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PNTRODUCCIEON

México ha presentado, tasas de crecimiento
muy altas, por el acelerado desarrollo que se ha te

nido en los Gltimos treinta afios, principalmente en
el ramo industrial.

Conjuntamente con ésto, se ha venido ha --
ciendo imprescindible el reconocimiento al papel -
que juega la Capacitacidon y el Adiestramiento, no -
solo en la industria, sino en los sectores: Pablico
Privado y el Agricola, en sus diferentes etapas y -
en sus diversos niveles jerarquicos de cada empresa

En los sectores antes mencionados, se cuen
ta con jovenes empleados y trabajadores con estu -
dios medio-superiores que se encuentran subemplea -
dos y pierden oportunidad de progresar, por falta -
de una preparacidn que la Capacitacion les puede --
dar, convirtiendose en elementos mediocres, abando-
nados a su capacidad de improvisacidn; frustrando -
sus esperanzas de obtener mejores puestos, y el ob-
tener directa o indirectamente un beneficio para la
empresa donde |aboran o al pafs mismo.

Un medio para remediar las fallas en que -
incurren quienes utilizan la Improvisacién Adminis-
trativa en una empresa, es la CAPACITACION, ya que-
2 . . .
ésta, bién planeada y orientada, puede otorgar a -
quienes la utilicen, oportunidad para desarrollar -
al maximo su potencial, y ser més productivos.

Toda empresa que capacita a su personal --

ayuda al desarrolls econdmico, social y cultural -

de! pais, generando mercades mas amplios, sélidos -
y con mayor capacidad adquisit:iva, alcanzando obje-
tivos benéficos para todos.
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Se dice que: Ll Ma- Capacitado trabaja en
forma mas econdmica, de ahi la importancia que to -
do empresario deberfa de tener respecto de la Capa-~
citacidn en su empresa.

México necesita de una mejor preparacidn -
tecnoldgica, que solo la Capacitacidon y el Adiestra
miento podrian lograr, puesto que muchos empleos --
técnicos, son atendidos por personal y tecnologia -

extranjera, delimitando las posibilidades de nuestro
desarrollo.

La Capacitacién y el Adiestramiento po --
drian hacer frente a éstos problemas poco a poco, -
hasta lograr ocupar a nuestro personal, a nuestros-
trabajadores, en un status mas importante, satisfa-

ciendo asf, necesidades propias de ellos y del pais
mismo.

Para obtener resultados positivos, que no-
seran a corto plazo, sino a largo plazo, o quizd --
a mediano, fué necesario que el Gobierno Federal es
tableciera en abril de 1978, las reformas necesa --
rias a la Constitucidn Politica y a la Ley Federal-
de!l Trabajo, en materia des Capacitacibédn y Adiestra
miento; Seguridad e Higiene y Federalizacién de Ac-
tividades y Ramas, decretadas por el Presidente de-
la Repliblica, quién determind 'a obligatoriedad de-
las empresas de todos los sectores, sujetarse a io-
previsto enn el citado decreto.

Con éstc, se trata de forza- definitivamer
te a las empresas, para que otorguer, CAPACITACION -
a su personal, en pro de su desarrolio v de la pro-

ductividad Naciona', estableciendo tormaimente sus-—
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actividades de Capacitacidn para que puedan desarro
llar al personal eficientemente y a un costo y pla-
zo menor mediante asesorias.

La finalidad de éste trabajo es ver, el --
impacto que ha producido en todos los sectores del-
pais el nuevo instrumento utilizado por el Gobierno
para lograr un desarrollo mas rapido; analizando -
las repercusiones que ésto traerd consigo a corto -
plazo y estudiando la situacion econdémica, politica
y social que rodea a cada empresa dentro del concep
to general y hacer una evaluacidon global de éste mo
vimiento que pretende grandes cosas.

Creemos que ésta tarea no es facil, ya que
al tratar de hacer de cada centro de trabajo, una -
escuela de vida, donde el personal sea iniciado en-
un nuevo modo de existencia y aprenda como disfru -

tarla, para que viva de acuerdo a su dignidad huma-
na.

Esta labor debe realizarse con un franco--
reconocimiento por parte de los patrones, exhortan-
dolos a que apoyen el progreso del pais y la trans-
formacion social que estamos viviendo, teniendo la-
colaboracibén del propio trabajador, quién debera --
también actuar al ritmo de la época, buscando su -
propia supervivencia.

No solo es un deber, por el imperativo de-
una obligacion patriotica, que nadie puede eludir, -
sino también porque seran éstos sectores los inme =
diatos y directamente beneficiados por una tarea de
ésta naturaleza, ya que si se contribuye a generar-
el progreso econémico, social y cultural del pais,-



éste progreso generari mercados mas amplios, séli -
dos y de mayor capacidad adquisitiva.

Por tal motivo, es nuestro deseo que la -
informacion recabada, sirva de algina forma a las -
personas o empresas interesadas en su desarrollo y-
promotoras de la productividad nacional, aunque sea
en un grado minimo, para que la Capacitacidon y -
Adiestramiento tengan una aplicacidn efectiva en be
neficio del pueblo, a nivel nacional.



CAP I TULO |
ANTECEDENTES HISTORICOS.

La Capacitacidn aparecid a partir de la -
2a. Guerra Mundia!, el 80% de Europa estaba destrui
da y la politica de América Latina se desarrollaba-
en base a una politica Inglesa. Esto cambié a la so
ciedad. Los E.U. y la Unidn Soviética, son dos pai-

ses que nos dejaron sentir la necesidad por superar
se.

Todo pafs debe de ser gobernado, utilizan- -
do teorfas administrativas de tipo tedrico y practi
COI

Iniciar una politica en materia de Adies -
tramiento y Capacitacion en México obedece fundamen
talmente, al acelerado crecimiento industrial que -
trae como consecuencia la absorcidon de nueva y com-
pleja tecnologia, mismo hecho que marca una brecha-
entre la educacidén de cualquier sistema formal y -~

las necesidades propias de tantas y tan variadas ra
mas industriales.

Si hacemos una sintesis de lo que se ha =--
hecho en nuestro pais al respecto, encontramos que-
desde 1900 Ricardo Flores Magdn, como miembro del -
Partido Liberal en México, hizo posible que se pu -
blicaran los primeros conceptos sobre la educacidn~-
de los trabajadores en el periodico "Regeneracidon”.

Posteriormente en 1912, surge la Casa del-
Obrero Mundial que, al luchar primordialmente por -
los derechos de los trabajadores, incluye entre sus
cometidos el robustecimiento de la educacion obrera.
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En forma similar lo hizo la Confederacidon Regional-
Obrera Mexicana (CROM), cuatro afios mas tarde aun -
que sus intentos no |legaron a cumplirse plenamente

En la Constituciédn Mexicana de 817 articu
los 30. y 123 se solidarizan los lineamientos gene-
rales sobre la educacidn bién séa escolar o extra -
escolar.

El sistema escolar contribuye a la prepa -
racién de técnicos de nivel medio principalmente en
las secundarias y preparatorias técnicas dependien-
tes de la S.E.P. y de las vocacionales, que pertene
cen al |.P.N. Estos planteles ofrecen ciclos complie
tos de ensefanza aparte de ser el escaldén para as -
cender a ciclos superiores de estudios.

La Educacidén técnica media se divide en --
realidad en dos ciclos de tres afios. El inferior -
consiste en proporcionar la Preparacidn Técnica Ele
mental para carreras cortas y comerciales.

Desde su constitucidon en 1937, el |.P.N, -
organizd ciclos intermedios de ensefilanza con la =--
idéa de que los educandos recibieran la preparacién
basica necesaria para incorporarse a la fuerza de -

trabajo calificada, en caso de que no prosiguieran-
sus estudios.

