

2).~ El aprendizaje es un cambio de conducta m&s o menos

permanente que resulta de la secuencia E-R-C.

Estfmulo es lo que se pide al aprendiz.

Respuesta lo que el aprendiz hace o debe hacer para demos
trar dominio.

Conseccuencia es la retroinformacifn que se da al apren--

diz segln la respuesta que dé.

Para el anflisis de la conducta existen dos procesos bé-
sicos de aprendizaje:

a).~ Condicionamiento cldsico: El condicionamiento se -

produce con la conjugacién de un estfmulo neutral -~

con un incondicionado. Se unen una respuesta refle

ja con un estfmulo neutro, hasta que dicho estfmulo

provoca una respuesta..



b) .~ Aprendizaje instrumental: Se da con respuestas --
emitidas voluntariamente frente a ciertos estfimu--
los que tienen un efecto sobre el medio y se man--

tienen por sus consecuencias.

3).- La extincibn es un proceso por ¢l que puede reducir
se la probabilidad de una conducta.

El aprender a no dar una respuesta repetida consiste en
eliminar las consecuencias reforzantes que la mantienen. E1
individuo que aprende a dar una respuesta, probablemente de--
jar8 de emitirla cuando compruebe gue no es eficaz para reci-

bir el reforzador.

4) .~ La retroinformacién reforzante incrementa la proba-
bilidad de que las respuestas correctas se repitan en el futu
ro.

El castigo sigue siendo un método deficiente para contro
lar la conducta y presenta problemas posteriores como la - --
reaparicién de la respuesta no deseada o el temor y rechazo -
al castigador; el castigo indica al sujeto que respuestas no

debe dar pero no le indica cufles son las correctas.

5).- La retroinformacién es mds efectiva si es inmedia-
ta, reforzante, especifica y frecuente.

La retroinformacifn es m&s efectiva cuando no transcurre
mucho tiempo entre la respuesta y la consecuencia, asimismo -
las consecuencias reforzantes deben ser especificas para las
respuestas deseadas, m8s que castigantes para las incorrec—-~

tas.
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Para establecer una conducta se deben proporcionar refor
zadores continuos y poco a poco ir disminuyendo su aparicién

de acuerdo a una programacién.

6).~- La conducta del aprendiz puede moldearse mediante el
control de estfmuios y las consecuencias. Una vez que se ha -
condicionado una respuesta, se hace posible modificar gradual-
mente los estimulos e ir modelando la respuesta con aproxima-
ciones sucesivas, hasta lograr una respuesta compleja. Las -
conductas que se aproximan a la deseada, se ir&n reforzando -

y extinguiendo las diferentes.

7).- La retroinformacifn es una forma de ayudar al apren
dfz a considerar el cambio de su conducta, a dirigir sus res-
puestas hacia el logro de sus objetivos o metas. Si al indi~
viduo se le indica cuales son las respuestas que se esperan -
de €1 y cudles no, se le da la oportunidad de orientar su con
ducta hacia aquellas respuestas que le producen mis recompen-

sas.

8) .~ Aprendemos por las consecuencias de nuestras res-— -
puestas.

El instructor debe disponer las experiencias gue permi--
tan al participante aprender. De hecho ensefiar significa, --
disponer las condiciones de refuerzo para que se d€ el cam- -
bio.

9).~ El adiestramiento es el proceso de trasladar a una
persona de un conjunto de conductas iniciales (CI) a otra de

conductas terminales (CT).
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Las respucstas iniciales se encuentran ya en el reperto
rio del sujeto antes de empezar la capacitaci6én, y a partir

de este conjunto se puede lograr el cambio de conducta.
CONDUCTA INICIAL ---— ADIESTRAMIENTO ---- CONDUCTA TERMINAL

10) .- La conducta del adulto puede analizarse en sus tres
componentes:

a) .~ Conocimientos - Habilidades Intelectuales.

b) .- Destrezas - Habilidades Sicomotoras.

c) .- Actitudes o aspectos afectivos.

Es decir, las acciones de adiestramiento deben reconocer
las interrelaciones de los tres componentes , en cualquier -
actividad del individuo.

En res@men a los érincipios b&sicos que se han sefalado,
se puede decir que el aprendizaje es un cambic m&s o menos -
permanente en la probabilidad de la conducta, como resultado
de la pr&ctica reforzada. Por lo consiguiente la capacita--
cién debe ser un esfuerzo sistemitico para mantener y pro- -
porcionar las condiciones y recursos que faciliten al indivi
duo el cambio de conducta, en relacifn a los conocimientos,

habilidades y actitudes.
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ANTECEDENTES

En México lus primeros indicios sobre capacitacién se -
tienen durante la ¢poca prehispdnica, en donde los padres de
familia Lransmitfan a sus hijos sus experiencias y conoci- -
mientos e¢n el trabajo guc realizaban.

En esta época el trabajo se consideraba valioso por la
categorfa que le daba a esta persona.

En la conquista (Epoca Colonial)se d& un nuevo giro a
la enscfianza ya que los encomenderos velaban por la conserva
cién del cristianismo, la lengua indfgena y de las costum- -
bres hisp&nicas. Una de las formas que se establecieron -
para la ensefianza y capacitacién fué a través de gremios, ==
formados por tres clases de trabajadores; maestros, oficia~-
les y aprendices unidos por metas e intereses comunes con el
prop8sito de ayuda y proteccién mutua.

Es en la Independencia, cuando aparece la primera men--
cién de aumentar los conocimientos de los trabajadores a su--
gerencia de José Ma. Morelos y Pavén en la Constitucién de --
Apatzing8n, nn esta Constitucién se habla ya, de que cada --
persona puede dedicarse al trabajo que guéte, sin mds res- --
tricciones que las bucnas costumbres.

Durante la Reforma, se inicia el proceso de Industriali
zacibn de carfcter extractivo, ocupandose principalmente manoc
de obra extranjera, dejando en segundo término la mano de - -

obra nacional.
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Mi&s tarde en el régimen de Porfirio Dfaz, ﬁn ¢l ahfo de
1906, al estallar la huelga de Cananca, es presentado un -
pliego de peticiones en el cual, se exigen las siquientes

condiciones de trabajo:

Que en todo trabajo se ocupar8 el 75% de trabajadores
mexicanos y el 25% de extranjeros, teniendc los trabajado-
res mexicanos derecho a ascensos segln. sus aptitudes.

Asimismo es importante hacer notar que durante este pe
rfodo se hizo caso omiso a la capacitacifn de la mano de -
obra nacional, d&ndose preferencia a la ocupacién de téc--
nicos extranijeros debido a la necesidad de que el capital
extranjero permaneciera dentro del pafis.

La Constitucién de 1917, no obstante sus avanzadas - -
ideas, no toc6 siquiera el tema de Capacitacifn y Adiestra
miento, situacién que continué sin reglamentacifn hasta la
expedicién de la Ley Federal del Trabajo de 1931.

 Esta Ley destina su tftulo 32 al contrato de aprendiza
je, y se establece a través de la fraccién XV del Art. 132,
la obligacién patronal de capacitar a los trabajadores.

Dicha Ley es suprimida posteriormente por su inutilidad,
pues durante su tiempo de vigencia no aport§ los cambios que
se esperaban en el desarrollo de los Recursos Humanos.

En su primer informe de Gobierno el Lic. José L&pez Por
tillo promete enviar una iniciativa de Reformas al Art. 123
Constitucicnal para elevar la Capacitacifn a rango de catego
rfa social, por lo cual es reformada la fraccifn XIII, del

apartado A del Art. 123 Constitucional a efecto de establecer
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la obligaci6n de las empresas cualquiera que sea su activi
dad, de dar capacitacién o adiestramiento a sus empleados
de acuerdo con los sistemas, métodos y procedimientos gque
establezca la Ley Reglamentaria.

" Finalimente en 1978 se efect@ia una serie de trabajos -~
acelerados qgue culminan con las Reformas y adiciones a la

. nueva Loy Federal del Trabajo.
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NECESIDADES DE CAPACITACION EN MEXICO

La situacién actual de nuestro pais exije enfrentar nu-
merosos problemas entre los gue destaca el problema educacio-
nal en todos sus niveles.

Seglin informacifn cstadistica del censo de 1980, el ni
vel de escolaridad de la poblacibn presenta las siguientes
caracteristicas: Existe una poblacién de 10 afios y m&s de --
47 622, de los cuales el 11.9% no tiene primaria, el 5.4% - -
cuenta con algGn grado de instruccifn primaria, el 23.8% con
instruccifn postprimaria.

Pero el problema educacional no se limita a la alfabe--
tizacién, sino que se extiende a las habilidades en el tra- -
bajo, ya que al considerar el grado de capacitacifn de la po-
blacién activa, la escolaridad de la misma adquiere gran im--
portancia, debido a que esta es un requisito previo indispen-
sable para lograr una capacitacién plena. El entrenamiento
de la fuerza de trabajo analfabeta presenta dificultades es--
peciales debido a que es susceptible de aprender nuevas té&c-
nicas, fnicamente a trav&s de la demostracifn y con mayor --
lentitud que agquella que posee ciertos grados de escolari- -
dad.

El analfabetismo o el nivel m&s bajo de ocupacién va -
mis alld de la simple posesi6n de conocimientos, sino que -~
adem&s implica la falta de ejercitacién intelectual, lo que
dificulta la comprensién y .retenciftn de nuevos conocimien--
tos. Por otra parte, esta fuerza de trabajo, al carecer de

hHabilidades especificas ofrece pocas posibilidades de adap-
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taci6n y movilidad ocupacional.

Dado que el sistema educativo representa la principal -
fuente de abastecimiento de la mano de obra, se ha tratado -
de elevarlo mediante acciones extraescolares como la alfabe-
tizacibén, la educacibn bisica, educacifn media, etc., a cargo
del Consejo Nacional de Fomento Educativo (CONAFE) Organismo
descentralizado de la Secretaria de Educacibn PGblica, que -
en 1973 inici6 este sistema de educacién. Por otra parte el
Gobierno de México ha promovido proyectos encaminados a forta
lecer la ensefianza para la preparacién de técnicos de nivel -
medio y el adiestramiento de obreros especializados. Las prin
cipales iniciativas para el desarrollo de los recursos huma--
nos en materia de capacitacién representados por:

a).- EL SISTEMA NACIONAL DE CENTROS DE CAPACITACION PA-

RA EL TRABAJO INDUSTRIAL Y RURAL . (CECATI).

Este sistema se encuentra a cargo de la Secretarfa de -
Educacifén PGiblica, guien cref Centros de CapacitaciSn Técni--
ca Industrial (CECATI) y las Escuelas Tecnolb6gicas Industria-
les (ETI) cuyo objetivo es proporcionar nociones sobre disci-
plinas industriales, materiales, miquinas, herrahientas, t&c—-
nicas de trabajo y habilidades manuales para realizar una - -
determinada actividad.

b) .- CENTRO NACIONAL DE ENSERANZA TECNICA INDUSTRIAL --—

(CENETI) .

Creado a raiz de un convenio entre el gobierno de México

y las Naciones Unidas en 1963. El objetivo principal de este

centro es- capacitar profesores -instructores de talleres y - -
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laboratorios (mecénica, construccién y elecctrénica), destina
dos a instituciones de cnsenanza para técnicos de nivel me~-
"dio y obreros calificados. En 1966 c¢ste se transforma en —-

una escuela de ensenanza superior.

c) .- INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL (IMSS).

Se puede considerar como precursor del establecimicnto
de Centros de Capacitacibn para la mano de obra (1962). Ac-
tualmente funcionan varios centros destinados a proporciocnar
al individuo nociones sobre disciplinas industriales y sobre
materiales, miquinas, herramientas y técnicas de trabajo, -~
dindole la habilidad para que se incorpore a establecimien--
tos industriales como trabajadores de cierta calificacién.

Otro centro creado por el IMSS en acuerdo con el Sindi-
cato Nacional de Trabajadores del Seguro Social es el Centro
Nacional de Capacitacifn, el cu&l inicié sus funciones en ju
nio de 1967 y cuyo objetiva principal es el adiestramiento,-
capacitacién y actualizacién de los servidores del institu--
to, a fin de que puedan desempefar mejor sus actividades ---

" asignadas.

d) .- ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE OBRA (ARMO).

El Servicio Nacional de Adiestramiento R&pido de la Ma-
no de Obra fué formado en virtud de un convenio entre el go-
bierno de M&xico y las Naciones Unidas, empez&6 a funcionar -
en 1965 con dos propbsitos:

- El adiestramiento de supervisores destinados a los -~

centros de trabajo y escuelas.
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- promover la calificacifn del trabajador por medio dGe

la enscnanza directa.

ARMO ha trabajado en coordinacifn con el Centro Nacio-
nal de Productividad (CENAPRO) cuyo objetivo principal es -
la investigacifn en materia de productividad y proporcionar
programas de formacibén profesional. Los cursos que se im--
parten estin orientados a capacitar al personal obrero en -
el ﬁancjo de maguinaria de taller, trabajos de madera, elec
trénica, construccién, electricidad, soldadura y manteni- =
miento principalmente.

¢) .— CENTRO DE ESTUDIOS TECNOLOGICOS MEXICANO-ALEMAN

(CETMA) .

E1l CETMA fu& creado por convenio suscrito en 1966, en-
tre los gobiernos de M&xico y la RepGblica Federal Alemana.
El objetivo principal de este centro es preparar obreros -
especializados, supervisores y técnicos de mecénica, elec--
tricidad y fundicién.

Por otra parte, existen también institutos de Educa- -
cién Obrera que dependen de la C.T.M. y Centros de Capacita

ciébn gue dependen de otras organizaciones sindicales.

Si bien todas las instituciones antes mencionadas tie--
nen distintas procedencias, la mayorfia de ellas coinciden en
preparar a la fuerza de trabajo del pafs con el propbsito de
incrementar la productividad tanto a nivel empresarial como

nacional.
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CAPITULO TI

SU OBLIGATORIEDAD EN LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1978

Y ARTICULOS REFERENTES A LA CAPACITACION.

La capacitacif6n y adiestramiento desde el punto de vista
legal la encontramos debidamente estipulada.en la €onstitu- -
cién Politica (Art. 123) y en la Ley. Federal del Trabajo.

La Reforma a la Fraccibén XIII Apartado A del Art. 123
de la Constitucién Polftica, se publicé en el Diario Oficial
de la Federacifn de fecha 9 de enero de 1978 y establece lo -
siguiente:

“ﬁas empresas cualquiera que sea su actividad, estarﬁn
obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitaciﬁn o -
adiestramiento para el trabajo, la Ley :eglamenﬁaria determi
nar$ los sistemas, m&todos y proce&imientos conforme a los ~
éuales los patrones deber&n cumpli; con dicha obligacién®”.