La informacién disponible a partir de 1958
muestra un crecimiento rapido del nimero de estu =--
diantes que reciben educacidon técnica media-supe -

rior (vocacionales) a razdén del 9.1 % al afo en ~--
1958-64 y de 14.8% de 1964-69, incremento que fué -
de 11.0% al aifo para el conjunto de la educacién me

dia. En los mismos afos, el nivel superior de la -
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ensefianza técnica media se expandid mas, en conjun-
to, que el inferior: 14.8 % al afio en las vocacio -
nales y 37.0% en las Preparatorias técnicas, (15 %-
al afo las secundarias técnicas), lo cual refleja, -
probablemente, un aumento en la promocidn de alum -
nos que pasan del nivel inferior al nivel superior-
de la ensefianza técnica media.

Del total de inscritos en la educacién me-
dia en 1969, alrededor de tres cuartas partes co -
rresponden al primero de los niveles sefialados. Del
andlisis de sobrevivéncia escolar de la generacidn-
de 1958 resulta que el 65% de los que ingresaron a-
la secundaria basica terminaron el ciclo; 39% se --
inscribieron en el ciclo superior, 32% lo aprobaron

y 26 % prosiguieron a carreras de educacidn supe =-
rior.

Asi mismo, en la Ley Federal del Trabajo -
encontramos en el articulo 153 y dentro de los inci
sos de la "A” a la "X” referentes a la Capacitacidn
y Adiestramiento a que tiene derecho todo trabaja -
dor que labore en una empresa, sea ésta del sector-
pablico o privado.

En la epoca presente, la Secretarfia de Edu
cacidon Piblica, credé los Centros de Capacitacibébn =-
Técnica Industrial (CECATI) y las Escuelas Técnicas
Industriales (ETI), cuyo objetivo es proporcionar -
nociones sobre disciplinas industriales, materiales,
méquinas-herramienta, técnicas de trabajo y la habi
| idad manua! necesaria para la actividad seleccio -
nada, para que e! individuo se incorpore con cierta
calificacidon a los establecimientos industriales o-
para que instale un taller de su propiedad.



LOS CENTROS DE CAPACITACION TECNICA.

El Gobierno de México ha puesto en marcha-

proyectos encaminados a fortalecer la promocién de-
la ensefianza técnica en la preparacidédn de técnicos-
a nivel medio y en el Adiestramiento de obreros es-
pecializados, cuyas actividades se interrelacionan-
en algGnos casos.

Los orientadores hacia la ensefianza técnica media -~

son:

Y los de

El Centro Nacional de Enseflanza Técnica --

Industrial. (CENETI).

El Centro Regional de Ensefianza Técnica --
Industrial. (CERET1).

Adiestramiento de personal obrero son:

Los Centros de Capacitacidon creados por el
Seguro Social.

Y la Secretaria de Educacién PGblica.

Servicio Nacional de Adiestramiento Rapi -

do de la mano de Obra. (ARMO).

Y el Centro de Estudios Tecnologicos Mexi-
cano-Aleman. (CETMA).

CENETI .- CENTRO NACIONAL DE ENSENANZA TEC-

NICA 1DUSTRIAL. -

Formado en virtud de un convenio suscrito-

en 1963 por el Gobierno de México y las Naciones --
Unidas, tiende esencialmente a Capacitar profesores
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e instructores de talleres y laboratorios (en meca-
nica, construccién y electrénica), destinados a ins
tituciones de enseflanza para técnicos de nivel me -
dio y obreros calificados, a base de cursos de tres
afos. Los programas adoptados incluyen trabajos ==
practicos, incluso en fabricas y talleres, metodolo
gia de ensefianza técnica, lenguas extranjeras y di-
versas materias técnicas y cientificas.

EL CENETI, es en la actualidad del primer-
centro educativo de su tipo en Amérerica Latina, es
td instalado en seis edificios principales y trece

secundarios, con capacidad total para | 500 alum --
nos.

El primer afio de actividades (1964) se ins
crlbleron 234 alumnos, de los que solo se graduaron
56 al terminar los estudios (1966); constituyeron -
grupos heterogéneos con bajos niveles medios de edu
cacion previa en los que figuraban profesores e --
instructores técnicos, obreros y estudiantes egresa
dos de las escuelas vocacionales. En 1966 el Gobier
no de México decidié transformar el centro en una -
escue la de ensefianza superior, para quienes optaran
por los titulos de Ingeniero Civil o Industrial. =--
La duracidon de los estudios aumentd a cinco afios, y
actualmente se exige como requisito de adquisicidn-
el ciclo vocacional de ingenierfa o de Ciencias Fi~
sicomatemiaticas 6 estudios equivalentes. En 1968 la
poblacién escolar era de 400 alumnos.

La Asistencia técnica de las Naciones Uni-
das concluyd en 1968. Durante los cinco afios en que
estuvo en vigencia el convenio, se traté de formar-
en el CENETI, un nGcleo basico de profesores e ins-
tructores en cada especialidad, para lo cual se con
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trataron expertos extranjeros y se concedieron be -
cas de estudio en diversos paises al personal docen
te nacional. A cada experto correspondian como con-
traparte, dos o tres profesores nacionales. Se pre-
sentaron, sin embargo, dificultades para integrar -
una planta de personal nacional a nivel de instruc-
tores y auxiliares y alginos de los profesores for-
mados en el CENETI, abandonaron la institucién, al-
encontrar empleos mejor remunerados en la industria
privada; faltd también, coordinacién entre las fe -
chas de retorno de los becarios y la permanencia de
los expertos en el pais. (La inversién del Gobierno
de México en éste proyecto ascendido a un total de -
6.1 Millones de dolares; las Naciones Unidas, a --
través de la UNESCO, aportaron Un Millén de dolares
en equipo, becas y asistencia técnica).

Al transformarse en CENETI| en Institucidn-
de Ensefianza Superior”(caracter con el que duplica-
otros planteles existentes), dejé de ser el impul -
sor de la ensefianza técnica media y proveer al per-
sonal técnico calificado para lo que habia sido creado
Los problemas de pobre nivel académico y ausentismo
de sus estudiantes (personas que estudian y traba -
jan), unidas a las carencias en el cuadro basico, -
han determinado que en el CENETI! se repitan los pro

blemas que son tipicos de la ensefanza técnica en -
México.

CERETI.- CENTRO REGIONAL DE ENSENANZA TEC-
NICA INDUSTRIAL.

Instalado en 1967 en Guadalajara por con -
venio entre el Gobierno de México y el Estado de -~
Jalisco y las Naciones lUnidas, se ocupa en la prepa
racion de técnicos a nivel medio. Las aportaciones~



ascienden a 50 Millones de pesos del Gobierno Fede-
ral; 6 Millones del de Jalisco y 17 millones de las
Naciones Unidas. El Centro se inaugurd en 1970 con-
capacidad para | 200 alumnos, pero los cursos se --
iniciaron desde 1968 en instalaciones de otros plan
teles. La poblacién escolar en 1970, ascendidé a 461
alumnos.

Casi en forma paralela, el |.M.S5.S. inicia
la creacidon de Centros de Adiestramiento y Centros-
de Seguridad Social para el Bienestar Social.

CENTROS DE CAPACITACION DE MANO DE OBRA.
1.M.S.S.

El Instituto Mexicano del Seguro Social --
puede considerarse el precursor del establecimiento
de Centros de Capacitacidn para la Mano de Obra, el
primero de los cuales, se inaugurd en 1962. Actual-
mente funcionan 22 a los que asistieron 6 000 per -
sonas en 1970. La Secretarfa de Educacidn emprendid
durante la década de 1960 una serie de programas se
mejantes, entre los que figuran los CENTROS DE CAPA
CITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL, destinados a -
proporcionar al individuo nociones sobre discipli -
nas industriales y sobre materiales, maquinas, he -
rramientas y técnicas de trabajo, dandole la habilij
dad para que se incorporen a los establecimientos -
industriales como trabajadores decierta calificacidn
o bien para que instale un taller de su propiedad.-
Los Centros preparan para ocupacicnes como: Mécéani-
co, Electricista, dibujante industrial, mecédnico de
motores y otras especialidades. En 19064 cperaban --
28 centros de éste tipo y en 1970 habian aumentado-
a 30, de los cuales 9 estaban en el D.F. y los res-
tantes en diversos estados. los cursos tienen una -
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duracién de 40 semanas y si se juzga por el nimero-

de egresados (43,943 hasta 1970), han obtenido éxi-~
to.

Otro centro, creado por el |.M.S.5, en com
binaciéon con el Sindicato Nacional de Trabajadores-
del Seguro Social, es el Centro Nacional de Capaci-
tacibn, que inicid sus funciones en- junio de 1967, -
y que tiene como meta principal el Adiestramiento, -
Capacitacidon y Actualizacibébn de los servidores del-
Instituto a fin de que estén en posibilidades de un
me jor desempefio de las funciones a el los encamina -

das y como elemento basico para que logren un desa-
rrollo individual.

ARMO .- ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE
OBRA.

El Servicio Nacional de Adiestramiento Ra-
pido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO), em-
pezd a funcionar en 1965 con dos propositos:

a).- El Adiestramiento de Supervisores e -
instructores destinados a los centros
de trabajo y a las escuelas, vy

b).- La Ensefanza directa a trabajadores -
para promover su calificacion.

El Gobierno de México suscribid un convenio para --
éste propdsito con las Naciones Unidas que aporta -
ron |,400,000 dolares. ARMO establecid un centro en
el D.F. y para sus programas en el interior del ==

pais, ha utilizado las instalaciones de escuelas en
funcionamiento.

Los cursos regulares dirigidos a trabajado
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res y supervisores, se iniciaron a mediados de 1969,
habiendose propuesto lo relativo a instructores. La
Ensefianza tiende a capacitar al personal obrero en-
el manejo de maquinaria de taller, trabajos de made
ra, electrdnica, construccidn, eiectricidad, soida-
dura y mantenimiento principalmente. Hasta 1970 ha-
bian recibido instruccion | 628 participantes, que-
se beneficiaron con ello solo 795 empresas.

ARMO ha trabajado conjuntamente con el Cen
tro Nacional de Productividad (CENAPRO) cuyo objeti
vo es la investigacion en materia de productivi

dad y proporcionar programas de formacion profesio-
nal.

CETMA.~- CENTRO DE ESTUDIOS TECNOLOGICOS --
MEX1CANO-ALEMAN.

El CETMA se cred por un convenio suscrito
en 1966 entre los Gobiernos de México y la Replbli-
ca Federal Alemana. Su finalidad es preparar obre -
ros especializados, supervisores y técnicos de meca
nica, electricidad y fundicion, mediante cursos de-
dos, tres y cuatro aiios respectivamente. El! Gobier-
no de la Repilbl!ica Federal de Alemania, aportéo 21 -
Millones de pesos en servicios de instructores (por
un periodo de cinco afios), en capacitacién de 8 téc
nicos mexicanos en maquinas y herramientas. El Go -
bierno de México se hace cargo de los Sueldos y Sa-
larios del personal nacional y del mantenimiento --
de las instalaciones; en 1970 su aportacidén ascen -
dia ya a 15.5 Millones de pesos.

Ademas existen institutos de Educaciéon =--
Obrera que dependen de la Confederacidn de Trabaja-
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dores Mexicanos (CTM), y Centros de Capacitacién -~
que dependen de otras organizaciones sindicales.

No obstante las distintas procedencias y~--
dependencias de las instituciones mencionadas, asf-
como de otras tantas que se han dedicado al Adies -
tramiento y Capacitacidn, casi la mayorfia coinciden
en preparar a los recursos humanos del pais con el-
proposito de elevar la productividad tanto a nivel-
empresarial como nacional, promover las oportunida-
des de empleo, mejorar el nivel de vida de los tra-
bajadores y de sus familias y aminorar la gran bre-
cha que existe entre la formacidn escolar y la rea-
lidad laboral a la que se enfrenta toda persona.
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"CAPI TULO It

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

|.- CAPACITACION.

Muchos de los probiemas en las organiza -
ciones se derivan del hecho de que cada grupo tiene
sus propios intereses adquiridos, es decir, su pro-
pio punto de vista o planteamiento tipico de los -~
- problemas planteados. Al ingeniero le interesa, por
ejemplo, la calidad; su formacién y la fndole de su
trabajo hacen que sienta poco interés por la reduc-
cidén de los costos. El Contador tiene el punto de -
vista exactamente opuesta. Estas diferencias son ~-
inevitables, y de hecho, si la direccion de la em -

presa las utiliza adecuadamente, contribuyen a dar-
solidez a toda la organizacidn.

Un programa eficdz de CAPACITACION puede =
ayudar al Ingeniero a ponerse en el lugar del Conta
dor. Puede indicar a cada grupo de que modo sus pro
pias condiciones provocan perjuicios no deliberados
pero innecesarios a otros grupos. Puede indicar a -
cada uno de estos grupos como comunicar con los de-
mas en términos inteligibles. En la realidad, este~
tipo de comunicacidén puede ser tan eficdz como una-
comunicacidn cara a cara entre miembros del mismo -
grupo de trabajo.

Lo anterior es un ejemplo, de como la CAPA
CITACION se inmiscuye en cualquier actividad de una
empresa, de ahi su importancia
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A.- DEFINICIONES DE CAPACITACION.

La CAPACITACION del personal, es un proce-
so dindmico, que propicia la superacidon del hombre-
y permite desarrollar sus facultades y aptitudes --
dentro de su trabajo. Es un acto intencionado que -
procura medios para que tenga lugar un aprendizaje.

\ Etimolbégicamente la palabra Capacitar, se
deriva del latin: CAPAX: de Capare, CABER, cuyo ~--
significado es: Que tiene ambito o espacio suficien
te para recibir o contener en si, otra cosa.

CAPACITACION.- Es la creacidén o el desa --
rrollo de conocimientos, aptitudes y disposiciones-
para aprender nuevas cosas y adquirir habilidades.

CAPACITACION.- Proceso Enseifanza-Aprendiza

Je para mejorar aptitudes y actitudes del trabaja -
dor.

~ B) .- MARCO F1LOSOFICO-SOCIAL DE LA
CAPACITACION.

La Capacitacion, en el contexto de una an-
tropologia filosdfica es el proceso por el cual, el
hombre adquiere no solo el dominio de un saber ha -
cer, sino también de un saber pensar. Esto implica-
y refleja una idea muy vieja, lejana y profunda, no
por ello anacrdnica y sin vigencia; la idea de que-
una sociedad pueda estar administrada pero no muy -
suficientemente bien administrada; requiere de la -
capacidad del ente que administra a su sociedad con
creta, yva que, cuando ello no es asfi, puede existir
administracién de la organizacidn, pero habra cri -

sis. Por ello expresamos que otorgar Capacitacidén -
Fwg
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\
no es solo prébtica respecto a algo, sino también -
e imprescindiblemente, la Capacitacién del saber --
pensar. Es decir, saber otorgarle sentido social a-
la practica que el realiza.