Esta reforma eleva la capacitacién a la categorfa de ga
rantfa social. '

Las Reformas a la Ley Federal c¢el Trabajo en materia de
capacitacién y adiestramiento son publicadas en el Diario --
Oficial del 28 de abril de 1978 para entrar en vigor el 12 -
~ de mayo de ese afio quedando reformados los articulos 38, 25,
132, 159, 391, 412, S26, 529, 537 y 539 incluyendo ademis el
Capftulo III Bis del Titulo IV gque comprende los Artfculos

153 A al 153 X.
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A) .~ Cbjetivos de la Capacitaci8n

Art. 153-F

La capacitacién y adiestramiento tienen como fines ac-
tualizar y perfeccionar los conocimientos del trabajador, -
prepar&ndolo para un ascensoc, prevenir riesgos de trabajo,
incrementar la productividad, asf como de proporcionar la -
oportunidad de obtener un mejor nivel de vida.

Con los objetivos de la capacitacién y adiestramiento
anteriormente mencionados se puede comprender mds profunda
mente el articulo 3% de la Ley Federal del Trabajo, el cual
sefiala que es de inter&s social el promover y vigilar la ca
pacitacién y el adiestramiento de los trabajadores:

En el artfculo 132 de la misma Ley, se vigoriza la - -
obligacibn del patrén de capacitar y adiestrar a los traba-

jadores.

B) .- Dercchos de los Trabajadores

Los derechos de los trabajadores se encuentran repre--
sentados principalmente en los Arts. 153 A, 153 I, 153 T, =~
153 X, 25, 25 Fracci6n VIII y 391 Fraccib6n VIII de la LFT en
las cuales se establece el derecho del trabajador a la capa-
citacib6n y adiestramiento asi como a formar parte de la Co=-~
misién Mixta por medio de sus representantes, a efecto de ~-
participar en la toma de decisiones en cuanto a Planes y - =~
Programas, formas de instruccién, expedicién de constancias,
etc. Asimismo el trabajador podfa exigir la constancia de -

habilidades laborales que le corresponde en cualquiera de —-
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los siguientes casos:

- Si ha sido aprobado en los eximenes de capacitacibn y
adiestramiento.

- Si1i al negarse a recibir capacitacién y adiestramiento
demuestre mediante exdmen de suficiencia ante la enti

dad instructora sus conocimientos.

De esta forma podr& figurar en los registros de constan
cias de hapilidades laborales.

El escrito en el que se especifiquen las condiciones de
trabajo deber& contener la indicacifn de que el trabajador -
ser§ capacitado y adiestrado de acuerdo a los planes y pro--
gramas establecidos para la empresa. Si se trata de Contra-
to Colectivo de Trabajo, este deberd contar con cliusulas re
lativas a la capacitacidn y adiestramiento, as; como las dis
posiciones sobre la misma, que se le debe impartir a quienes
vayan a laborar por primera vez en la empresa y las bases SO
bre la integracifn y funcionamiento de las comisiones que de
ben integrarse. Por otra parte los trabajadores podrén, a -
través de sus representantes, formar parte del Comité& Nacio-
nal de Capacitacién y Adiestramiento que les corresponde.

En caso de que no se lleven a cabo algunas obligaciones
expresadas en este capftulo (153), los trabajadores podrén -

acudir a las juntas de Conciliacién y Arbitraje.
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C).- Obligaciones de los trabajadores.

Si bien la ley marca detechos para los trabajadores en —
materia de capacitaci6n y adiestramiento también les impone -
en sus Arts. 153 U y 153 H las obligaciones que se derivan de
ese derccho.

Si el trabajador se negara a recibir capacitacién una -
vez implantado un programa, por considerar que tiene los cono
cimientos neccsarios para el desempefio de su puesto y el inme
diato superior, deberd acreditar su capacidad presentando un
éxémcn de suficiencia ante la entidad instructora como lo se-—
nala la Unidad Coordinadora del Empleo Capacitacién y Adies--
tramiento. Una vez aprobado el ex&men se entregari al traba-
jador su constancia de habilidades laborales.

En cuanto a los trabajadores que reciben capacitacién y
adiestramiento deben asistir a los cursos puntualmente y aten
der a las indicaciones de las personas que imparten la capa--
citaci6n, cumplir con los programas respectivos y presentar -
los ex&menes de evaluaciébn de conocimientos y de aptitud que

sean requeridos.

D} .- Obligaciones de los patrones.

Estas obligacicnes se encuentran senaladas en la Frac— -
cién XV del Art. 132 de la L.F.T. Art. 132 Fraccibén XXVIII, -
Art. 153 O, Art. 153 K, Art. 153 S, Art. 25 Fraccibén VIII, —--
Art. 391 Fracci6n VII, Art. 391 PFraccién VIII, Art. 153 N, ——
153 W, 153 I, 509. Dichas disposiciones sefalan la obliga—~ -

cién que tiene el patrén de impartir capacitacibén y adiestra-
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miento a sus téabajadores asf como de inteyrar y formar parte
de las Comisiones Mixtas que se deben formar en la empresa.

Podemos ver que estas comisiones tienen como funcién --
vigilar la instrumentacifn y operacifn del sistema de¢ capaci-
tacién y adiestramiento implantado en la empresa, e investi--—
gar las causas de los riesgos de trabajo, proponiendo medidas
para prevenirlos y vigilar su cumplimiento.

Por otra parte es necesario que informe a la Secretaria
de Trabajo y Previsibn Social respecto a la constitucién y ba
ses generales a que se sujetard el funcionamiento de dichas -
Comisiones. Asimismo se deben constituir Comités Nacionales
de Capacitacifn y Adiestramiento de acuerdo a la Rama Indus
trial o actividades de que forman parte.

En lo que se refiere a los contratos de trabajo se debe-
r8 incluir la indicacifn de que el trabajador ser& capacitado
o adiestrado de acuerdo a los planes y programas establecidos
o que se establezcan en la empresa, si se tratara de un Con--
trato Colectivo se deberi incluir las cliusulas relativas a ~
la capacitacifn y adiestramiento en la empresa o estableci- -
mientos que comprenda, asi como las disposiciones sobre la ca
pacitacién o adiestramiento inicial que se deba impartir a --
quienes vayan a ingresar a laborar en la empresa o estableci-
miento. Los planes y programas gque se hayan acordado esta--
blecer se deberdn presentar para aprobacién ante la Secreta--—
rfia del Trabajo y Previsibn Social y una vez aprobados se de-

ber8n aplicar de inmediato.
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Por (iltimo, la cmpresa est8 obligada a enviar las lis-
tas de las constancias que haya expedido a los trabajadores
para el rcgistro y control de la Unidad Coordinadora del Em
pleo Capacitaci6n y Adiestramiento.

En caso de que el patrén no cumpla con la obligacibén -
-de presentar a la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social
los planes y programas de Capacitacifn se hari acreedor de
una multa de 15 a 315 veces el salario mfnimo general (la -
multa sc duplicar8 si la irrxegularidad no es subsanada den-
tro del plazo que se conceda para ello Art. 994 Frac. IV de

la Ley Federal del Trabajo).

E).~- Como cumplir con la obligacifén de capacitar.

En los apartados (153 B al 153 E), la Ley sefiala quie-
nes pueden impartir la Capacitacidn, qué requisitos deben -
cumplir las instituciones que se decidan por la capacitacién
como su giro, como deben formularse los planes y como ha de
impartirse la Capacitacifn a los trabajadores.

Hace también referencia que la Capacitaci6n deberi ser
o darse dentro de la jornada de trabajo a menos que por la
naturaleza de los servicios no pueda proporcionarse dentro
de la misma, entonces se dard fuera de la jornada de traba-

jo.

F) .- Derechos del patrén:

En caso de que no se lleven a cabo algunas de las dis~

posiciones expresadas en este capitulo (153) las empresas -
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podrén acudir a las juntas de Conciliacibn y Arbitraje.

G) .- Las Comisiones Mixtas de Capacitacifn y Adiestramiento.

Para la operatividad del sistema de Capacitacibn y - =--
adiestramiento, la Ley prevee la constitucién de¢ una Comi-~ -
si6én Mixta de Capacitacibén y Adiestramiento (Arts. 153 I - -
153 J) en cada empresa que deberd estar integrada por igual
ndmero de representantes de trabajadores y del patr8n. Di- -
chas comisiones vigilar&n la instrumentacién y operacibn del
sistema y los procedimientos que se implanten para mejorar -
la capacitaci6bn y adiestramiento de los trabajadores y suge-
rir&n las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto --
conforme a las necesidades de los trabajadores y las empre--—
sas.

Las autoridades laborales cuidar&n que las Comisiones
Mixtas de Capacitacibn y Adiestramiento se integren y funcio
nen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de 1la
obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los trabaja-

dores.

H).~ Comités Nacionaies de Capacitacifn y Adiestramiento.

En lo referente a los Comité&s Nacionales de Capacita~--
ci6én la Ley Federal del Trabajo en sus Arts. 529, 153 K, --
153 L estipula lo siguiente:

La Secretarfa del Trabajo y Previsibén Social podr& con
vocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que
formen parte de las mismas ramas industriales o actividades,

para constituir Comités Nacionales de Capacitacién y Adies-—
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tramiento de tales ramas industriales o actividades, los - -

cuales tendrdn cardcter de 6rganos auxiliares de la Unidad -

de Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento a

que se reficre esta Ley.

Dichos Comités tendr&n facultades para:

I.-

I1I.-

III.-

IV.-

VI.-

Participar en la detecrminacifén de los reguerimien—-
tos de capacitacifn y adiestramiento de las ramas o
actividades respectivas;

Colaborar en la elaboracién del Catdlogo Nacional
de Ocupaciones.

Proponer sistemas de capacitacifn y adiestramiento
para el trabajo.

Formular recomendaciones especificas de planes y —-
programas de capacitacién y adiestramiento.

Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién
y adiestramiento en la productividad dentro de las
Ramas Industriales.

Gestionar ante la autoridad laborar el registro de
las constancias relativas a los conocimientos o ha-
bilidades de los trabajadores que hayan satisfecho

los requisitos legales para tal efecto.

La Secrctaria del Trabajo y Previsién Social fijard las

bases para determinar la forma de designaci6n de los miem- -

bros de los Comités Nacionales de Capacitacibén y Adiestra- -

miento asf como las relativas a su organizacién y funciona--

miento.
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Por su parte, las autoridades de las entidades federa-

tivas deber&n coadyuvar con los correspondientes Comités Na

cionales de Capacitacifn y Adiestramiento.

I).- Planes y Programas.

En cuanto a los requisitos que deber&n reunir los planes

Y programas para su presentacién ante la Secretaria del Tra--

bajo y
153 Q,

Previsién Social se encuentran sefialados en los arts.

153 R ¥y 412 de la Ley Federal del Trabajo donde se - =

establece que:

Los programas no podrdn referirse a perfodos mayores -

.de 4 anos.

Deben comprender todos los puestos y niveles existen--
tes en la empresa.

Ser precisos en las etapas durante las cuales se impar
tir& la capacitacifn y adiestramiento al total de los
trabajadores de la empresa.

Sefialar el proceso de seleccibn a través del cual se -
establecerd el orden en gue serdn capacitados los tra-
bajadores de un mismo puesto o categorfa.

Especificar el nombre y nfimero de registro de la Secre
tarfa de Trabajo y Previsi6n Social de las entidades -
instructoras,

Todos aquellos otros que se establezcan de acuerdo a -
los anteriores generalés de la Unidad Coordinadora del

Empleo Capacitacifén y Adiestramiento.
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La Ley otorga 60 dfas h&biles que sigan a la presenta--
ci6n de planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y
Previsi6n Social quien los aprobar8 o dispondrd que se les -
hagan las modificaciones pertinentes.

Una vez autorizados dichos planes y programas las empre

sas deber8&n implantarlos de inmediato.
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II.1 UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO, CAPACITACION

Y ADIESTRAMIENTO (U.C.E.C.A.)

ANTECEDENTES

En 1970 cuando, debido a.los avances tecnolégicos, la
gran cantidad de mano de obra no calificada y las deficien-
cias del aparaté productivo nacional, se inicia una etapa -
en materia de educacifn de Recursos Humanos, con el propb--
sito de mejorar los Indices de produccifn. En este ano se
.logré la obligacifn patronal de que se capacitara y adies~-
trara a sus trabajadores para incrementar asi la productivi
dad y nivel de vida del trabajador; sin embargo debido a su
generalidad, el cumplimiento de esta Ley se dejé a voluntad
e iniciativa de las personas, no teniendo los resultados es
perados.

Posteriormente se realizan una serie de estudios para
ver las necesidades e implantar una estructura que tuviera
relacién con los aspectos de capacitacifn y adiestramiento
de los trabajadores, para que estos tuvieran una interven--
cién activa y comprometedora.

De acuerdo a esto se elabora el planteamiento técnico
del Sistema Nacional de Capacitacifn y Adiestramiento. Pos
teriormente se promovié la Réforma Constitucional (Art. 123,
Frac. XIII) que aparecif el 9 de Enero de 1978, en el Diario
Oficial, y fué retenida como se menciona al inicio de este -

capftulo en el Art. 153 de la Ley Federal del Trabajo que --



30

constituird el fundamento jurfdico necesario para el esta--
blecimiento del mismo, f£ijando la estructura b&sica que - -
autorizdra al sistema a adaptarse a nuevas situaciones sin
cambiar la estructura de los Arts. 537, 538, 539 a, B8, C, -
D, F.

Esta Reforma incluye la creacién de nuevos 6rganos gque
permitir&n la realizacién y vigilancia de todo lo relacio--
nado con la capacitacifn y adiestramiento; para esto se créa
la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestra--
miento. (UCECA).

Administrativamente U.C.E.C.A. depende de la Secretarfa
del Trabajo y Previsién Social; mantiene estrecha relaci8n -
con la Secretarfa de Educacifén Pdblica, por la expedicifin de
certificados obteni&ndose la acreditacién por medio de las -
dos Secretarfas. U.C.E.C.A., esti integrada en forma sen-
cilla y al servicio de los factores productivos, su funciona
miento dependerd si cuenta con la colaboracién y participa--

cién de los que deben llevar adelante esta tarea.

Se cre6 un Consejo Consultivo que estd . integrado por re
presentantes de las organizaciones empresariales y patrona--
les, encargadas de asesorar desde el punto de vista de las -
ramas Federales, para que en el momento que U.C.E.C.A. mos=—
trara sus disposiciocnes y recomendaciones fueran afines con
las necesidades de empresarios industriales, comerciales y
en general con todos los que forman el desarrollo de México.

(Art. 539-A).
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REGLAMENTO INTERIOR DE LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO,

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (U.C.E.C.A.).

El Reglamento Interior de la U.C.E.C.A. tienc como obje
tivo el establecer normas para la realizacién de las funcio-
nes de la unidad como son las de manejar el Servicio Nacional
del Empleo, la de promover y supervisar la colocacifn de los
trabajadores, promover, organizar y supervisar la capacita--
cifn y la de registrar las constancias de habilidades labora
les, que reciben los trabajadores ya capacitados.