Aqui la Capacitacién como un proceso, es=--
fundida en la nocion de trabajo y de praxis. El hom
bre por ello, tiene la necesidad de poseer una capa
cidad permanente que le ponga en contacto con el -
mundo que é| estd administrando: sin embargo cuando
ello no es asi, se produce una obsolescencia entre-
el saber hacer y lo que tiene que resolver.

C).- GENERALIDADES DE LA CAPACITACION.

Ya hemos mencionado que Capacitacion, es -
e! proceso Ensefanza-Aprendizaje, para mejorar apti
tudes y actitudes del trabajador.

Con ésto podemos decir que hablamos de Ca-
pacitacion siempre y cuando lo que se busque séa un
cambio de conducta. A esta definicién podria agre -
garsele alginos otros aspectos, como son: Ambito --
social familia, etc. pero siempre cuando los dife-
rentes conceptos que se agreguen a la definicidén de
ia funcion Capacitacion estén adecuados a los obje-
tivos y politicas de una empresa o institucidn.

Es conveniente recordar alginos conceptos-
que se manejan en Capacitacidn, para de ésta suerte,
idear un sistema que logre la uniformidad, la siste
matizacion y la participacién, como condiciones fun
damentales, que nos permitan manejar esta funcién y
mantenerla actualizada, dada fa dindmica que en si-
misma contiene:
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- ENTRENAMIENTO.- Lo entendemos como el ele -
mento de la Capacitacidén que se refiere a -
fami liarizar al trabajador con una nueva =-
instalacidn o nuevas herramientas, etc.

- ADIESTRAMIENTO.~ Al jgual que entrenamiento,
lo consideramos como uno de los elementos -
de la Capacitacidon cuyo objetivo es el de -
desarrollar las habilidades que ya poseé el
trabajador. ‘

DESARROLLO DE PERSONAL.- Este concepto lo -
consideramos como el de mayor amplitud de -
todos los anteriormente seflalados y es la -
preparacidon de todos y en cada uno de los -
diferentes aspectos del ser humano para lo-
grar su pleno desarrollo y que, por supues-
to, dentro del marco de la administracion -
de recursos humanos o de las funciones mas-
importantes que propician el desarrollo del
personal, es la Capacitaciodn.

La Capacitacién, debe ser eminentemente Institucio-
nal. Esto es, que debemos partir del requerimiento-
institucional para encontrar en que se debe de pre-
parar al personal y lograr su superacion.

Si la Capacitacidon es el acto intencionado
por el qgue se procuran los medios para que tenga lu
gar el aprendizaje, queda eliminada cualquier ayuda
casual al desarrollo del personal y todo apoyo a su
me jora accidental, a fin de poder proveer intencio-
nalmente los medios para que se produzca el aprendi
zaje. Habremos de empezar por conocer lo que el in-
dividuo necesita aprender antes de que se inicie la
Capacitacion.
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Las necesidades de la Capacitacidén y Adies
tramiento estan integradas por los conocimientos, -
actitudes y habilidades necesarias para que los in~-

dividuos superen los problemas y eviten la creacién
de situaciones criticas-

D).- OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

Como objetivos hemos encontrado la de: De-
sarrollar sistematicamente todos los niveles jerar-
quicos de la empresa, los conocimientos, habilida -
des y actitudes para contribuir a la prosperidad --
de la empresa y de sus empleados.

La Capacitacidon tienen un significado muy-
amplio, y sirve principalmente para:

- Aumentar los conocimientos del personal.

- Desarrollar sus aptitudes individuales.

Cambiar su actitud mental.
- Y lograr la experiencia.

La Capacitacidon es sumamente practica, en-
cuanto a su caracter, ya que educa sobre el trabajo,
mientras éste se realiza y anade conocimientos, e -
influye en la mentalidad del sujeto y trata de de -
senvolver en forma simultanea sus aptitudes.

LA CAPACITACION.- Es el elemento que permi
te lograr que las personas adquieran el nivel de --
destreza que un trabajo exige en términos de cali -
dad, cantidad y oportunidad, adiestrandolo y capaci
tandolo para lograr objetivos. La Capacitaciéon no -



20

es un esfuerzo aislado dentro de la administracion-

de personal, que ha sido una de las funciones mas -
descuidadas.

E).- CONDICIONES PARA LLEVAR A CABO LA CA-
PACITACION. -

Para llevarse a cabo una capacitacion, es-
necesario cumplir con ciertas condiciones:

|.- Debe adecuarse a las necesidades rea -

les que intentan satisfacer tanto inme
diatas como futuras.

2.- Debe desarrollarse de manera metdédica-

' dependiendo de las diferentes varia --
bles como son: Tema, lugar, tiempo y -
participantes.

3.~ Debe ser continua aunque existen perrg
dos de descanso.

4.- Debe existir participacidon activa de -
cada persona.

F).- REQUISITOS PARA PODER LLEVAR A CABO--
LA CAPACITACION.

l.- Determinar los objetivos de la empre -

sa en cuanto a sus necesidades de capa
citacion.

2.- Establecer los niveles de educacidn =-=-

del personal y sus deseos individuales
de perfeccionamiento.
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3.- En base a lo anterior, planificar la -
actividad de capacitacidn.

G).—RESULTADOS DE LA CAPACITACION.

Los resuitados de una accién de capacita -
cién de personal se reflejan desde los puntos de --

vista: Econdmico, legal, morales, sociales y fisi -
cos.

- Aspecto Econdmico.- El aumento de eficien-
cia en la realizacion de una tarea, ademas
de su elevacion de calidad, da un valor -
cuantitativo que signifca una ventaja eco-
némica para la empresa. Es justo y necesa-
rio que el aumento de productividad se con
sidere en beneficio de la empresa y del =~
trabajador.

- Aspecto legal.~- Se satisface la obligacién
legal para los patrones de dar capacita =--
cion y adiestramiento al personal que tra-
baja para ellos. Las caracteristicas de =--
éste adiestramiento se encuentra reglamen-
tada en la Nueva Ley Federal del Trabajo -

enunciado en el Capitulo 111 de éste estu-
dio.

- Aspecto Moral.- La accién de capacitar sa-
tisface los principios morales de la admi-
nistracidn, al proporcionar los elementos-
necesarios a su personal para el funciona-
miento optimo de la empresa. A los trabaja
dores les brinda la oportunidad de desarrg
llar sus actividades con pleno conocimien-
to de su trabajo y con la certeza de perte
necer a un contexto social e industrial,
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- Aspecto Social.- Desde el punto de vista -
social, el mejoramiento social de los tra-
bajadores en la empresa, contribuye a ele-
var su condicidon social consolidando las -
estructuras del pafls.

Toda accidn de capacitacidn tiende a obte-
ner un rendimiento Optimo sin perjuicio de la salud
fisica del trabajador, por lo contrario tienden a -
mejorar y/o a balancear el desgaste y esfuerzo f{ -
sico de sus actividades, considerando de una manera
especial, los aspectos de seguridad e higiene de su
area de trabajo.

Toda capacitacidn darad como resultado un--
aumento en la productividad de la empresa.

H).~- POLITICAS DE CAPACITACION DE LA EMPRE
SA.

El desarrollo y mejoramiento de las aptitu
~des y conocimientos del personal son esenciales pa-
ra la operacién y el desarrollo de la empresa.

La enunciacion de las politicas represen -
tan los lineamientos a seguir para lograr los obje-
tivos de la empresa.

Las politicas de la empresa se enuncian a-
continuacidn:

N * v
- Proporcionar al personal la educacidén y-
entrenamiento necesarios para el desempefio cada vez
mejor de su trabajo individual.

- Desarrollar en el personal habitos y ac-
titudes generales frente al trabajo (disciplina in-
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dustrial) que le permitan un desempefio cada vez me-
jor en su grupo de trabajo. '

- Proporcionar al personal herramientas pa
ra su desarrollo.

D.- TIPOS DE CAPACITACION.

Una divisidn que se ha hecho respecto de -
los tipos de capacitacidn es la siguiente:

I.- Dentro de la empresa.

a).- Por cursos dictados por capacitadores
generales.

2.- Con cursos dictados por especialistas-

en cada materia y que por lo comiin, estan a cargo -
de ella en sus horas de trabajo en la empresa.

Otra divisidon que se conoce de los tipos -
de Capacitacion es la siguiente:

- Durante el servicio.- es la forma mas --
considerable, ya que el sector piblico debe dar las
facilidades necesarias para e! desarrollo de una --
actividad para su propio beneficio, sin perjudicar-
al empleado.

- Fuera de horas laborales o en los descan
sos.- no es recomendable por los problemas que cau-
san al personal.

- Por correspondencia.- se atiende a mas -
personal en un sbélo tiempo.
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- Retribuido o no retribuido.- debe ser --
retribuida la Capacitacidn es decir, norestar los -
fondos econdmicos de los participantes, para no =--
afectar la economia de su familia.

La Capacitacidn y sus especies.- En razon-
de la amplitud que implica la Capacitacidon distin -

guimos las siguientes categorfas:

- La que se da sobre conocimientos aplica-
bles en todo oficio.

- La que se da sobre conocimientos aplica-
bles dentro de un puesto determinado.

- La que se imparte sobre conocimientos --
que se refieren a toda una rama industrial, banca -
ria o comercial.

De acuerdo con la naturaleza de la Capaci-
tacidn debemos distinguir:

- La Capacitacibén que se da al obrero o --
emp leado.

- La Capacitacidon que se da a los supervi-
sores.

- La Capacitacidon que se da a los ejecuti-
vVOS .

En relacidon a los métodos empleados la Ca-
pacitacidn se divide en:

- Capacitacidn Directa vy

- Capacitacidén Indirecta.
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Capacitacién Directa.- Se da utilizando mé
todos de enseflanza sistematica, dada por técnicos -
en la ensefianza, o maestros, y es semejante a la --
que se da en los centros de estudios superiores.

Este método, salvo el caso de empresas su-
mamente poderosas, es diffcil que se den las clases
dentro de la empresa. Por ello la Capacitacion a ~--
base de clases suele darse dentro de algunos de los
métodos que se enuncian a continuacidn:

- Por cursos breves.

- Por becas.

- Por conferencias.

Método de casos.

- Cursos por correspondencia.

e Instruccidon programada.

Capacitacidn Indirecta.- Es este tipo de -
Capacitacidn, se utilizan casos, que de suyo, tie -
nen otros fines, y se pueden dar a conocer mediante:

Mesas redondas.

- Publicaciones.

Medios audiovisuales (peliculas, filminas,
carteles).

J).- A QUIEN BENEFICIA VERDADERAMENTE LA -
CAPACITACION.

Al individuo, le produce satisfaccion, le-
puede ayudar a mejorar sus sueldos y salarios, se -
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tiene més responsabilidad y mejora su nivel de vida
y proporciona beneficios.

- Al sector publico y privado.- Eleva la ~
eficiencia, contribuye a alcanzar sus objetivos --
(eficacia), legitima al estado. El empleado sin efj
ciencia va perdiendo fuerza en el pafls.

El Estado.~ Tiene como objetivo, el atraer-
y retener, para su servicio a los mejores elementos
de la sociedad, creando mejores condiciones de vida

y mejorando los sueldos y salarios de los empleados,
como si'stemas motivacionales.

En que momento se debe aplicar la Capacita
cion.- Para hacer mejor el trabajo, debe aplicarse-
la Capacitacidén cuando.

- Se producen cambios tecnoldgicos
- Cuando hay cambios de funciones

- y Cuando se realicen ascensos o promocio
nes.

K).- CONCLUSIONES.

La Capacitacidn tanto industrial como gu -~
bernamental proporciona caminos benéficos y posi
tivos mediante actividades programadas para desarro
ltar con mayor rapidéz los conocimientos, actitudes
y destrezas para la institucidon y el individuo.
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2.- ADIESTRAMIENTO.

Las actividades por realizar para lograr la
Capacitacién del personal, deben de estar coordina -
dos para obtener la max:ma eficiencia.

La utilizacién de un sistema de Adiestra -
miento ampliamente conocido y ya experimentado en -
nuestro medio, nos ayudard a organizar estas activi
dades de Capacitacion.

Los elementos que estructuran al menciona-
do sistema de Adiestramiento son los siguientes:

- Investigacion

Analisis

Desarrollo

Operacion

Evaluacion

- y Reporte de, resultados.

Estos elementos se relacionan entre si, -
aunque cada uno tenga funciones especificas.

A) .~ DEFINICIONES DE ADIESTRAMIENTO.

Adiestramiento.- Es una serie sistematica-
de actividades que tienen por objeto producir el de

sarrollo de algin hébito, habilidad o aptitud espe-
cifico de un ser humano.

Adiestramiento.- Es e! proceso de Ensefan-
za- Aprendizaje dirigida a desarrollar habilidades~
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y de producir un cambio adecuado y en funcidén a las
responsabilidades de una persona en su trabajo. Va-
rios autores encuentran gran semejanza entre la Ca-
pacitacion y el Adiestramiento, hasta el grado de -
decir que son sinonimas, ya que las dos, se dedican
a proporcionar conocimientos y habilidades para un-
trabajo especifico, pero también hay quién las de -
fine por separado diciendo que el Adtestramlento es
dependiente de la Capacitacidn.

Seglin Malcon Warren.- La diferencia que se
obtiene de comparar los requerimientos del trabajo-
con las habilidades, conocimientos, destrezas y ac-
titudes del trabajo es el Adiestramiento.

En este caso, nosotros trabajaremos hacien
do una division entre estas dos palabras, que para-
nosotros, difieren en algo.

Adiestramiento.- Es el proceso de Ensefan-
za - Aprendizaje, orientado a una persona, de los -
conocimientos, habilidades y aptitudes indispensa -
bles para realizar eficientemente las responsabili-
dades de su puesto de trabajo-

El tipo mas viejo y mas comGn de Aduestra-
miento especifico es el conocido por nombre de: --
ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO. Cualquier puesto re -
querird de un poco de Adiestramiento de este tipo ¥

algunos son ensefiados exclusivamente mediante el --
mismo.,

Para obtener buenos resuitados, este -——
Adiestramiento debe ser planteado y los adiestra -
dores deben ser competentes en las funciones de --

Adiestramiento y deben de impartir los conocimien -
tos adecuados usualmente. Este papel lo desempefian-
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otros emp.leados que son seleccionados para ello y ~
que reciben un aprendizaje especial para llevar a -
cabo dichas funciones. Algunas compaffias, mantienen
permanentemente este tipo de empleados y se les da-
un status especial v salarios mas altos.

Cursos especiales, clases o escuelas, diri
gidas y mantenidas por la Compafifa durante el tiem-

po o fuera de éste, sirven para satisfacer una gran
variedad de necesidades de adiestramiento.

El Adiestramiento es de caracter mis préac-
tico que la Capacitacidn, y para un puesto concreto.
Es necesario e indispensable que en toda clase de -
trabajos se imponga un Adiestramiento previo.

La palabra Adiestramiento es muy exacta, -
pues significa adquirir destreza.- Se adquiere fa -
cilidad, precision y rapidez en el desarrollo de un

. . ~ - N V4
trabajo, por medio de enseflanza practica de carac -
ter sistematico.

Al igual que el entrenamiento, considera =
mos al Adiestramiento como uno de los elementos ---
de la Capacitacidon, cuyo objetivo es el de desarro-
ltar las habilidades que ya posee el trabajador.