De la misma manera determina su estructura org&nica de -
la unidad y est§ representada como sigue:

Un coordinador general y dos direcciones; la del empleo
y la de capacitacifn y adiestramiento. Asf como los requisi
tos de las personas que ocupardn dichos puestos; tambié&n los
que ser&n Srganos asesores y auxiliares gque habr&n de inte--
grarse posteriormente como son: Los Comités Nacionales de
Capacitacién y Adiestramiento, los consejos consultivos del
empleo capacitaci6n y adiestramiento y los consejos consulti
vos estatales de capacitacién y adiestramiento.

El Coordinador General dirige y coordina a través de -
dos direcciones; la del empleo y la de capacitacibn y adies
tramiento. Asimismo la direccién del empleo tiene como fun
‘ciébn especifica la de planeacién del empleo, promocifn de --
empleos y colocacién de trab;jadores, la direccifn de capa--
citaci6én y adiestramiento cuenta a su vez con tres direccio-

nes:
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I.- Subdirecciones de Registro y Verificacién.
a) Registro de Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adies
tramiento.
b) Registro de Planes y Programas de Capacitacibn y - -
Adiestramiento,

c) Registro de Constancias y Habilidades Laborales.

Se transcribir8 el Reglamento de U.C.E.C.A. por ser de

interés fundamental para este tema:
. Capftulo.~- De la competencia.

Artfculo I.- La Unidad Coordinadora del Empleo, Capaci
tacién y Adiestramiento tendr&, conformo a lo dispuesto por
la Ley Fedexral del Trabajo, las siguientes funciones:

I.- Manejar el Servicio Nacional del Empleo, Capacita-

cién y Adiestramiento;
II.- Promover y Supervisar la colocacifn de los trabaja
dores;
III.- Organizar, promover y supervisar la capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores.
IV.- Registrar las constancias de habilidades laborales;
¥

V.- Las demds que le fijen las Leyes.

Capitulo II.- De los Organos de la Unidad.
Artfculo 2.- La Unidad Coordinadora del Empleo, Capaci

tacifn y Adiestramiento se integrard como sigue:
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III.-

Iv.-
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Un Coordinador General;

Una Direccién del Empleo:

Una Direccibn de Capacitacién y Adiestramiento; ¥y
Los dem&s O6rganos técnicos y administrativos neég

sarios para su funcionamiento.

Artfculo 3.- El Coordinador General y los Directores

deberin satisfacer los requisitos que a continuacién se -~

mencionan:

I.~

II.-

III.~
IV.-

Capftulo

Unidad.

Ser Mexicano, mayor de edad;

Tener grado académico de licenciatura, tftulo pro
fesional debidamente registrado y préctica profe-
sional minima de tres aiios;

No ser ministro de ningfin culto religioso; y

No haber sido condenado por de11£o intencional san

cionado con pena corporal.

II1.~ De los Organos Asesores y Auxiliares de la -

Articulo 4.~ Ser&n 6rganos asesores de la Unidad:

I.-

El Consejo .Consultivo del Empleo, Capacitacién y -
Adiestramiento, gue estari integrado por sendos re
presentantes de las Secretarfas del Trabajo y Pre-
visién Social, de Educacién Pdblica, de Comercio -
de Patrimonio y Fomento Industrial, y del Institu-
to Mexicano del Seéuro Social, asf como los repre-
sentantes de las organizaciones nacionales de tra-

bajadores y patrones, que sean designados por - ==
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dichas organizaciones, conforme a las bases que ex-—

pida la Secretarfa del Trabajo y Previsi6n Social.

El Consejo Consultivo del BEmpleo, Capacitacién y

Adiestramiento ser8 presidido por el Secretario del
Trabajo y Previsibén Social, y fungir8 como Secreta-
rio del mismo, el Coordinador General de la U.C.E.-

CA.

II.- Los Consejos Consultivos Estatales de Capacitacién
y Adiestramiento, que estar8n integrados por el Go-
bernador de la Entidad Federativa correspondiente,
quien los presidir8 y por sendos representaﬁtes de
la Secretarfa del Trabajo y Previsi6én Social, de la
Secretarfa de Educacién PGblica y del Instituto Me-
xicano del Seguro Social; tres representantes de --
las organizaciones locales de trabajadores y tres -
representantes de las organizaciones patronales de
la entidad, que ser&n designados en cada caso con~-
forme a las bases que expidan conjuntamente el Go--
bierno del Estado de que se trate y la Secretarfa -
del Trabajo y Previsién Social.

El representante de la Secretarfa del Trabajo y Pre

visi®n Social, fungir& como Secretario del Consejo.

Artfculo 5.- Serén 6rganos .auxiliares de la unidad, 1los
Comités Nacioﬁales de Capacitacién y Adiestramiento, que se
integren por razones industriales o actividades, conforme a
las bases que cmita la Secretarfa del Trabajo y Previsién So

cial.
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Articulo 6.- El Consejo Consultivo del Empleo, Capaci
tacibén y Adiestramiento, los Conscjos Consultivos Bstata--
les de Capacitacifn y Adiestramiento y los Comité&s Naciona
leﬁ de Capacitacién y Adiestramiento por ramas, que se - =
constituyan, se regir&n por los respectivos reglamentos in

teriores que expidan los propios consejos.

Capftulo IV.- De las Atribuciones.

Artfculo 7.~ Ser8n Facultades del Coordinador General
dirigir y coordinar las funciones de la unidad.

Artfculo 8.- Ser&n funciones de la Direccifén del Em--
pleo:

I.- En materia de planeacifn del empleo:

a) Practicar estudios para determinar las causas
del desempleo y subempleoc de la mano de obra -
rural y urbana.

b) Analizar permanentemente el mercado de trabajo,
estimando su volGmen y sentido de crecimiento.

¢) Practicar estudios y formular planes y proyec-
tos para impulsar la ocupacién en el pais, asi

como procurar su correcta ejecucidn.

IX.- En materi; de promocién de empleo:
a) Promover directa o indirectamente, el aumento

de las oportunidades del empleo.
b) Promovér lineamientos para orientar la forma--
cién profesional hacia las &reas con mayor de-—

manda de mano de obra.
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c)

a)

b)

<)

4a)

e)
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Proponer la celebracifn de convenios en materia
de colocacibn de trabajadores entre la Federa--

cibn y las Entidades Federativas.

materia de colocacién de trabajadores:

Formular y actualizar permanentemente el Catflo
go Nacional de Ocupaciones, en coordinacién con
la S.E.P.

Enc&uzar a los demandantes de trabajo hacia - -
aguellas personas gue réquieran sus servicios,
dirigiendo a los solicitantes mis adecuados por
su preparacién y aptitudes, hacia los empleos -
que les resulten m&s idéneos.

Proponer lineamientos para la prestacién del ser
vicio de colocacifn de trabajadores y, en su ca-
so, autorizar y registrar el funcionamiento de -
agencias privadas que se dediquen a ello.
Vigilar que las entidades privadas a que alude -
el inciso anterior, cumplan las obligaciones que
les imponga la Ley Federal del Trabajo, sus re—--
glamentos y las disposiciones administrativas de
las autoridades laborales.

Intervenir, en coordinacién con las respectivas
unidades administrativas de la Secretarfa de Go
bernacién, Patrimonio y Fomento Industrial, Co-
mercio y Relaciones Exteriores, en la contrata-
cifén de los nacionales que vayan a prestar sus

servicios en el extranjero.
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Iv.- En general, realizar todas aquellas funciones que -

las Leyes y reglamentos encomiendan a la S.T.P.S.

Artficulo 9.- Serdn funciones de la Direccifn de Capaci
tacifn y Adiestramiento:
I.- En materia de capacitacién y adiestramiento:

a) Cuidgr de la oportuna constitucién y funciona--
miento de las comisiones mixtas de capacitacién
y adiestramiento.

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicién -
de convocatorias para formar comités nacionales
de capacitacifn y adiestramiento, en aquellas -
ramas industriales o actividades en que lo juz-
gue conveniente; asf{ como la fijacién de las --
bases relativas a la integracién y funcionamien
to de dichos comités.

c) Estudiar en su caso, sugerir, en relacién con -
cada rama industrial o actividad, la expedicién
de criterios generales en que sefialen los requi
sitos que deban observar los planes de capacita
cién y adiestramiento, oyendo la opini6n del --
Comité Nacional de Capacitacibén y Adiestramien-
to correspondiente.

d) Autorizar y registrar, en los términos del Arti
cule 153-C de la Ley Federal del Trabajo, a las
instituciones o escaelas probadas que deseen im
partir capacitacifén y adiestramiento a los tra-

bajadores, supervisar su correcto desempefic y,
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en su caso, revocar la autorizacién y cancelar -
el registro concedido.

e) Aprobar, modificar o rechazar, segfn el caso, ~--
los planes y programas de capacitacifn y adies--

tramiento gque los patrones presenten.

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de siste--
mas generales que permitan capacitar y adiestrar
a los trabajadores conforme al procedimiento de
adhesi6n convencional a que se refiere el Artf

culo 153-B de la Ley Federal del Trabajo.

g) Dictaminar sobre las sanciones que deben imponer
se por infracciones a las normas contenidas en -
el capftulo tercero Bis del Tftulo IV de la pro-

pia Ley Federal del Trabajo.

h) Establecer coordinacifén con la S.E.P. para im- -
plantar planes y programas sobre capacitaci6n y
adiestramiento para el trabajo, o en su caso, pa
ra la expedicibn de certificados conforme a lo =~
dispuesto en la Ley Federal del Trabajo, en los
ordenamientos educativos y dem&s disposiciones

en vigor.

IT.- En materia de registro de constancias de habilida--
des laborales:

a) Establecer registros de constancias relativa;ma

trabajadores capacitados o adiestrados dentro -~

de cada una de las ramas industriales o activi-

dades,
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b) Practicar los ex&menes de suficiencia a los ca
pacitadores y a los trabajadores, en el caso -
previsto por el Artfculo 153-U de la Ley Fede-

ral del Trabajo.

III.- En general realizar todas aquellas funciones que -
las Leyes y reglamentos encomienden a la Secreta--
rfa del Trabajo y Previsifn Social, en esta mate--

ria.

Capftulo V.- De los Manuales de Organizacién, de Procedi- -
mientos y de Servicio ;1 PdGblico.

Articulo 10.- El Secretario del Trabajo y Previsifn So
cial expedir& los manuales de organizacibn, de procedimien-
tos y de servicios al pdblico, que rijan las actividades de

la U.C.E.C.A.

Capftulo VI.— De las Suplencias, .

Artfculo 1ll.- El1 Coordinador General de la Unidad y los
Directores de &sta, serin suplidos en sus ausencias por los
funcionarios que designe el Secretario del Trabajo y Previ-

sién Social.



CAPITULO I1I

INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION

A).- CONCEPTO DE CONSTRUCCION:

“La actividad construccifn comprende los trabajos efec
tuados por establecimientos o unidades dedicadas principal
mente a la organizacidn y/o realizacién, total o parcial =
de edificios y obras de ingenierfa civil tales como obras
de urbanizacifn, saneamiento, de electricidad, de comunica

ciones y transportes, hidr&ulicas y marftimas". (5)

B) .- ANTECEDENTES DE LA CONSTRUCCION EN MEXICO.

La construccién fu& conocida y practicada por los az-
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tecas, su ciudad perfectamente trazada causé la admiracién

de los conquistadores, por sus calzadas, palacios, merca--
dos, su acueducto, red de canales, predominando las cons--
trucciones de carfcter religioso como el gran teocalli o -
templo mayor.

Durante el dominio colonial de Espafia la actividad --
constructora es monopeolizada por el estado se dirige prin-
cipalmente a la traza de ciudades y a partir de 1523 a - -
abrir los primeros caminos de herradura. Todas las obras

de construccifn tuvieron como funcifn la dominacifn de la

( 5 ) "La Construccién en Mé&xico". Revista Mexicana de la
Construccién (No. 328 febrero) M&xico: CNIC, 1982
p.15
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poblacién y el territorio, asfi como la extraccién y trasla-
do de los recursos naturales de Mé&xico hacia Espafa. De —-
esta manera, una de las actividades que mis construcciones
gener6 fué la minerfa y a través de ella la enscfanza de la
ingenierifa en México al ser creado en 1792 el "Real Colegio
y Seminario de Minas".

En el Mé&xico independiente (1852 ~ 1900) se inicié la
construccifén de las primeras lineas ferroviarias y se hicie
ron los puertos de Tampico, Veracruz, Manzanillo, Coatza~ -
coalcos y Salina Cruz. En 1881 se instalé la primera plan-
ta generadora de energfa en la Ciudad de Mé&xico.

De 1880 a 1910 la industria de la construccifn se en--
contraba en manos de Capital y Tecnologfa extranjera, la ca
pacidad de obtencién de créditos en el extranjero era la ba
se del desarrollo econbmico del pafs. No obstante, en 1891
se creb la Secretarfa de Comunicaciones y Obras PGblicas, -
tomando a su cargo.la construccifn de obras de infraestruc-
tura nacional. M&s tarde, en la fase armada de la revolu-
cifn mexicana se suspendieron en la mayorfa las obras de -~
construccién debido a la inestabilidad polftica y econbmica
que imperaba en el pais.

Posteriormente, en 1925 con la creacifn de la Comisifn
Nacional de Irrigacibn, se inicia la etapa constructiva de -
la revolucién. Se inician programas de obras pGiblicas, que
cobran en ese momento un carfcter nacionalista, sin embargo
las obras son encomendadas a empresas extranjeras, debido a

que las constructoras mexicanas no contaban con experiencia,
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maquinaria y técnicas necesarias para hacerse cargo de las
obras, las construcciones modernizantes exigfan un desarro
llo de la construccibn en t&rminos industriales, m&todos y
técnicas de construccibn pesada, maquinaria y equipo, am--
plia disponibilidad de mano de obra calificada, elementos
que o podfan ser reunidos en el pafs. De esta forma, la -
actividad constructora se ve dominada por empresas extranje
ras principalmente norteamericanas.

En 1926 como consecuencia del incremento de la activi
dad econb6mica se crea la Comisi6én Nacional de Caminos, que
llevarfa a cabo la construccifén de las principales redes ca
mioneras del pais. En el afio de 1930 el estado formula el
primer programa de obras a ejecutar y proyecta la forma de
financiarlo, teniendo en cuenta la necesidad de que fueran
constructoras nacionales las que lo llevaran a cabo. En -
esta é&poca se desarrolla un movimiento que comprende tres -

etapas:

PRIMERA ETAPA (1930 - 1940)

Se inicia en Mé&xico la industria de la construccién na
cional, con pequeflas inversiones que hizo el gobierno fede-
ral en obras ptiblicas, principalmente caminos y obras hi- -
dr8ulicas. Los gobiernos de los estados realizaron inver—-
siones mfnimas y las primeras obras se contratan con compa-
fifas extranjeras, al finalizar esta etapa ya existfan com--
pafnfas nacionales que empezaron a contratar trabajos con el

‘gobierno federal.
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SEGUNDA ETAPA (1941 - 1950)

Durante este perfodo se advierte que el bais cuenta ya
con técnicos y personal mexicano capaces de darigir operar
y mantener una gran industria. El gobierno invierte su--
mas importantes en obras pGblicas e inicia la contratacién
de obras por concurso. Por su parte los gobiernos de los =~
estados aumentaﬁ poco a poco sus inversiones en obras pG- -
blicas pero sin llegar a cantidades de gran importancia. -
Por otra parte las dependencias oficiales y particulares, -
empiezan a seleccionar empresas con suficiente equipo y per
sonal, asf como capacidad econfmica para cumplir con los =~-

compromisos gque contrajeran.

TERCERA ETAPA (1951 - 1965)

El Gobierno Federal continfia realizando inversiohes‘ig
portantes y los gobiernos de los estados siguiendo su ejem-
plo, invierten parte de su presupuesto a obras pfiblicas.

Con base en esto el capital privado decide invertir su
mas considerables, no solamente en la construccifn de edifi
cios, sino también en importantes conjuntos de edificios --
destinados a diversos fines, como centros de estudio, casas
habitacibn, comercios, despachos, establecimientos indus- -

triales, centros de diversifén, moradas colectivas etc.

C) .- IMPORTANCIA DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION.
La importancia que dentro de la actividad econémica de
los pafses m&s desarrollados tiene la industria de la cons-

truccién es muy notable, en virtud de que ademis de propug—~
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cioprar trabajo directamente a los obreros de la construc- -
cifn, se crean industrias manufactureras conexas que produ-
cen los materiales necesarios para la construccién misma, y
son fuentes de trabajo permanente para un nGmero considera-
ble de trabajadores.

A través de la construccifn se logran frutos inmediatos
de recuperacifn econfémica y gque por las caracter{sticas es--
peciales de la inversidn en obras que generan bienestar, se
puede lograr un avance en la economia de los pafises.

Es importante destacar el comportamiento de esta rama -
es muy sensible al crecimiento de la economfa, la cual se --
explica por un lado, en virtud de que la construccién depen-
de de la generacifn de ahorro y de otro, por el comportamien
to de la inversisn total, el cual se ve afectado a su vez, -
por la magnitud de orientacifén de la inversién p@blica.

En lo referente al comercio internacional de esta acti-
vidad, las empresas constructoras finicamente exportan servi-~
cios de ingenieria, estudios, proyectos y consultorfa, ya -=-
gue los bienes que producen no tienen posibilidad de ser ex
portadores.

La importancia socioeconfmica de la construccibn se pue
de resumir en los siguientes Indices econfSmicos.

1) .- Aportacién que tenga al producto interno bruto.

2) .- Contribuciftn a la forTgcién del capital.

3)Y .- Participacién en el empleo-ocupacién.

4) .~ Aportacidfn a la renumeracifn de asalariados.
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La construccién es la responsable de proveer la infra
estructura para la sociedad productiva del pafs, combinan-
do en el desarrollo de su actividad la ingenierfa con la -~
administracién y manejando equilibrada y racionalmente ios
intereses técnicos, econfmicos y sociales involucrados.

Dentro del complejo de individuos y organizaciones que
realizan actividades de construccién, se ha denominado "In-
dustria de la Construccifén" al grupo de personas fisicas y
morales constitufdas empresarialmente y caracterizadas por
poseer una organizacifn administrativa, la capacidad técni-

ca y recursos de capital crédito para tal efecto.

D).~ PROBLEMATICA DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION.

A partir de 1978, la demanda de mano de obra efectuada
por las empresas de la rama de la construccién habfa creci-
" do con tasas elevadas de aproximadamente 11% en promedio, -
para llegar a una ocupacién total de 1,500,000 trabajadores,
en el afio 1982, en que se empezb a elaborar esta tesis.

Por otro lado la estructura de las obras demandadas ha
cambiado y por lo tanto se modific6 la composicién de los =~
ocupados en la actiQidad construccién,

El mercado de trabajo implicé en primer lugar un fuerte
auge en la construccién indgstrial y pesada, como resultado
se incrementd la demanda de obra a corto plazo, concentr&n--
dose por el propio car&cter- de estas obras en oficios parti-
culares, oficios regueridos en la industria Metalmec&nica, -

" provocando la piraterfa de la mano de obra calificada.
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En segundo lugar la forma de financiamiento, por la --
magnitud de las obras y por~obras‘generadas por el Sector -
PGblico, donde gran nimero de trabajadores dependen de la -
estabilidad de su empleo,. asi como de la coyuntura por la -
que atravicse el pafis.

En tercer lugar la fndole de las obras pesadas e indus
triales, asi como su magnitud, hace gue estén en un proceso
mds avanzado de industrializacién, llevando esto consigo una
mayor fragmentaci6én del proceso laboral que implica una me--
nor flexibilidad del mismo, requiriendo incorporacién de tra
bajadores especializados.

A pesar de gue la construccién como actividad "ha sido -
una de las ramas econfmicas mds involucradas en el proceso -
de expansibn econfmica de los Gltimos afios y si bien que es-
to se ha reflejado en el nGmero de empleos generados, en - -
cuanto a las condiciones de trabajo aGn no se presentan indi
caciones que cstas se han mejorado.

En 1982 la oferta de mano de obra crecié frente a la de
manda aungue al iniciarse la recesién en la economia general
y en la rama de la construccibn en particular, que tuvo su -
inicio en la segunda mitad de 1981, la retraccifn se empezd
a manifestar por la devaluacifn y el corte presupuestal de -
febrero del anfo mencionado. El1 impacto de la reduccibn de -
personal ocupado, en la industria de la construccibn fué - -
aproximadamente para la segunda mitad del aﬁorée 1983 de me-

dio millén.
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Un hecho actual de la Industria de la Construccifn es
que ha sido constantemente el refugio preferido de los - -
obreros migratorios del sector agrfcola, por 1o que dicha
industria est8 considerada como una etapa transitoria aﬂ--
tes de que los obreros migratorios se integren a otras ac-
tividades industriales.

Esta concepcién de transicifén que atribuye Sl empleo
en la construccifn un aspecto accidental con tantas conse-
cuencias econfmicas y sobre todo sociales para los trabaja
dores, es estimulada por otra caracteristica concerniente
a la situacifn del mercado de trabajo en esta Industria.

ﬁn efecto, esta dltima se identifica m&s bien con una
fuente de oferta ilimitada de trabajo. No obstante, los -
punto; de estrangulamiento espor&dicos y temporales comien
zan a hacer su aparicién principalmente con respecto a cier
tas categorfas la mano de obra especializada.

Otro problema es que el nivel de instruccidn de los -
obreros de la construccién es muy baja, quiz& la mis baja
en comparacifén con la-de otros obreros. Los argumentos en
favor de esta afirmacién no faltan, como tales, se puede ci
tar principalmente el gran n@mero de albafiiles no califica-
dos.

Por otra parte la eventualidad del trabajador dificul-
"ta la labor de ensefianza y convencimiento, lo que hace casi
imposible la formacifn y degarrollowde un programa de capa-

citacién y adiestramiento.



48

Por todo lo anteriormente mencionado la mayorfa de las
empresas constructoras, se guejan de no encontrar técnicos
y operadores eficientes, gente bien preparada que se encar
gue de la operacibn, mantenimiento y reparacifn de su ma=--
quinaria, reduciendo asf el tiempo perdido por paro de - -
equipo, disminucién de la vida Gtil del mismo ocasionada ==
por una operacifn y mantenimiento inadecuado.

Esto se debe en gran parte a que los obreros en general
realizan sus tareas con poco sentido de responsabilidad y ==
sin ningdn inter&s, las causas principales de esta actitud =
radican en la carencia de habilidad y en un raquftico medio
de vida, exagerada pobreza e inseguridad que apenas'crean en

el d&biles incentivos.



CAPITULO Iv

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para la ejecuciébn de ceste estudio, se 1llevd a cabo el -

siguiente procedimiento:
PLANTEARMIENTO DEL PROBLEMA:

£l desarrollo econémico de un pais se medfa anteriormen
te por los bienes de capital que se posefan; sin embargo, el
capital por si solo no implica la existencia de un desarro--
llo econSmico, para esto es necesario gue las personas sepan
como aprovechar los recursos naturales con los que'se cuente
y conozcan la tecnologfa (maquinaria y equipo, instalaciones
etc.), para que puedan ser puestos a trabajar de una manera
eficiente.

México cuenta con una enorme cantidad de mano de obra -
no calificada, mientras que existe una gran demanda de mano
de obra cspecializada y escasez de la misma. El gobierno --
del pafs conciente de este problema, decidif tomar medidas -
para garantizar el acceso de los trabajadores a la Capacita-
cién y Adicestramiento, elevéndola a nivel de garantfa social
en su Reforma a la Ley Federal del Trabajo del 28 de abril -
de 1978, como se¢ mencioné con anterioridad.

Dicha reforma tiene por objeto beneficiar a trabajado--
res y empresarios, pretendiendo por un lado, dar la oportuni

dad al trabajador de desarrollarse en su trabajo, obtener un
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‘mejor nivel de vida, incrementar sus conocimientos y habili-
dades, y por el otro, permitir al empresario obtener mejores
niveles de calidad y un aprovechamiento mids adccuado de sus
bienes de activo fijo.

El principal interés de¢ esta investigacifn e¢s conocer -
si realmente se ha dado cumplimiento a dicha Ley y que resul

tados han obtenido empresarios y trabajadores.

HIPOTESTIS

Investigar si a partir de la obligatoriedad de la capa-
citaci6n y adiestramiento en 1978, se estarén logrando sus -
objetivos respecto al desarrollo personal y de las organiza-
ciones.

La investigacifn se limitard a las empresas grandes en

el Distrito Federal en la Industria de la Construccién,

OBJETIVOS GENERALES

- Conocer si la capacitacifn se imparte en la Industria
de la Construccién.
- Saber si se estdn cumpliendo los objetivos de la ca--

pacitacién en la Industria de la Construccién.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.
- Saber que importancié se le d4 a la capacitacién y --
adiestramiento de los trabajadores en la Industria de la - -

Construccién.
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- Conocer que opinifn tienen los empresarios de la In-
dustria de la Construccifn sobre la capacitacién.

- Saber cuales son los beneficios y problemas a los --
que se enfrenten los empresarios al impartir capacitaci6n -

y adiestramiento. .

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

En un inicio el objetivo de la investigaci6n fué& cono-
cer los resultados de la capacitaci6n a nivel administrati-
vo y obrero de los trabajadores de la Industria de la Cons-
truccidn. Sin embargo, durante el desarrollo de la misma -
y mediante las entrevistas realizadas a los empresarios, en
las cuales se solicit8 autorizacifn para entrevistar a sus
trabajadores en ambos niveles fu& rechazada esta solicitud
debido a que, segGn afirmaron, pr&cticamente la capacita- -
cién no se daba a nivel obrero, pues se les dificultaba mo-
tivar al trabajador para que este aceptara asistir a un cur
so0 de capacitacién. Por otra parte, el proceso de capaci--
tacifn tenia gue empezar desde la alfabetizacidn para ese -~
tipo de personal.

Otro problema, para organizar cursos de capacitacién a
nivel obrero era la eventualidad de los trabajadores, ya -
que en muchas ocasiones no alcanzan a terminar el curso, re
presentando para los empresarios una pérdida de tiempo y de

recursos.
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Unicamente se imparte capacitacién a trabajadores de -
planta o que sobresalen al realizar su trabajo; el resto -~
del entrenamiento son solamente experiencias en el trabaijo.

Solo algunas empresas. justifican la capacitacién a ni-
vel obrero, mediante cursos de alfabetizacién.

Por los motivos antes expuestos la investigacién se --
orient8 hacia el nivel_administrativo, que fu& al que se tu
vo acceso para entrevistar a los trabajadores, y asf{ poder

obtener el resultado cuantitativo.

Las técnicas utilizadas para la realizacién de esta in

vestigacién fuercn las siquientes:

Investigacifn documental

Se realizé mediante consulta de libros, folletcs, re-—-

vistas etc.

Investigacién de campo

El estudio se llev8§ a cabo con apoyc en dos encuestas;

A) .- Encuestas a empresas constructoras.

La primera encuesta estyvo destinada a los empresarios
de la construccién, (en general empresas constructoras gran
des en el D.F.). Entendiéndose por empresa grande aquella
gque cuenta con un capital social mayor de 60 millones de -
pesos (segfin criterio del Fondo de Garantfa Industrial).

Para determinar la poblacién a investigar se consults
el Directorio de Socios de la C&mara Nacional de la Indus-—-

tria de la Construccién de 1982 el cual especifica:
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- Razb6n Social.

~ Nombre del propietario.
- Direccibn.

- Tel&fono

- Entidad

- Capital Social.

De dicho Directorio se seleccionaron las empresas gran
des en el Distrito Federal, en base al criterio anterjormen
te serfialado, obteniéndose asf{ una poblaci6én total de 54 em-~

presas constructoras grandes en el D.F.

Determinacifn del tamafio de la muestra

Para el desarrollo de este punto se requeriridn elemen-
tos estadisticos para lo gue es necesario describir el uni-
verso o poblacifn.

Se pretende estudiar tanto a empresas grandes de la In
dustria de la Construccibn en el Distrito Federal como a --
sus trabajadores.

Para determinar gl tamano de la muestra de las empresas
se aplicard la f6rmula para poblaciones menores de 10,000 -~

debido a que la poblacién a estudiar es pequehna.(*)

F6rmula para universos menores de 10,000

_%27. p .g .. N
n= 2

EZ (N - 1)+ 2° p g

(*) Para determinar el tamano de la muestra de las empresas y
trabajadores consultamos al Prof. Jorge Cardiel Hurtado,-
quien nos orientd en la eleccidn y desarrollo de las f6r-—
mulas correctas de acuerdo a nuestra investigacién.



Donde:

Z = Nivel de confianza

P = Probabilidad de é&xito.

q = Probabilidad de fracaso.

E? = Precisién con que generaliza el resultado.
N = Tamano de la muestra.

Sustitucibn de la f8rmula

Z = 1.64
o = s ne 16002 (.6) (.4) 54
(-15) (53)+(1.64)2(.6) (.4)
q = .4
N = 54
n = 19.04
E = .15

LISTADO DE EMPRESAS QUE FORMAN LA MUESTRA

1) .~ México Compafifa Constructora, S. A.

2) .- Constructora Tatsa, S. A.

3) .-~ Desarrollo de Infraestructura, §. A. de C. V.
4) .- Proyectos y Administraciones, S. A.

5) .- Gutsa Construcciones, S. A. de C. V.

6) .- Desarrollo Urbano Integral.

7).~ Constructora Veldzquez Herrera, S. A. de C. V.
8) .- Ingenierfia de Sistemas Asociados, S. A.

9).- Grupo I.C.A. Div. Construccifn Pesada.

10) .- Grupo I.C.A., Divisibn de Construccifn Urbana.



11) .- Coconal, S. A.

12) .- Ingenieros y Arquitectos, S. A.