Que es el Adiestramiento.- Parte primor --
dial de la atencidon dedicada a los recursos humanos
se expresa a través de programas de Adiestramiento.

Es necesario aclarar que entendemos por Adiestra --
miento.

Adiestramiento.- Es toda accidn intenciona

. ‘L, .
da orientada al optimo desarrollo de las aptitudes-
de!l hombre, que persigue proporcionar o incrementar
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los conocimientos, habilidades intelectuales, des"

trezas manuales y actitudes, directamente relacio

nadas con su participacidn en las actividades pro
ductivas.

L}

B) .- OBJETIVOS DEL ADIESTRAMIENTO.

El Adiestramiento, encaminado en forma ge-
neral a la superacion constante de los recursos hu-
manos que contribuyen activamente en la produccidn-

de bienes y servicios, persigue entre otros los si-
guientes objetivos:

- Proporcionar a los trabajadores la opor-
tunidad de desarrollar las conductas exigidas para-
un adecuado desempefio de las tareas y responsabili-
dades propias de su puesto de trabajo;

- Facilitar el ajuste de personal de los -
trabajadores a sus actividades y ambiente laborales
tanto en situaciones corrientes de trabajo como, -

cuando se presentan innovaciones técnico - cientifi
cas;

- Permitir una mayor movilidad de mano de-
obra (ascensos transferencia).

- Proporcionar a los trabajadores un sen -

timiento de seguridad, ante las contingencias de la
demanda ocupacional vy

- Satisfacer las demandas de los sujetos -
en lo referente a su autodesarrollo y formacidn.

Como puede apreciarse, el Adiestramiento--
representa amnplios beneficios de caracter social, -
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que indudablemente repercuten en beneficios econd -

micos a la vez que permiten el mdximo aprovechamien
to de los recursos humanos y naturales.

Lo anterior se expresa en forma mas tangi-
bie, en los beneficios que representa el Adiestra -
miento para la empresa, que pueden ser la disminu -
cidén o reduccidén de algunos fndices o aspectos de -
la vida laboral y el aumento o mejoria de otros.

oy El Adiestramiento significa aumento o me--
Jjorfia de:
- Cantidad de la produccidn
- Calidad de la produccién
- Control de calidad
- Utilidades
-~ Ventas
- Ahorro en mantenimiento de equipo
- Métodos de trabajo
- Calidad de la direccidon y de la supervi-
sidn.
- Calificacion de personal
- Grupo de personal promovible.
- Grupo de ejecutivos potenciales.
- Actitudes de lcs trabajadores hacia la
empresa.
- Satisfaccidéon de los trabajadores,

\

- Comunicacion.
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- lLiderazgo.
- Flexibilidad y adaptabilidad de la empre

sa a las condiciones cambiantes, etc.

El Adiestramiento representa la disminu --
cidon o reduccidn de: Costos por unidad, desperdi -
cios y desechos de materias o provisiones, rotacion
externa, cuellos de botella en la produccidn, recha
zos y descomposturas, fluctuaciones de la produc -
cidn, ausentismo, indices de accidentes, retardos,~
tiempo requerido para la introduccidon de nuevos =--
procesos, violaciones a los reglamentos, etc.

Segan Protor y Torthon, el Adiestramiento-

mejora la eficiencia completa de la empresa en la -
siguiente manera:
El propdsito del Adiestramiento estriba en ayudar -
a cada individuo para que eleve su potencialidad al
mdximo y, a través del efecto acumulativo consegui-
do en la organizacidon mediante esta suma de maximos
individuales, lograr una productividad dptima.

Todo lo anterior solo se obtiene si existe
dentro de la empresa una funcidn claramente diferen
ciada encaminada al adiestramiento de personal.

C.- TIPOS DE ADIESTRAMIENTO.

Segin algGnos autores, existen dos tipos -
de adiestramiento que son:

- Adiestramiento formal o de programa.- Co
mo el desarrollo de la habilidad, la instalacidn en
el trabajo y la orientacion; el adiestramiento para
supervisién y/o direccidn, etc.



33

- Adiestramiento informal; como el que se-
realiza en cualquier fabrica o negocio, cuando al -
gin miembro de la direccién, desde el capataz hasta
el presidente, se vale de su habilidad, su criterio
adiestrado, su experiencia, sus ideas, sus convic
ciones y sus actitudes.

Todo programa de Adiestramiento requiere -
de dos fases: Formal e Informal; que los adiestra -
dores tengan una vision clara de los elementos de -
la direcciéon industrial y comercial, considerando -
siempre el adiestramiento como un programa de comu-

nicacion no solo una funcidn de ensefianza aislada vy
limitada.

Todo programa de adiestramiento es un mé -
todo de presentar los hechos, pero dicha presenta -

cién puede variar tanto en su forma como perspecti-
vas existan.

Por otro lado, el adiestramiento en el tra
bajo y los adiestramientos especiales para los eje-
cutivos, deben estar coordinados por un plano gene-
ral de desarrollo de miembros de la direccidn de la
empresa. En los niveles inferiores se utiliza mucho
el Adiestramiento mediante discusiones de grupo o -
conferencias de clase. Algunas compafifas mandan eje
cutivos seleccionados a unidades u otros centros de
estudio para que tomen cursos intensivos y otros -
programas de educacion de adultos, de caracter mer-
cantil o general. En algunas ocasiones como es en -
el caso del ejercito de algunos pafses, se envian a
estos individuos a formar cursos completos en las -
universidades.
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D).- NECESIDAD DE ADIESTRAMIENTO.

Una necesidad implica la carencia de algo;
en este caso, carencia de adiestramiento.

Esta determinaciéon de necesidades de -
Adiestramiento nos indica entre otras cosas: A -

quién se debe adiestrar y que temas se deben ense -
far.

El trabajo de cada uno de los empleados de
una institucidon, coadyuva al logro de los objetivos
de la misma, de aqui la importancia de que el em --
pleado se adiestre en temas que satisfaga necesida-
des relacionadas con su puesto de trabajo.

La Determinacidon de necesidades de Adies-=-
tramiento es la liga entre los objetivos de la ins-
titucidon y las acciones de Adiestramiento.

La Determinacion de Necesidades de Adies -
tramiento es importante ya que detecta deficiencias
en el personal, que originan dificultades para lo -
grar objetivos de la institucidon, y permite definir:

- Que ensefiar
- A quién ensefar.
- Y en que momento se proporcionara el --

adiestramiento.

Esto también permite, establecer un marco-
de referencia inicial que servird para evaluar la -
bondad del adiestramiento gue se proporcione.

Estas necesidades de Adiestramiento se pue
de dar en tres niveles:
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- A nivel organizacional.
- A nivel ocupacional, vy

- A nivel individual.

Reconocer la importancia de!l adiestramien,
to, es reconocer el valor del hombre en los proce -
sos productivos. Es indudable que toda empresa dis-

pone de tres tipos de recursos para cumplir con sus
objetivos:

a).- Materiales.- (maquinaria, instalacio-
nes, herramientas, equipos).

b).- Financieros & Econdémicos.
c).- Humanos.- (Mano de obra).

Los tres tipos de recursos mencionados son,
importantes e indispensables que las em -
presas desempefien satisfactoriamente sus tareas.
i
EQ enteramente ldgico, y hasta ahora ha si

do una practlca comin, que se dedique parte del pre
supuesto de la empresa para mantener en buenas con-
diciones los recursos materiales y financieros y lo

grar de ésta manera mantener en equilibrio los fac-
tores basicos de la produccidn.

por igual

Se ha llegado air a sefalar que es indis -

pensable dedicar un porcentaje minimo del presupues
to para:

- Manteriimiento de la maquinaria y equipo.