13) .- Bufete Industrial DISERNOS Y PROYECTOS, S. A.
14) .~ Canalizaciones Mexicanas.

15) .- Constructora Raudales, S. A.

16) .~ Productos de Concreto Tolteca, S. A, de C. V.
17) .- Proyectos Populares, S. A. de C. V.

1l8) .- Organizacifén Mexicana de Construcciones, S. A.

.19).- BEstructuras y Cimentaciones (I.C.A.)
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Las empresas que formaron la muestra se eligieron a --

través del método aleatorio simple.

B) .- Encuesta a trabajadores.

La segunda encuesta estuvo destinada a trabajadores de

nivel administrativo (en general personal de oficinas) de -

la Industria de la Construccidn.

Determinacifn del tamano de la muestra.

Debido a que se desconoce la poblacibn total de traba-

jadores administrativos se aplicari la f6rmula para univer-

sos infinitos.

F6rmula para universos mayores de 10,000




Donde:

2 = 1.64
p = .5
q = .5
E = .15

Sustitucifn de la fbrmula

45

3
i

Cabe aclarar gue la muestra de trabajadores adminis--
trativos se cubrib con los casos gue fué posible entrevis-

tar.
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IV.l ELABORACION Y APLICACION DE CUESTIONARIQS

A. ELABORACION DE CUESTIONARIOS.

Cuestionario Piloto

Para la elaboraci6bn de los cuestionarios piloto fué ne
cesario primeramente entrevistar a personas compenetradas -
con el funcionamiento de la Industria de la Construccibn y
visitar algqunas obras para formar un criterio global y pro-
ceder asi al planteamiento y ordenacifn de las preguntas --
que contendrfan los cuestionarios. Posteriormente se pro--
cedi$ a su aplicaci®n.

Una vez aplicado el cuestionario piloto se analizaron
los resultados de la prueba; se hicieron correcciones, se -
ampliaron algunas preguntas Yy algunas se modificaron en su
contenido o en su redaccién.

El cuestionario piloto tuvo por objeto conocer la cla
ridad que tenfan las preguntas, el grado de dificultad que
tenfan las mismas y el inter&s que los entrevistados mos—-
traron hacia ellos; pudiendo asf, determinar si cumplian -
con su objetivo.

El cuestionario a las Empresas constructoras esti es--
tructurado con preguntas dicotSmicas y de opcibn miltiple,

las preguntas planteadas en €l siguen un 6rden de interés:

Prequnta 1

Pretende conocer el nimero de empleados.
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Pregunta 2

Esta pregunta proporcionari un dato importante, permi-
tir§ conocer si la empresa estd cumpliendo con la Ley de --

Capacitaci6n.

Pregunta 3

El prop6sito es saber si los cursos que imparte la em-
presa son acordes a sus necesidades, ya que esto se refle--
jar& en los beneficios obtenidos por la empresa (pregunta -

12).

Pregunta 4

La frecuencia con que sea impartida la capacitacifn in
fluye en forma directa en los resultados que se obfengan de
&sta. Tiene estrecha relacisn con los beneficios que pueda
obtener la empresa al impartir capacitaciﬁn a los trabaja--

dores. (preg. 12).

Pregunta S

Se desea saber si en realidad las empresas constructo-
ras acuden al Instituto de Capacitacién de la Industria de
la Construccibn (ICIC), o bien conocer con que institucio-

nes especializadas cuenta para impartir capacitaciftn.

Pregunta 6

Conocer si antes de la obligatoriedad de la capacita--
cién, &sta ya se impartfa en las empresas o si es una acti-

vidad nueva en ellas.
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Prequnta 7

Se pretende conocer si la capacitacién se estd impar-
tiendo a todos los puestos y niveles de las empresas de la

Industria de la Construccibn, segfn lo establecido.

Prequnta 8

Saber si las empresas realizan una evaluacién de los -
resultados de la capacitacién, ya que esto puede indicar el
interés o importancia que el empresario puede tener en esta

actividad y si la considera una inversién,

Pregunta 9

Conocer la imagen que tiene de la capacitacién el em--

presario de la Industria de la Construccién.

Prequnta 10

Pretende confirmar la pregunta 9 y conocer los objeti-
vos del empresario al impartir la capacitacién a sus traba-

jadores.

Pregunta 11

Se desea conocer si la empresa promueve al personal —-
capacitado y que motivacibn se le d& para despertar su in--

terés en capacitarse.

Pregunta 12

Conocer los beneficios 4ue obtienen los empresarios co

mo resultado de impartir capacitacifn a sus trabajadores.
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Pregunta 13
Conocer los problemas que los empresarios han encontra

al impartir capacitacién.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA

"RESULTADOS OBTENIDOS EN CAPACITACION A PARTIR
DE SU OBLIGATORIEDAD LEGAL (1978) EN LA - - -
INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION".

NOMBRE DE LA EMPRESA:

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

PUESTO QUE OCUPA:

INDICACIONES: CRUCE CON UNA X O ENNUMERE EL PARENTESIS QUE CO-

RRESPONDA A SUS RESPUESTA (S) ADECUADA.

¢CUANTOS EMPLEADOS TIENE EN SU EMPRESA A NIVEL ADMINISTRA-
TIVO EN EL D.F.?

DENTRO DE LA EMPRESA: ¢SE HAN LLEVADO A CABO PROGRAMAS DE
CAPACITACION?

ST () NO ( )

¢REALIZA ESTUDIOS PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES DE CAPA
CITACION ANTES DE LLEVAR A CABO UN PROGRAMA AL RESPECTO?

SI ( ) NO ( )
¢CON QUE FRECUENCIA ES IMPARTIDA?

DE 3 A 6 MESES
DE 6 MESES A 1 ARO
DE 1 A 2 AROS
DE 2 A 3 ANOS

(
{
(
(
( DE 3 A 4 ARos.

— - -

(CON QUE TIPO DE INSTITUCIONES ESPECIALIZADAS SB CUENTA -~
PARA IMPARTIR LA CAPACITACION? (Ennumere en orden de im-
portancia).

( ) ARMO-ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE -
OBRA.

( ) CECATI-CENTRO DE CAPACITACION TECNICA IN--
DUSTRIAL.

( ) ICIC-INSTITUTO DE CAPACITACION DE LA INDUS
TRIA DE LA CONSTRUCCION.

( ) CAO-CENTRO DE ADIESTRAMIENTO OPERATIVO.
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) IPN-INSTITUTO POLITECNICO NACIONAL.

) UCECA-UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO, =-
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

) OTROS.

6.~ ¢DESDE CUANDO SE IMPARTE CAPACITACION EN SU EMPRESA?

(
(
(
(
(

MESES A 1 ARO
ARO A 2 AROS
ANOS A 3 ARNOS
AROS A 4 ANOS
AROS O MAS.

~
=)
t
VW N~

7.~ EN SU PROGRAMA DE CAPACITACION ESTAN COMPRENDIDOS TODOS -
LOS NIVELES Y PUESTOS DE LA EMPRESA?

SI (

) NO ( )

8.— ¢EXISTEN EN SU EMPRESA METODOS PARA EVALUAR LOS RESULTA-
DOS DE LA CAPACITACION?

ST (

CUALES:
(
{

(
(

) NO ( )

) EVALUACION DE APRENDIZAJE

) EVALUACION COSTO-BENEFICIO DE LA CAPACITA
CION.

) EVALUACION DE RECURSOS

) EVALUACION EN EL DESEMPERO DEL TRABAJO.

9.~ JERARQUICE DESDE SU PUNTO DE VISTA LO QUE REPRESENTA PARA
USTED LA CAPACITACION.

—— o —

UNA INVERSION
UNA NECESIDAD
UN GASTO

UNA OBLIGACION

— - —

10.~ QUE OBJETIVOS PERSIGUE LA CAPACITACION EN SU EMPRESA?

(
(

{

) MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS DENTRO DE
LA EMPRESA.

) INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD Y NIVEL DE -
VIDA DEL TRABAJADOR.

) ACTUALIZAR Y PERFECCIONAR LOS CONOCIMIEN-
TOS Y HABILIDADES DEL TRABAJADOR EN SU --
ACTIVIDAD.

) UN REQUISITO LEGAL QUE SE DEBE CUMPLIR NE
CESARIAMENTE.
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11.- ¢QUE MOTIVACION SE LE DA AL PERSONAL CAPACITADO?

I~~~ o~

AUMENTO DE SUELDO
ASCENSO

DIPLOMAS,

NINGUNA

PREMIO ECONOMICO
OTRO

12.- ¢QUE BENEFICIOS SE REPORTAN EN LA EMPRESA CON LA CAPACI
TACION DE SU PERSONAL?Z.

—— o~ p— o~

13.~- ENNUMERE EN

CONTRADO EN

OBSERVACIONES:

(

MEJORES RELACIONES DE TRABAJO

AHORRO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS
MAYOR PRODUCTIVIDAD

DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO
MAYOR INICIATIVA DEL TRABAJADOR
OTRO

ORDEN DE IMPORTANCIA LOS PROBLEMAS QUE HA EN

SuU

EMPRESA AL IMPARTIR LA CAPACITACION.

LOS TRABAJADORES SOLICITAN PROMOVERSE EN
SU TRABAJO.

DIFICULTAD PARA MOTIVAR AL PERSONAL.
INDIFERENCIA DE LOS TRABAJADORES.

POCO APROVECHAMIENTO DE LOS CURSOS.

LOS TRABAJADORES CAMBIAN DE EMPLEO.

LOS TRABAJADORES SOLICITAN AUMENTO DE -~
SUELDO.
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En cuanto al cuestionario de trabajadores, fu& estructu-
rado a base de preguntas de opcibn mdltiple y dicotémicas.
El orden que se les dif tiene una secuencia l16gica de acuerdo

a la informacifn que se deseaba obtener.

Pregunta 1, 2 y 3

Conocer datos generales del trabajador como: puesto gque

ocupa, antiguedad en la empresa y estudios terminados.

Pregunta 4

Conocer cuantos de los trabajadores entrevistados han -

recibido capacitacién.

Preguntas 5 y 6

Estd dirigida a aquellos trabajadores que no han recibi
do capacitacién, con el objeto de saber si, existe en ellos

la iniciativa o el deseo de capacitarse.

Pregunta 7

Conocer el grado de capacitacién del trabajador, esta -

pregunta se correlaciona ccon las preguntas 2 y 3 .
Pregunta 8
Saber en que lugar reciben capacitacién los trabajadores.

Preguntas 9 y 10

Determinar si los trabajadores reciben cursos relaciona
dos con la labor gque desempefa y si se le di oportunidad de

aplicar los conocimientos adgquiridos.
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Pregunta 11

Obtener la opinifn de los trabajadores sobre los benefi
cios que le ha reportado la capacitacién.

Pregunta 12

Conocer que desventajas encontr$ el trabajador al reci-
bir la capacitacibn.

Pregurta 13

Conocer el &nimo del trabajador para seguirse capaci- -

tando.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA

“RESULTADOS OBTENIDOS EN CAPACITACION A PARTIR DE SU OBLIGA-
TORIEDAD LEGAL (1978) EN LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION" .

l.-

CUESTIONARIO A TRABAJADORES
CRUCE CON UNA X LA RESPUESTA CORRECTA.
¢ CUANTO TIEMPO TIENE TRABAJANDO EN LA EMPRESA?.
6 MESES A 1 ARO
1 ARO A 2 AROS

{
{
2 AROS A 4 AROS (
DE 4 AROS EN ADELANTE {

ESTUDIOS TERMINADOS

PRIMARIA
SECUNDARIA
PREPARATORIA
TECNICA
OTROS -

¢HA RECIBIDO CAPACITACION?.
SI () NO ()

SI CONTESTA SI PASE A LA PREGUNTA 7
SI CONTESTA NO CONTINUE CON LAS SIGUIENTES PREGUNTAS.

¢LE GUSTARIA RECIBIR CAPACITACION?
ST ( ) NO ()
¢HA SOLICITADO CURSOS DE CAPACITACION?.
SI ( ) NO ( )
¢CUANTOS CURSOS DE CAPACITACION HA RECIBIDO?
DE 1 A 2 (

)
DE 3 A5 « )
MAS DE 5 « )



10.-

11.-~

12.-
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¢EN QUE LUGAR HA RECIBIDO LA CAPACITACION?

INSTITUTO ESPECIALIZADO ( )
AULAS DENTRO DEL TRABAJO ( )
EN EL MOMENTO DE REALIZAR SU

TRABAJO. « )
OTROS ( )

¢LOS CURSOS DE CAPACITACION RECIBIDOS SE RELACIONAN CON
LA LABOR QUE USTED DESEMPERA?.

NADA ( ) REGULAR ( )

POCO { ) MUCHO ()
¢SE LE DA OPORTUNIDAD DE APLICAR LO APRENDIDO EN SU CUR
SO DE CAPACITACION?.

NADA ( ) REGULAR ( )

POCO { ) MUCHO ()

QUE BENEFICIOS HA OBTENIDO AL RECIBIR CAPACITACION?.

MAS CONOCIMIENTOS ( )
SUPERACION PERSONAL ( )
MEJORES PUESTOS ( )
MEJOR DESEMPERO EN EL TRABAJO. ( )

¢QUE DESVENTAJAS ENCONTRO AL RECIBIR DICHA CAPACITACION?.

NO SE APLICA LO APRENDIDO ( )

NO HAY CONTINUIDAD EN LOS CURSOS ( )

NINGUNA ()
¢LE AGRADARIA CONTINUAR CON SU CAPACITACION?

SI « ) NO ()

OBSERVACIONES:
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B.~ APLICACION DE CUESTIONARIOS.

Para la aplicacién de los cuestionarios se llev6 a cabo -

el siguiente procedimiento:

Concertar cita por tel&fono con el Jefe del Departamen
to de Recursos Humanos o en su caso el Jefe del Depar-
tamento de Relaciones Industriales de la empresa selec

cionada.

- Presentacifén ante la persona indicada para contestar -

el cuestionario.
-~ Exposicifn de los motivos de la entrevista.

- Entrega del cuestionario y concertacién de una cita -

para su recoleccifn posterior.

~ Solicitar la autorizacifn para aplicar los cuestiona-

rios a los trabajadores.

- Aplicacién de los cuestionarios a trabajadores de ni-
vel administrativo y aclaraci6én de posibles dudas del

entrevistado.

- Anotacidén en la parte superior del cuestionario, el -
nombre de la empresa, asfi como puesto y profesién de

la persona entrevistada,

A.a.- Problemas para la obtenci6n de la informacién.

En este aspecto se tuvieron varios contratiempos, entre

los que figuran:
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~ La negativa de los empresarios a proporcionar informa
cién.
- Algunas constructoras habfan cambiado de domicilio y

no fué posible localizar el nuevo; otras se encontra-

ban en receso.

Los problemas anteriores alteraron la muestra seleccio-
nada, por lo que hubo necesidad de reponer los cuestiona- -
rios no contestados, aplicdndolos en empiesas diferentes a
las seleccionadas en primera instancia.

Asimismo otras de las empresas consultadas estaban afi
liadas a la C&mara Nacional de la Industria de la Construc-
cibn, como proveedores de servicio, pero no se dedicaban a
la actividad constructora.

Por otra parte se encontrS que varias de las empresas -
inclufdas en la muestra, estaban incorporadas en un mismo -
grupo, el cual contaba con una sola Coordinacién de Capaci-

tacién.



IV.2 TABULACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A.~ TABULACION DE DATOS:

La informacifn obtenida fu& procesada por medio de un
sistema computarizado (programa S.P.S5.S.), con el fIin de -

obtener un an8lisis m3s confiable de los resultados.

B.=- INTERPRETACION DE RESULTADOS:

A continuacifn se presentan cuadros y grdficas de los
resultados obtenidos en cada una de las encuestas realiza

das.
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PREGUNTAS

1.~ ¢ Cuintos empleados tiene su empresa a nivel administra

tivo?

i T 0 i
: | EMPRESAS | % :
: . i
§De 150 a 250 é 4 é 21.1 ;
';De 251 a 350 :' 3 ' 15.8 |
§De 351 a 500 : 2 ' 10.5 -
§Mas de 1000 E 3 15.8 '-
g Ninguno i 7 § J6.8 g
: ToTALES | 19 i 100.0 i

OBSERVACIONES.

En su mayorfa las empresas constructoras cuentan con po
cos empleados a nivel administrativo y algunas de ellas

se encontraban en receso.

2.~ ¢Se han llevado a cabo programas de capacitacién?.

i ) ] []
' Y EMPRESAS ! ) H
v 1 g ]
v 8si ' 19 ’ 100.0 !
: — : ]
! TOTALES ' 19 H 100.0
[ A i (]
OBSERVACIONES.

Todas las empresas entrevistadas cuentan con un programa

de capacitacidén establecido. (Lamina 1).



LAMINA 1

¢SE HAN LLEVADO A CABO PROGRAMAS

DE CAPACITACION EN SU EMPRESA?

19

EMPRESAS

SI

73
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3.~ ¢Rcaliza cestudios para determinar las necesidades de -

capacitaciébn.
1 L] L) 1
' ! EMPRESAS ! Y :
L3 L] [1 ]
’ K [ []
-3 1 i 18 T 94.7 H
b i : 1
' No : 1 ! 5.3 H
! i — 1
' TOTAL H 19 7 100.0 '
[ o ] Y ']
OBSERVACIONFS:

La mayorfa de las empresas realizan estudios para de--

terminar las necesidades requeridas. (L&mina 2).

4.- :Con qué frecuencia es impartida?z.

[] ) ) -y
: ! EMPRESAS H ] H
i 0 4 1
!De 3 a 6 meses ' 6 v 37.5
H 0 -+ i
t*De 6 a 1 aifio H 7 ' 43.8 H
| . 1 ] L]
1] 1 [ L)
lDe 1 afo a 2 afios H 2 Vo12.5 '
1 [ ()
[] []
iDe 3 a 4 afos E 1 4 6.3
1 1 [ | L]
1 []
g TOTALES ! 19 i 100.0 !
L. 1 A ‘]
OBSERVACIONES:

La capacitacién se imparte en forma constante en

yoria de las empresas. (Lamina 3).

la ma



LAMINA 2

¢REALIZA ESTUDIOS PARA DETERMINAR

LAS NECESIDADES DE CAPACITACION ?

18
-
:
1
SI
NO




{CON QUE FRECUENCIA ES IMPARTIDA?

EMPRESAS

LAMINA 3

DE

DE

DE

DE

NO

3 A 6 MESES

6 A 1 ARO

1 A 2 ARoOS

3 A 4 AROS

CONTESTO

76
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S.- ¢Con que tipo de instituciones especializadas se cuenta

para impartir capacitacién?.

L) []
; ! EMPRESAS ! v !
: '. i 4
! r.c.r.c. ' 16 ! 84.2 !
: : : ;
! C.A.O. : 1 5.3 i
[l 1 ] J ]
[ [] ] []
! OTROS : 2 ¢ 10.5 !
[1 i ] )

[] ] []
: TOTALES | 19 ! 100.0 !
L] ] ! ]
OBSERVACIONES:

Todas las constructoras afiliadas a la C.N.I.C. cuentan

con el I.C.I.C. para capacitar a sus trabajadores.

6.- ¢besde cuando se imparte capacitacibn en su empresa?

[ L) 1) [}
: ! EMPRESAS | % !
1 i ] 1 J
L2 [) [] [}
1De 6 meses a 1 afo H 3 ' 15.8 H
[ ] . ] 1 )

[] 1
iDe 1 a 2 afios : 4 P21.1
t N . ] J

t []
iDe 2 a 3 aiios : 3 ! 15.8 !
L i B ']

[ [
iDe 3 a 4 afos : 1 Pos.3
t T 0 3
' De 5 afios o més- ' 8 1 42.1 '
[ ] (] Il (]

1 [] []
' TOTALES ' 19 '100.0 !
[ ] 1 L )

OBSERVACIONES:

El 42.1% de las empresas entrevistadas, ya impartfan ca
pacitacifn desde hace 5 afios o m&s, por lo que se puede
decir que antes de que se implantara la Ley de Capaci=-=-
tacién y Adiestramiento, &sta ya era impartida en las -

empresas de la Industria de la Construccién. (L&mina 4).



LAMINA 4

ZDESDE CUANDO SE IMPARTE CAPACITACION EN SU EMPRESA?

EMPRESAS

DE 6 MESES A 1 ARO

DE 1 A 2 aNOs

DE 2 A 3 ARNOS

DE 3 A 4 AROS

5 AROS O Mas
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7.~ éEn su programa de capacitacifbn estfn comprendidos to-

dos los niveles y puestos de la empresa?.

L] . [
! ' EMPRESAS : % H
¥ + 1 —
! si ! 13 ' 68.4 J
: n v ]
! No ! 6 T 31.6 E
L A ]

1] [)
' TOTALES ': 19 Eloo .0 H
[] 1 A J
OBSERVACIONES:

En la mayorfa de las empresas la capacitacibén abarca to
dos los niveles y puestos, y solo en una minima parte -
la capacitacién no se d& a todos los puestos y niveles

de la empresa. (Limina 5).

8.~ ¢Existen en su empresa mé&todos para evaluar los resulta-

dos de la capacitacién?.

1 ] 1
: ! EMPRESAS | s
' 1 y )
1] 1 L] Ll
' si ¢ 15} 78.9 !}
i i : :
! No : 4 1 21,1 %
: '. : ;
: TOTALES : 19  } 100.0 !
[ L] ] —t
OBSERVACIONES :

La mayorfa de las empresas entrevistadas si cuentan con
métodos para evaluar los resultados de la capacitacién.

(L&mina 6).



LAMINA 5

EN SU PROGRAMA DE CAPACITACION ¢ESTAN COMPRENDIDOS 'TODOS
LOS PUESTOS Y NIVELES DE LA EMPRESA?

13

EMPRESAS
o

SI

NO




LAMINA 6

ZEXISTEN EN SU EMPRESA METODOS PARA EVALUAR LOS

RESULTADOS DE LA CAPACITACION?

15

EMPRESAS

NO

SI
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8.~ (CONTINUA) ¢Cudles?.

zhprendizaje f 5 E 35.7 E
— '. T
' En el desempefio dei trabajo ! 9 1 64.3
[} 2 ' ]
SNo contesté : 5 H 3
- E : g
H TOTALES ! 19 i 100.0
[ 1 U )
OBSERVACIONES:

Los métodos de valuacién que comunmente se llevan a ca
bo en las empresas encuestadas son el método de evalua
cifn en el desempeno del trabajo y en menor grado el -

método de evaluacifn de aprendizaje. (L&mina 7).

9.- Jerarquice desde su punto de vista lo que representa -

para usted la capacitacién?z.

-
' Una inversién

1] N i

H 4 vt 21,0 !

: $ i |
' Una Necesidad ! 14 y 7307 H
] 1 I (]
L] ] [}
EUna obligacién i 1 } 5.3 E
[]

: TOTALES P19 ! 100.0 !
|| - | 1 v

OBSERVACIONES:
Para la mayorfa de las empresas constructoras la capaci
tacifn representa una necesidad, mientras gue para al--

gunas es s6lo una inversién. (L&mina 8).



EMPRESAS

LamMINa 7

ECUALES?

EVALUACION DEIL APRENDIZAJE
EVALUACION EN EL DESEMPERNO DEL TRABAJO

NO CONTESTO



LAMINA 8

¢QUE REPRESENTA PARA USTED LA CAPACITACION?

14

EMPRESAS

UNA INVERSION

UNA NECESIDAD

UNA OBLIGACION
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10.- ¢Que objetivos persique la capacitacifén en su empresa?

[ ’ 1]

; 'EMPRESAS ! % :
h - 0 —
'Mejorar las Rel. Hum. en la empresa | 1 H 5.3 ¥
[ A L —t
'Incrementar la produc. y nivel de - ! ' \
\vida del Trabajador, i 12 v 832
\Actualizar y Perf. los con. y hab. !} 6 ' 31.6 H
\del Trabajador. H H : E
] [] O

! TOTALES 4 19 ' 100.0
— J 1 1 ]
OBSERVACIONES:

El principal objetivo que persiguen las empresas al im-

partir capacitacifn es incrementar la productividad y

nivel de vida del trabajador; y por otra parte actua- -

lizax y perfeccionar los conocimientos y habilidades -

del trabajador. (L&mina 9%).

1l.- ¢Que motivacién se le da al personal capacitado?.

« 0 ; '
; | EMPRESAS | ) :
iAumento de sueldo *i 4 i 21.1 i
gAscénsos g 5 g 26.3 é
iDiplomas ' j 8 g 42.1 §
gNinguna 2 2 i 10.5 é
§ TOTALES j 19 ! 100.0 E
OBSERVACIONES:

En este punto se encontr8 que el

mis se otcorga a sus trabajadores

ascensos. (Ldmina 10).

tipo de motivacién que

son los diplomas y los
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LAMINA 9

¢QUE OBJETIVOS PERSIGUE LA CAPACITACION EN SU EMPRESA?

EMPRESAS

12

MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS

INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD Y NIVEL
DE VIDA DEL TRABAJADOR.

ACTUALIZAR Y PERFECCIONAR LOS CONCCIMIENTOS
Y HABILIDADES DEL TRABAJADOR.
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LAMINA 10

¢QUE MOTIVACION SE LE DA AL PERSONAL CAPACITADO?

W,

EMPRESAS

AUMENTO DE SUELDO

ASCENSOS

DIPLOMAS

NINGUNA
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r

12.~- ¢Que beneficios 8& reportan en la empresa con la capaci-

tacifén de su petrsonal?.

v T 7 T -
' ‘EMPRESAS ! Y !
: — + ]
\ Mejorar relaciones de trabajo } 1 H 5.3 N
[ - 1] i ']
L] ] [ [)
i Ahorro de tiampos y movimientos.. H 1 H 5.3 H
L 1 (]
1] [ [] []
E Mayor productividad 4 10 v 52.6
R I L H]
1 [] [] []
E Disminuci6n de accidentes de trabajo! 2 v 10.5 }
| - L3 '}
1) . [ [ []
E Mayor iniciativa del trabajador | 5 T 26.3 !
L] - b ]
1] L] ) 1]
H TOTALES 19 t 100.0 H
14, 1 1 [ ]

OBSERVACIONES:

Los printipales beneficios que obtienen las empresas -
al impa'z"'t'u: ‘capacitacifn a sus trabajadores son;. mayor
productﬁividad y una mayor iniciativa del trabajador.

(Limind 11).

13.- Enumere en orden de importancia los problemas que ha -

encontrado en su empresa al impartir la capacitacién .

1 t . L]
: {EMPRESAS | 3 H
1Los trab. solicitan pramoverse en su | H 11.8 '
‘trabaio. : : : '
'Dificultad para motivar al personal ;. E 17.6 .
1 [} L]
L L " ]
tIndiferencia de los trabajadores - | 4 i23.5
’ 1] L 1]
\Poco aprovechamiento de los cursos | 1 E 5.9 .
) : ] ] ]
\los trabajadores cembian de empleo | 7 T 41,2 ¢
[ ] [] L] 1]
iNo contestd : 2 : E
1] [] L] 1)
H TOTALES ' 19 E 100.0 E
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OBSERVACIONES:

Uno de los principales problemas que encontraron los em
presarios al impartir capacitacién, fué que los trabaja
dores cambian de empleo y otro problema es la dificul=--
tad e indiferencia que muestran los trabajadores por --

recibir capacitacién. (L&mina 12).



LAMINA 11

{QUE BENEFICIOS SE REPORTAN CON LA CAPACITACION DE

N
w,

EMPRESAS

SU PERSONAL?

10

1 1
MEJORES RELACIONES DE TRABAJO
AHORRO DE TIEMPO Y MOVIMIENTOS

MAYOR PRODUCTIVIDAD

DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO

MAYOR INICIATIVA DEL TRABAJADOR

90
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LAMINA 12

¢QUE PROBLEMAS HA ENCONTRADO EN SU EMPRESA

AL IMPARTIR LA CAPACITACION?

[77]
<
&
v.'.‘.‘.
DX)
3 O
2 2
1
/.
LOS TRABAJADORES SOLICITAN POOO APROVECHAMIENTO DE
PROMWVERSE EN SU TRABAJO LOS CURSOS
'DIFICULTAD PARA MOTIVAR LOS TRABAJADORES CAMBIAN
" AL PERSONAL DE EMPLEQ
INDIFERENCIA DE LOS TRABAJA NO CONTESTO
DORES.




CRUZAMIENTDO
D E

PREGUNTAS

92



LAMINA 13

3.- (REALIZA ESTUDIOS PARA DETERMINAR HECESIDADES DE
CAPACITACION?

12.~ ¢QUE BENEFICIOS SE REPORTAN EN LA EMPRESA CON LA
) CAPACITACION DE SU PERSONAL?

4
2
)
b,
)
A I
/
1
1 N1 L | |
SI - NO
MEJORES RELACIONES DE TRABAJO
AHORRO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS
4
[/ / MAYOR PRODUCTIVIDAD

@ DISMINUCION DE ACCIDENTES

MAYOR INICIATIVA DEL TRABAJADOR
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LAMINA 14

4.~ ¢CON QUE FRECUENCIA ES IMPARTIDA?

12.- ¢QUE BENEFICIOS SE REPORTAN EN LA EMPRESA CON
LA CAPACITACION DE SU PERSONAL?

2
a 1
i
1
5
4
3
1
1 //A 1 1 1 Sﬁ
3A6 6A1 1A2 344
MESES ARO ANOS ANOS
//
// MEJORES RELACIONES DE TRABAJO

AHORRO DE TIEMPOS Y MOVIMIENTOS

MAYOR PRODUCTIVIDAD

k\\k DISMINUCION DE ACCIDENTES DE TRABAJO

MAYOR INICIATIVA DEL TRABAJADOR




LAMINA 15

9.~ ¢(QUE REPRESENTA PARA USTED LA CAPACITACION?