- Conservacion de las instalaciones.
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[
- Reemplazos de equipo-herramienta.

- Reservas para retiros y reemplazos, etc.

Si la empresa no destina una cantidad simi
lar por lo menos al minimo establecido, a mediano -
o largo plazo, tendrd que hacer gastos superiores -
al establecido para mantenerse en condiciones satis
factorias.

E.- RAZONES POR LAS QUE SE PUEDE DAR ADIES
TRAMIENTO.

l.- En Razdon del fin.~ Se debe adiestrar -
al obrero o empleado nuevo, aln cuando
en el supuesto caso de que ei trabaja-
dor poséa capacidades previas para el-
puesto o suponiendo que haya adquirido
destreza a un tipo de trabajo que se -
le va a encomendar.

2.- En caso de Cambio de Puesto.- Ya sea -

por transferencia temporal o por ascen
sol

3.~ Por cambio de sistemas.- Por cambio de
maquinaria, métodos de trabajo, etc. del adiestra -

miento que se haga, va a :lepender el éxito o fraca-
"so del cambio.

4.- Por Correcc;oites de Defectos.- Puede --
darse por falta de supervisidn, problemas psicologi
cos, familiares o econdmicos que originen esos de-

fectos.

5.- En Razén del método.~- Fundamentalmente
se distingue el adiestramiento que se recibe en la-
escuela y el adiestramiento dado dentro del trabajo.
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F.~- FORMAS EN QUE SE PUEDE ADQUIRIR AD!ES-
TRAMIENTO. -

Ante todo, suponemos que se trata de un -
verdadero adiestramiento y no de una capacitacion -
general. Al contrario de lo que ocurre con el adies
tramiento en el trabajo, lo principal es adiestrar.
Estas formas de adiestrar pueden ser:

i.- Escuela Vestibular.- Se trata de una -
escuela especialmente establecida dentro de la em -~
presa, con el fin de que quienes van a ingresar a -
esta pasen primero por un tiempo determinado por --
esas escuelas vestibulares, con el fin de adiestrar

se en los puestos que van a desempeiar inmediatamen
te después.

Ventajas:

- Que los instructores son especializados~-
en la ensefianza.. '

- Que se fija como objetivo el de ensefar,
y no se ve el aspecto productivo.

Desventajas:
- Alto costo de operacion.
~ ’ .
- El Instructor ensefa facilmente en el mo
do de hacer el trabajo, en forma distin-
ta de lo que va a exigir el supervisor -

dentro del taller u oficina.

2.- Adiestramiento en Escuelas Tecnoldgicas.~
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Aqui se dard un verdadero adiestramiento,-
aunque se estd tocando los |imites de la capacita -
cién y en muchas ocasiones habra caracterfisticas dji
ficilmente discernible entre uno y otro.

3J.- E! Adiestramiento dentro del trabajo.

Se caracteriza porque se realiza dentro de
las operaciones normales de produccidn o servicio,=-

siendo el fin principal producir y el fin secunda -
rio ensefar.

El Adiestramiento dentro de la empresa es-
un proceso continuo, impuesto por nuestra época, =--

que incluye tanto a los trabajadores como a las em-
presas.

Es una constante actualizacion de conoci -
mientos y destrezas para as{ poder situar la mano -
de obra a la altura de nuevas técnicas y procedi --
mientos, que dia con dia, créan nuevos puestos de -
trabajo o modifican los ya existentes.

AGn cuando e! Adiestramiento de personal -
en las empresas debe considerarse como una accibén -
global a todos los niveles, analizaremos, por esta-
vez, en el puesto mismo de trabajo, ya que sin lu -
gar a dudas, es el que puede realizarse a mas corto
plazo y representa un mejor y mas répido aprovecha-
miento de los trabajadores.

Beneficios del Adiestramiento en la Empre-
Sal

El Adiestramiento de los obreros en el lu-
gar de trabajo, presentan ventajas ideales, que lo-
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hacen satisfacer necesidades inmedi atas de mano de-
obra, como son:

- Hace de la empresa una real escuela del-
trabajo, tanto para quienes requieren adquirir o --
perfeccionar algin conocimiento, como para aquellos
egresados de las escuelas técnicas que requieren de

un campo propicio para desarrollar sus actividades-
productivas. '

) - Delega en el supervisor de linea la res-

ponsabilidad de instruir.

- Racionaliza los procedimientos de ense -
flanza que en alglinas empresas se realizan |ibremen-
te y sin planeacion, poniendo en manos de los empre
sarios un proceso técnico funcional que les permi-

te, en corto plazo, capacitar a sus trabajadores en
forma eficiente y a bajo costo.

- Dota a la empresa de un cuerpo de ins =--
tructores, cada vez mads capacitados para adiestrar-
y perfeccionar a sus obreros dentro de las necesi -
dades especificas de la compafifa.

- Por medio de éste adiestramiento, la em-

presa conoce el valor potencial de cada uno de sus-
trabajadores.

El hecho de adiestrar directamente en | -
nea a los trabajadores, es una de las funciones mas
importantes y significativas para el personal su -
pervisor, porque le permite ahondar los problemas -
e ineficiencias en el lugar donde unos y otros se -
generan junto con la produccién y en presencia de -
los responsables. Citaremos a continuacidén las  -=-
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dreas deficitarias que como necesidad de adiestra -
miento confronta a menudo el supervisor, para trans
formarlas en requisitos de adiestramiento:

- Capacitacién previa dirigida al trabaja-
dor de nuevo ingreso, para integrarlo en su primer-
cargo y ubicarlo dentro de la empresa. La formacibn

de actitudes favorables para el futuro puesto y pa-
ra la empresa.

- Capacitacidn necesaria para trabajadores
promovidos a nuevos puestos o que deberin operar --

nuevas maquinas o sobre procesos y métodos de trahg
jo diferentes.

- Perfeccionamiento del personal, en aque-
| los conocimientos y habilidades tendientes a incre

mentar la eficiencia en el desempefio de algina ac -
tividad especifica.

- Formacidn de trabajadores calificados en

ciertas tareas que no es posible contratar del ex -
terior.

- Iniciar el adiestramiento del personal -

que por primera vez va a desempefiarse como supervi-
SOor.

- Propiciar con adiestramiento, la implan-
tacién de un sistema que facilite a los trabajado -
res en términos de mayor calificacibén de ser selec-
cionados para desempefiar puestos de mayor importan-
cia en la jerarquia del trabajo o del mando.

Actualmente, frente a las exigencias de au
mento de produccidn, tanto la grande como la media-
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na industria, se estd incrementando la convenien --
cia de llevar el adiestramiento no solo a los traba
jadores de base sino también a los niveles de medio
y superior, ya que tambien ellos tienen responsabi-
lidad en el proceso de producciodn.

G.- EL CAMPO DEL AD!ESTRAMIENTO

Todo programa de adiestramiento utilizado~
es, en principio un método y un medio de comunica -
cidn, independientemente de lo amplio o limitado -
que pueda ser. Por medio del adiestramiento, comuni
camos, habilidades, métodos , ideas, informacibn, vy
fines y actitudes.

El Adiestramiento moderno también tiene a-
su cargo combatir otros efectos negativos en la ac-
titud del trabajador causados por la mecanizacién -
y la rutinizacidédn del trabajo. En éste caso, los =-~--
sindicatos han dejado de ser simples grupos que -~--
ejercen presidn. En la actualidad el sindicato ofre
ce a sus miembros, actividades educativas, recrea -
tivas, politicas, sociales, deportivas y culturales.
Difici Imente puede menospreciarse la importancia de
ésto, ya que tales actividades dan oportunidad a la
expresidon individual.