10.~ ¢QUE OBJETIVOS PERSIGUE LA CAPACITACION EN SU EMPRESA?

/.

EMPRESAS

2 (Z;Z 2

1 2 3

MEJORAR LAS RELACIONES
HUMANAS

INCREMENTAR LA PRODUCTIVI-
DAD Y NIVEL DE VIDA DEL --
TRABAJADOR.

ACTUALIZAR Y PERFECCIONAR
LOS CONOCIMIENTOS Y HABILI
DADES DEL TRABAJADOR.

1l.- INVERSION

2.- NECESIDAD

3.- OBLIGACION.

95



96

LAMINA 16

11.- ¢QUE MOTIVACION SE LE DA AL PERSONAL
CAPACITADO?

12.~ ¢QUE BENEFICIOS SE REPORTAN EN LA EMPRESA
CON LA CAPACITACION DE SU PERSONAL?

2
<
ﬁ 1
3
2
1
1 7
2
2
1 1 2
A\
1 2 3 4
MAYOR INICIATIVA 1.~ AUMENTO DE SUELD{
DEL TRABAJADOR
DISMINUCICN DE ACCIDEN~- 2.~ ASCENSOS
TES DE TRABAJO.
AHORRO DE TIEMPOS Y 3.~ DIPLOMAS
MOVIMIENTOS
/() MAYOR PRODUCTIVIDAD 4.~ NINGUNA
\Q MEJORES RELACIONES
k\ DE TRABAJO.
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LAMINA 17

11.- ¢QUE MOTIVACION SE LE DA AL PERSONAL
CAPACITADO?

13.- ¢QUE PROBLEMAS HA ENCONTRADO EN SU EMPRESA
AL IMPARTIR LA, CAPACITACION?

ﬂ 4
g
g 2
4 2
4
2 4
6
2 2 2
1 2 3 4
/, SOLICITA PROMOVERSE 1.~ AUMENTO DE SUELDO
EN SU TRABAJO
‘ DIFICULTAD PARA MOTIVAR 2.~ ASCENSOS
k AT, PERSONAL
INDIFERENCIA DE LOS 3.- DIPLQOMAS
TRABAJADORES
POCO APRWBCHAMIENTO DE
10S CURSOS 4 .~ NINGUNA
CAMBIAN DE EMPLEO




CUESTIONARIO A EMPRESARIOS

DATOS ESTADISTICOS

) )
: - H H H | DESVIACION
5 PKEGUNTAS No. MEDIA f MOD Ai MEDIANA ; ESTANDAR;
' [] ] ’ M [
E 1.- CUANTOS EMPLEADOS TIENE SU [MPRESA? E 3.842 |} 6.000 . 4.667 E 2.115 .
' [ ] 0 [ [
E 2.~ SE HAN LLEVADO A CABO PROGRAMAS DE CAPACITACION? ! 1.000 , 1.000 ': 1.000 i 0.000 5
' " ] 0 [ |
!L 3.- REALIZA ESTUDIOS PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES DE CAPACITACIONZ 1.053 |  1.000 .' 1.028 ; 4.229 .
. [ 1, 1] ] .
{ 4.- CON QUE FRECUENCIA ES IMPARTIDA? 7 1.938 7 2.000 g 1.786 5 1.063 5
N ] + [ [ [}
f S.- OON QUE T1PO DE INSTITUCIONES ESP. CUENTA? V 3.368 ! 3.000 : 3.094 j 0.955 5
) [] t 1] . 1] L]
g 6.~ DESDE CUANDO SE IMPARTE CAPACITACION EN SU EMPRESA? v 3.368 | 5.000 . 3.333 : 1.606 5
! 1] 1 L] 1 L]
: 5 7.~ EN SU PROGRAMA DE CAP. ESTAN COMPRENDIDOS TCDOS LOS NIVELES? ' 1.316 , 1.000 , 1.231 ' 0.478 :
H ] ' ] ] [
§ 8.~ EXISTEN EN SU EMPRESA METODOS DE EVALUAR LOS RESULTADOS? vol.211 1.000 1.133 E 0.419 i
! 1 ] v ' i
L 9.~ JERARQUICE DESDE SU PUNTO DE VISTA 1O QUE REP. IA CAPACITACION ; 1.895 | 2.000 1.893 i 0.658 :‘
1 ] 1 [ [ [}
1 10.- QUE OBJETIVOS PERSIGUE LA CAPACITACION EN SU EMPRESA? P 2.263 | 2.000 i 2.208 1 0.562 &
H + 1 1 L] []
i 11.~- QUE MOTIVACION SE LE DA AL PERSONAL CAPACITADO? i 2.421 | 3.000 i 2.563 1 0.961 i
H " 3 ] v [
; 12.- QUE BENEFICIOS SE REPORTAN EN LA EMPRESA OON LA CAPACITACICN? | 3.474 |  3.000 : 3.250 : 1.124 :
| » + [] T ]
;' 13.- QUE PROBLEMAS HA ENCONTRADO AL IMPARTIR CAPACITACION? v 3.471 | 5.000 : 3.375 i 1.505 :

86



TRABAJADORES
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1.~ ¢Culnto tiempo tiene trabajando en la empresa?.

[ ¥ [ [
: ! TRABAJADORES ! % :
: 4 : -+
! De 6 meses a 1 arno H 7 T 15.6
[ ] ] 3 y

[] . (]
iDe 1 a 2 afios ! 3 'o6.7 ¢t
r t : '
:+De 2 a 4 aros H 14 ¢+ 31.1
[} '] a ) ]
L] [ ] [
¢ De 4 anos en adelante |} 21 v 46.7 3
L M [} i ]
¥ [] [] []
' TOTALES ! a5 ! 100.0
L) 11 A y

OBSERVACIONES:
El 46.7% de los trabajadores encuestados tienen un tiem
po de duracibn de m&s de 4 afios de laborar en la empre-

sa. (L&mina 1).

2.~ Estudios terminados.

[} L ¥ ~%
' ! TRABAJADORES i $ 4
1] L] )
[ ¥ O [3
! PRIMARIA ! 7 ! 15.9 !
. ] '] | )
L] [] ] 1)
! SECUNDARIA ! 14 t 31.8 }
] ] L »
1 [] [
! PREPARATORIA : 4 Po9.1 !
1 (] 1 y
) [] [] 1
! TECNICA H ] ! 20.5 !
L] L ] i )
TOTROS : ' *
i(Estudios Comerciales) ' 10 i 22.7 E
L] k] 1 t
! NO CONTESTO H 1 H H
1 1 ] [ ]
L] () 1 L]
: TOTALES ! 45 ' 100.0 !
] ] ] )

OBSERVACIONES:
El nivel de estudios de los trabajadores es en su mayo-
rfa de secundaria, estudios comerciales y técnicos.

(Lamina 2).



CUANTO TIEMPO TIENE TRABAJANDO EN LA EMPRESA

TRABAJADORES

LAMINA 1

14

21

)i

DE 6 MESES A 1 ANO

DE 1 A 2 ARNOS

DE 2 A 4 ANOS

DE 4 ANOS EN ADELANTE

101
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LAMINA 2

ESTUDIOS TERMINADOS

14
]
% .
< 9
[
gl
(3]
4
1
PRIMARIA TECNICA
SECUNDARIA ' OTRO
%‘ PREPARATORIA \V NO CONTESTO
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3.- ¢Ha recibido capacitacién?.

(] ] ¥ [}
H v TRABAJADORES | % 4
| ] 1 )
1] v L]
' st ! 28 P62.2
[] 1 1 )
¥ ) [] [}
! No : 17 ! 37.8 |
i : i :
! TOTALES | 45 ! 100.0 !
L4 '] A —t
OBSERVACIONES:

Como podemos apreciar en este cuadro la mayorfa de los

trabajadores si han recibido capacitacifn. (L&mina 3).

4.- (Le gustarfa recibir capacitacién?.

[] [] 1

: ! TRABAJADORES ! & !

— : : i

: ST ! 18 t 100.0 |
;1 i

[

ENo contestd i 27 E H

[} L 1 1

1] 1]

: TOTALES | 45 ! 100.0 !

B 1 i J

OBSERVACIONES:

A todos los trabajadores que no han recibido capacita-
cién, si les gqustarfa recibirla, por lo que puede ase-
gurarse que existe mucha disposicién por parte de los

mismos para capacitarse. (L&mina 4).



TRABAJADQORES

LAMINA 3
¢HA RECIBIDO CAPACITACION?

28

17

SI

NO

104
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LAMINA 4

LE GUSTARIA RECIBIR CAPACITACION

27

18

TRABAJADORES

SI

NO CONTESTO
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5.~ ¢Ha solicitado cursos de capacitacién?.

[ ¥ 1
' 'TRABAJADORES ! % !
v ] . 1 .
v ] ) [}
34 ' 7 ! 38.9!
' ' : {
! No ! 11 io61.14
' 0 T -
1 No contesté H 27 H H
: + H —
: TOTALES ! 45 ! 100.0 !
L} (3 1 J
OBSERVACIONES:

En este punto se encontré gue existe poca iniciativa al
solicitar que les sean impartidos cursos de capacita- -

ci6bn. (L&mina 5).

6.- ¢Cudntos cursos de capacitacién ha recibido?.

] v 1 1
1 'TRABAJADORES ' & :
[} A L}
] L +
‘De Y a 2 cursos H 20 f 71.4 %
1 i 1 ]
] [ [ L]
yDe 3 a 5 cursos H 7 1 25.0
[} 1 1 L ]
t i 1 []
' Mis de 5 cursos ' 1 H 3.6,
: 0 i —
1 No contestd ' 17 H ‘
L} 1 1 1

L]
: TOTALES | 45 ! 100.0 !
t il L ) ]

OBSERVACIONES:
Como se puede apreciar, la gran parte de los trabajado-
res ha recibido tinicamente de 1 a 2 cursos, y una mini-

ma parte ha recibido m&s de 5 cursos. (L&mina 6).



¢HA SOLICITADO CURSOS DE CAPACITACION?

N

TRABAJADORES

LAMINA

11

5

27

SI

NO

NO CONTESTO

107
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LAMINA 6

¢CUANTOS CURSOS DE CAPACITACION HA RECIBIDO?

T

17

TRABAJADORES

DE 1 A 2 CURSOS

DE 2 A 5 CURSOS

/// MAS DE 5 CURSOS

NO CONTESTO
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7.- ¢En que lugar ha recibido capacitacién?.

12 1 ) [}
. { TRABAJADORES | 3 E
[ 1 L

] v " 1
' Instituto Especializado ! 13 V 46.4 )
[} 1 1 1
] [] . '
! Aulas H 13 H 46.45
[} L x

1] 1 )
' Al realizar su trabajo : 2 E 7.1 %
L i 2 )
1] [} 1] 1
t No contest6 : 17 ! H
- 0 ' 1
H TOTALES ! 45 ! 100.0
1 A s J
OBSERVACIONES:

La mayorfa de los trabajadores ha recibido capacitacién
en-un instituto especializado o en aulas, y una minima

parte al momento de realizar su trabajo. (L3mina 7).

8.~ ¢Los cursos de capacitacidn recibidos se relacionan con

la labor que desempefia?.

1] T [] []
! ) PRABAJADORES ! g !
L ] L )
1] L] ¥ [)
} Poco H 1 ' 3.6
V ! } ]
ERegular E 9 E 32.1 i
¥ t L]

! Mucho : 18 ' 64.3 |
[} I L )
1] 1) 1 1
! No contestd ' 17 S H
1 (] i )
¥ [ [)
H TOTALES ! 45 5100.0 H
[ ] ) ] 1 )

OBSERVACIONES:
Los cursos que reciben los trabajadores en su mayoria -
estédn relacionados con el trabajo que desempefa.

(L&mina 8).



¢EN QUE LUGAR HA RECIBIDO CAPACITACION?

/

TRABAJADORES

LAMINA 7

13 13

17

I

INSTITUTO ESPECIALIZADO

AULAS

AL REALIZAR SU TRABAJO

NO CONTESTO

1lo0



LAMINA 8

111

¢LOS CURSOS DE CAPACITACION RECIBIDOS SE

RELACIONAN CON LA LABOR QUE DESEMPERA ?

TRABAJADORES

1g

17

W,

POCO REGULAR MUCHO NO QONTESTO

POCO

REGULAR

MUCHO

NO CONTESTO
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9.~ ¢Se le da oportunidad de aplicar lo aprendido en su curso

de capacitacién?.

] L] L

' 'TRABAJADORES | & !
1% 1 L ] (]

[]

ENada H 1 i 3.6 s
H ( : !
y Poco H 3 s 10.7
i : i :
1 Regular H 7 ! 25.0
1 1 1 :
! Mucho ' 17 ' 60.7 |
) 1. 2 ]
L]

+ No contest6 E 17 ! 3
1] 1 L )
[} (]
: TOTALES ! 4s {100.0 !
1 ] '] b} J

OBSERVACIONES:
A la gran mayorfa de los trabajadores si se les da la opor
tunidad de aplicar lo aprendido en los cursos de capaci-

tacibn. (L&mina 9).

10.- ¢Qué beneficios ha obtenido al recibir capacitacién?.

] ¥
! ! TRABAJADORES E s !
] L 2 ]
L] [] [}
1 M&s conocimientos ' 4 E 14.3 ;
— . T 1
1 Superacién personal ! 9 v 32,1
[] 1 A 1]
+ N T
1 Mejores puestos t 2 5 17.1 3
] L i )
1 t [ []
1 Mejor desempefic en el trab.! 13 ' 46.4,
1 1 A )
1 ] ]
! No contest6 E 17 : '
] i 2 3y
] 1
: TOTALES | 45 ! 100.0}
L] - t x ]

OBSERVACIONES:
Los beneficios que obtuvieron los trabajadores al reci-
bir capacitacibn fueron superacién personal y un mejor

desempefio en el trabajo. (L&mina 10).
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LAMINA 9

{SE LE DA LA OPORTUNIDAD DE APLICAR LO APRENDIDO?

17 17

TRABAJADORES

/// /j NADA

PCCO

REGULAR

MUCHO

NO CONTESTO




¢QUE BENEFICIOS HA OBTENIDO AL RECIBIR CAPACITACION?

TRABAJADORES

LAMINA 10

9

el

13

17

N

MAS CONOCIMIENTOS

SUPERACION PERSONAL

MEJORES PUESTOS

MEJOR DESEMPENO EN EL TRABAJO

NO CONTESTO

114
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11.- ¢Qué desventajas encontrd al recibir dicha capacitacibn?.

§ !'TRABAJADORES ? 3 é
§No se aplica lo aprendido g 1 g 3.7 é
§ No hay continuidad en los curspsé 1 é 3.7 é
gNinguna g 25 § 92.6 %
gNo contesté - § 18 g g
:: TOTALES :' as 5100.0 1:

OBSERVACIONES:

La mayorfa de los entrevistados no encontrd desventaja -
alguna al recibir capacitacién, y una minima parte sefa-
16 que no existe continuidad en los cursos o bien gque no

se aplica lo aprendido. (L&mina 1l1l).

12.- ¢Le agradarfa continuar ccn su capacitacién?.

§ ::TRABAJADORES i' % E
E. st § 27 iLloo.o §
§No contest6 § 18 g ;
g TOTALES ' 45 ::100.0 ;

OBSERVACIONES:
Como se puede observar, existe disposicién por seguir --
capacitindose en la mayorfa de los trabajadores que si -

han recibido capacitacitn. (Ldmina 12).



LAMINA 11

116

¢QUE DESVENTAJAS ENCONTRO AL RECIBIR DICHA CAPACITACION?

TRABAJADORES

1 1
== ."///.s

25

18

NO SE APLICA LO APRENDIDO

NO HAY CONTINUIDAD EN LOS CURSOS

NINGUNA

NO CONTESTO
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LAMINA 12

LE AGRADARIA CONTINUAR CON SU CAPACITACION

LS

18

TRABAJADORES

SI

NO CONTESTO
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CRUZAMIENTDO

D E

PREGUNTAS



1.-

6.~

LAMINA 13

¢CUANTO TIEMPO TIENE TRABAJANDO EN LA EMPRESA?

¢CUANTOS CURSOS DE CAPACITACION HA RECIBIDO?

W

TRABAJADORES

DE 1 A 2 CURSOS

DE 3 A 5 CURSOS

l.- DE 6 MESES A 1 ARO

2.- DE 4 AROS EN ADELANTE

119



LAMINA

14

2.~ ESTUDIOS TERMINADOS

6.~ CURSOS RECIBIDOS

7/

TRABAJADORES

DE 1 A 2 CURSOS

DE 3 A 5 CURSOS

MAS DE 5 CURSOS

Uibh W N

PRIMARIA
SECUNDARIA
PREPARATORIA
TECNICA

OTROS ESTUDIOS

120
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LAMINA 15

3.~ ¢HA RECIBIDO CAPACITACION?

4.- (LE GUSTARIA RECIBIR CAPACITACION?

17
4
:
i
1 2
SI LE GUSTARIA RECIBIR 1.~ SI HA RECIBIDO
/ﬁ CAPACITACION. CAPACITACION.

2.=- NO HA RECIBIDO
CAPACITACION.



W,

3.~

LAMINA 16

122

¢HA RECIBIDO CAPACITACION?

5.- ¢HA SOLICITADO CURSOS DE CAPACITACION?

w
& 10
g
2
7

1

1 2
NO HA SOLICITADO CURSOS 1.-SI HA RECIBIDO CURSOS
DE CAPACITACION. DE CAPACITACICN
SI HAN SOLICITADO CURSOS

DE

CAPACITACION

2.-NO HA RECIBIDO CAPACL
TACTON.
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LAMINA 17

8.~ ¢LOS CURSOS ESTAN RELACIONADOS CON SU TRABAJO?

10.- ¢QUE BENEFICIOS HA OBTENIDO AL RECIBIR CAPACITACION?’

W

%: 11
2
2
-
2
6 3
1
/ 1 °

POCO REGULAR MUCHO
MAS CONOCIMIENTOS
SUPERACION PERSONAL

MEJOR DESEMPERO DEL TRABAJO

MEJORES PUESTOS



LAMINA 18

9.~ ¢SE LE DA LA OPORTUNIDAD DE APLICAR LO APRENDIDO?

10.- ¢QUE BENEFICIOS HA OBTENIDO AL RECIBIR CAPACITACION?

10

TRABAJADORES

3

1 1
NADA POCC REGULAR MUCHO

m SUPERACION PERSONAL

\\ MAS CONOCIMIENTOS

MEJORES PUESTOS

MEJOR DESEMPENO DEL TRABAJO




CUESTIONARIO A TRABAJADORES

DATOS ESTADISTICOS

1.083

3.393

- of

1.~ TIEMPO TRABAJANDO EN LA EMPRESA?

1.455

2.750

2.000

3.023

cmed

2.- ESTUDICS TERMINADOS?

- - -l

- -

0.49C

1.204

1.000

-——e

1.378

3.- HA RECIBIDO CAPACITACION?

- -

0.000

1.000

4.~ LE GUSTARIA RECIBIR CAPACITACION?

0.502

1.682

5.— HA SOLICITADO CURSOS DE CAPACITACION?

-

0.548

1.200

6.~ CUANTOS CURSOS DE CAPACITACION HA RECIBIDO?

--- e

0.629

1.577

1.000

7.-= EN QUE LUGAR HA RBECIBIDO CAPACITACION?

0.567

3.722

8.~ LOS CURSOS SE RELACIONAN CON SU TRABAJO?

0.836

3.676

9.~ SE LE DIO LA OPORTUNIDAD DE APLICAR LO APRENDIDO?

-y

1.177
0.424

LY LY

3.000
2.960

4.000
3.000

0.000

1.000

1 10.— QUE BENEFICIOS HA OBTENIDO AL RECIBIR CAPACITACION?

- 111.~ QUE DESVENTAJAS ENCONTRO AL RECIBIR CAPACITACION?

¢+ 12.- LE AGRADARIA CONTINUAR SU CAPACITACION?

125
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de la investigaci6n dirigido a em
presas grandes de la Industria de la Construccifn, se observé
que la mayorfa de ellas cuentan con un programa de capacita--
cibn realizado en base a estudios previos sobre necesidades =
de capacitacién, sin embargo, dichos programas no abarcan to-
dos los niveles como afirmaron los empresarios ya que sus - -
programas no incluyen el nivel obrero, ademis de que de los
trabajadores a nivel administrativo el 62.2% de los entrevisg
tados reciben capacitacif6n, mientras el 37.8% restante no ha
recibido dichos cursos, aun teniendo cierta estabilidad en -~
el empleo.

Asimismo se observd que la mayorfa de los empresarios
evaldan el aprovechamiento de los cursos de capacitacién me--
diante los métodos de evaluacién del aprendizaje y evaluacidn
en el desempefio del trabajo.

La capacitaci6én representa una necesidad para los empre
sarios ya que requieren cada vez m8s de personal especializa-
do en actividades especificas de la construccién; aungque lo -
8ptimo serfa gue estos consideraran a la 'capacitacibn como --
una inversi®n, de esta forma se le darfa mds &nfasis a los -~
niveles y al mismo tiempo oportunidad al trabajador de llegar
a ocupar un puesto inmediato superior.

Se pudo observar que la motivacién que se le da al per~
sonal, no representa ningin inter&s para ellos, por lo gque -

el empresario encuentra problemas al capacitar a los traba--
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jadores, ;omo.es la indiferencia de estos para capacitarse
y en otros casos el cambio de empleo al haber recibido ca-
pacitacién.

La mayoria de las empresas de la Industria de la cdng
truccién ya impartian capacitgcién antes de su obligatorie
dad, sin embargo a la fecha sus programas de capacitacibn
no se han estructurado debidamente, ya gque no existe capa-
‘citacibmn a nivel obrero, alin cuando el Instituto de Capaci
taciftn de la Industria de la Construccién (ICIC), cuenta -
‘con cursos de capacitacién a este nivel.

En general, la mayorfa de las empresas constructoras
aicanid los objetivos quqe se trazé al impartir capacita- -
cif6n como es el de obtenexr mayor productividad, por lo que
se puede observar que dichas empresas se orientan hacia lo
econfmico, olviddndose por completo de las relaciones huma
nas.

En lo que se refiere a los trabajadorea se obtuvo la -~
siguiente conclusién: el nivel de estudios de los trabaja-
dores administrativos, es de secundaria, estudios comercia-
les y técnicos; en tanto que a nivel obrero la mayorfa no -
cuenta con el minimo de instruccién.

Por 1o que se puede considerar gque la estabilidad del
trabajador eﬁ el empleo y su nivel de instruccién, son un -
factor importante para que reciban capacitacién; no obstan-
te que el 37.8% de los trabéjadores entrevistados, no han -
recibido dicha capacitaci®n demostraron mucho interé&s por -
recibirla, sin embargo carecen de iniciativa para solicitar

1

14.
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Los trabajadores de nivel administrativo generalmente
han recibido de 1 a 2 cursos-de capacitacién, lo que des~- -
miente a los empresarios cuando afirman que esta se imparte
con mucha frecuencia.

Por otra parte los trabajadores que han recibido capa
citacibn, opinan que ha sido provechosa, ya que se relacio-
na con la labor que desempefian, resultando beneficiados por
una parte los empresarios al tener un mayor desempefio en la
realizacién del trabajo y por otro lado los trabajadores ob-
tienen superacibn personal; finalmente a los trabajadores --
les agradarfa seguir capaciténdose.

Existe falta de coordinacifn entre la Unidad Coordina
dora del Empleo, Capacitacifbn y Adiestramiento (UCECA), y -
la C&mara Nacional de la Industria de la Construccibn (CNIC),
Ya que el Instituto de Capacitacifn de la Industria de la -
Construccién (ICIC), es quien organiza los cursos de capa--
citacif6n y rinde informe posteriormente a UCECA; por lo que
esta pierde el control sobre todas las empresas afiliadas --
a la CNIC. Como se comprobd al visitar UCECA, ésta no con-
taba con listados de las empresas constructoras que habfan -
presentado programas de capacitacién.

En resfimen la CNIC, es quien asume la responsabilidad
de colaborar a través de su ICIC, en la formulacién de pla--
nes generales y la imparticidn de cursos de capacitacifn - -
hacia dreas especificas dentro de la Industria de la Cons-=—-

truccibn.
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Al terminar esta investigacién podemos destacar la im
portancia de la capacitacién dentro de la\Industria de 1la
Construccién ya que a través de ella se puede incorporar a
obreros migratorios a otras actividades dentro de esta u -
otras industrias, de esta forma‘'la Industria de la Cons~ -
truccifn podrfa solucionar su problem&tica de mano de obra
especializada, a ia vez que contribuir asf a la disminucién
de mano de obra no especializada.

Otro punto importante es que el personal y el patrén,
deben estar concientes de que la capacitacifn es un derecho
y una obligacién, obteniendo como consecuencia un beneficia
para ambas partes: para el patrSn un mejor aprovechamiento
de sus recursos y para el empleado, superacibn personal, --
tanto en el trabajo como en su desarrollo individual y en -
todos los Smbitos sociales.

Podemos concluir gue despu&s de varios anos de gque la
capacitacién se ha hecho obligatoria, ain en las empresas -
grandes de la Industria de la Construccifn, é&sta se orienta
a niveles administrativos preferentemente y no a los nive--
les mds bajos que es en Gltimo caso quien mis necesita de -

ella.



1).-

2) .-

3) .~

4).-

5).-

6).-

7) .-

8).-

9).-

10) .-

130

BIBLIOGRAFIA GENERAL: LIBROS

ARIAS GALICIA FERNANDO (Coordinador), Administracifn de

Recursos Humanos, Mé&xico: Trillas, 1970 (6a. ed.)

Biblioteca Moderna de Mercadot&cnia, T&cnicas de Mues—-

treo. México: Continental, 1981.

BLAKE ROLAND P., Seguridad Industrial, México: Diana, -

1970.

Consejo Nacional Técnico de la Educacién, Educacién, em-

pleo y desarrollo econfmico. M&xico: SEP, 1982 (4a. ed.)

DIMITRI A GERMIDIS, El Trabajo y las Relaciones Labora-

les en la Industria Mexicana de la Construccifn. México:

Colegio de México, 1974 (la. ed.)

GOMEZ CEJA GUILLERMO, Metodologfa de Investigacién para

Areas Sociales. M&xico: CLAM, 1980 (la. ed.)

GONZALEZ SALAZAR GLORIA, Problemas de la Mano de Obra en

México. México: UNAM, 1981 (la. ed.)

Leyes y C6digos de México, Constitucifn Polfitica. Méxi~

co: PorrGa, 1981 (69a. ed.)

SILICEO ALFONSO, Capacitacibfn y Desarrollo de Personal.

México: Limusa, 1978.

TENA MORALES ALFONSO, Aspectos Préicticos de la Capacita-

cién y Adiestramiento. México: COPARMEX, 1981.




131

11) .~ TRUEBA URBINA ALBERTO, Ley Federal del Trabajo. Mé&xico:

PorrGa, 1982.

12).- YODER DALE, Maneijo de personal y relaciones industria-

les. México: CECSA, 1976.



1).

2).

3).

4).

5).

6).

7)-

8).

9).

132

BOLETINES, FOLLETOS, ETC.

EL ANALISIS EXPERIMENTAL DE LA CONDUCTA Y EL ADIESTRA~—

MIENTO, Vol. VII enero/marzo. M&xico: ARMO, 1976.

DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION No. 42, M&xico: 28 — -

Abril de 1978,

DIRECTORIO DE SOCIOS INSCRITOS EN 1981 Y PROVEEDORES DE

LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION. México; CNIC, 1982,

GUIA PARA FORMULAR SOLICITUDES DE CREDITO AL FONDO DE
GARANTIA Y FOMENTO A LA INDUSTRIA MEDIANA Y PEQUERA. -
Revista Pequena y Mediana Industria. México: NAFINSA,

Julio/agosto 1980, No. 1.

IMPORTANCIA DEL ADIESTRAMIENTO, Vol. II. México: ARMO,

1976.

LA CONSTRUCCION EN MEXICO. Revista Mexicana de la Cons

truccidn No. 328. febrero. M&xico: CNIC, 1982.

MANUAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, Serie T&cnica

No. 5. México: UCECA, 1982 (2a. ed.!.

PEDAGOGIA PARA EL ADIESTRAMIENTO, Vol. II No. 7. MExico:

ARMO, 1972,

S.P.P. COORDINACION GENERAL DE SERVICIOS NACIONALES Y
DE ESTADISTICA, GEOGRAFIA E INFORMATICA, SECCION I. TAR

JETA 13. México: CENAPO, 1980.



1).-

2).-

133

TESLS

FLORES DELGADO HUMBERTO, et al, La Capacitacién en la

Industria Automotriz. Seminario de Investigacibén Ad-

ministrativa para obtener los tftulos de Lic. en Ad--
ministracién. Facultad de Contadurfa y Administra- -

cién de la UNAM. México, 1980.

PEREZ RUIZ MIGUEL ANGEL, Diagn&sticos de Necesidades -

de Capacitacifn y Adiestramiento en las Distribuidoras

Automotrices. Seminario de Investigacién Administra-
tiva para obtener el titulo de Lic. en Administracién.
Facultad de Contadurfa y Administracién de la UNAM.

México, 1980.



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Antecedentes de la Capacitación y su Necesidad en México
	Capítulo II. Su Obligatoriedad en la Ley Federal del Trabajo de 1978 y Artículos Referentes a la Capacitación
	Capítulo III. Industria de la Construcción
	Capítulo IV. Metodología de la Investigación
	Capítulo V. Conclusiones
	Bibliografía General