Por otro lado, toda direccién, debe recono
cer el poder econdmico y social de los sindicatos,
sin mostrar odio o temor excesivo. Haciendo un lado
los pros y los contras del sindicalismo, queda en -
pie el hecho de que los sindicatos son y seguiran -
siendo una fuerza social, econémica y politica.
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El éxito del Adiestramiento en la indus --
tria plblica o privada, depende en gran medida de -
la atmdsfera psicolégica en la cual se efectue. En-
consecuencia, debémos tenér, al menos, una idea ade
cuada de los componentes de tal atmdsfera y de lo -
que influye sobre ella.

H .- PUNTOS CLAVES EN EL CARACTER DEL -
ADIESTRAMIENTO MODERNO.

Existen tres puntos claves que revelan el-

"caracter del Adiestramiento Moderno, que se fundan-
en la aceptacidon de que:

a).- El Adiestramiento es un proceso contf
nuo (que se difunde y penetra en todo) de comunica -
cidon entre el empresario y el empleado.

b) .- El Adiestramiento debe poner espe --
cial atencidén en las motivaciones de los represen -
tantes de la direccidon y en la de los empleados.

c) .- Nuestras motivaciones fundamentales -
(deseos) no cambian aGn cuando pueden cambiar los -
medios por los cuales tratamos de satisfacerlas, --
conforme cambian los tiempos y progresa el hombre.

.- RECOMENDACIONES FINALES.-

La Capacitacién y el Adiestramiento deben-
ser hechos sistematicos, es decir, su inclusion en=~
los planes de las instituciones &6 empresas, debe de
ser planificada y organizada conveniemtemente, de -
manera que su realizacidn coadyuve realmente al de-
sarrolio de las organizaciones.
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Las etapas de un trabajo sistematico de =--
Capacitacidn son:

- La Determinacion de necesidades.

- El Diseflo del programa de capacitacidn.

- La ejecusidn de los programas. y

- La Evaluacidon de los resultados obteni -
dos con los mismos. El propdésito de este trabajo -
estd ampliamente logrado si de su estudio, analisis
y cuestionamiento derivan criterios y procedimien -
tos propios aplicables a la problematica de las or-
ganizaciones donde séa desarrollada sistematicamen-
te una accidén de capacitacién.

J).- CONCLUSIONES.

. Siendo la Capacitacidén una obligacidén le -
gal, la Ley Federal del Trabajo en el titulo IV que
trata sobre los Derechos y Obligaciones de los Pa -
trones, Capfitulo | 'Obligaciones de los Patrones] --
Capitulo | Art.132 Frac. XV sefala que:

El organizar permanentemente o peribddica -
mente cursos y enseflanzas de Capacitacidn Profesio-
nal o de adiestramiento para sus trabajadores, de -
conformidad con los planes y programas de comin --
acuerdo, elaboran con el sindicato o trabajadores, -
informando de ellos a la Secretaria de! Trabajo y -

Prevision Social, o a las autoridades del trabajo -
de los estados y D.F.
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Estos podran implantarse en cada empresa o
para varias, o varios establecimientos o departamen
tos o secciones de los mismos, por el personal pro-
pio o por profesores técnicos especialmente, contra
tados o por conducto de escuelas o institutos espe-
cializados o por alguna otra modalidad.

Las autoridades del trabajo vigilarédn la -
ejecucidén de los cursos o ensefianzas.
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CAPI TULO 111

LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO EN LA LEY ACTUAL

|.- Naturaleza de las Reformas.- (Articulo 123 Cong
titucional).

Al analizar la reforma hecha en el afio de-
1977, a la fraccidon XI11 del articulo 123 Constitu~
cional, to cual en su exposicidon de motivos, dice -
que el constituyente de 1917, al romper con la con=-
cepcion liberal sobre el contenido de las constitu-
ciones did cabida a los derechos sociales, aceptan-
do como obligacién de la sociedad, otorgar a cada -
individuo, a cambio de su fuerza de trabajo, los -~
medios que puedan garantizar su vida, su salud, asf
como un nivel decoroso de bienestar para él y los -
suyos. Esta modalidad introducida en nuestra carta-
magna, no constituye una novedad ya que el consti =
tuyente de 1917, previd que se establecieran escue-
las, a fin de elevar el nivel cultural de la pobla-
cion trabajadora y su familia.

M3s adelante nos dice la misma exposicidon=-
de motivos "... el pais se enfrenta al imperativo-
de diseflar y adoptar un nuevo modelo de crecimiento
que destine la parte mis importante de nuestros re-
cursos, a fortalecer la calidad de vida de los mexi
canos y a lograr que los grandes grupos marginados-
alcancen niveles minimos de bienestar, por ello se-
reconoce que el esfuerzo y el trabajo son los ver =
daderos agentes del progreso”.

Ojala que estos conceptos se |levaran a la
practica, es decir, si por lo menos el 20% de las -
divisas que nos deja el petrdlec se destinaran para
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la construccidn de escuela-f@bricas, que abarcan to
das las ramas de la industria del pafis, principal -
mente en los sectores marginados, como el ejidal y-
las pequefias comunidades indigenas; podrfan prepa =
rarseles en tareas inherentes al campo, como son la
rotacidon de cultivos, o el estudio del suelo, para-
analizar el tipo de cultivo mids adaptable a nues --
tras condiciones climatolbégicas.

La Capacitacion Campesina evitaria al méxi
mo el agudo problema de gente que sale del pals en-
busca de empleo (braceros). La Capacitacién y el --
Adiestramiento no ha de enfocarse con exclusividad-
al sector obrero, sino que debemos preocuparnos por
dar una preparacidon adecuada al campesino, ya que -
el 70% de éstos viven en una miseria espantosa, la-
mayoria no tiene salario fijo, viven de su cosecha-
de temporal, y cuando alquilan su fuerza de trabajo
lo hacen como jornaleros o peones, gananando menos-
del! salario minimo, carecen de prestaciones socia -

les y econdmicas y sin posibilidad de poder asistir
a una escuela.

La Capacitacién y Adiestramiento profesio-
nal, guarda estrecha relacidon con el individuo, en-
cuanto este busca mejorar su condicibén a través de-
su conveniente preparacidn técnica y cientifica.

Agrega la exposicidn de motivos que ésta -
reforma tiende a elevar el nivel de garantfa so -
cial, el derecho del obrero a su formacién profesio
nal, pero concomitantemente contempla la obligacion
de los patrones de hacer efectiva ésta garantia, me
diante sistemas que beneficien en forma directa a -
las clases trabajadoras.
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Por otra parte los procesos tecnolégicos, -

son perecederos, su transitoriedad es notoria, por-
lo que se estd ante un proceso de aceleracidon cons-
tante en la modificacién de la tecnologia, hecho =--
que, paraddjicamente, es el elemento subyacente de-
muchos problemas de la economia nacional, al no te-
ner un sistema que permita preparar al individuo --
y que le den aptitudes para operar mecanismos nue -
vos, asi como aparatos que la ciencia crea de mane-
ra constante a fin de que participen con sblida efi
cacia en el proceso de reciente disefio. Encontramos
en estas ideas que la naturaleza de la reforma a la
fraccion XI1l, que a la letra dice:
"... Las empresas, cualquiera que sea su actividad,
estaran obligadas a proporcionar a los trabajadores
Capacitacidn o Adiestramiento para el trabajo. lLa -
Ley Reglamentaria determinara los sistemas, métodos
y procedimientos conforme a los cuales los patrones
deberan cumplir con dicha obligacidn”.

Existe la necesidad de observar no sdblo --
esa obligatoriedad de llevarla a efecto, sino tam =
bién los beneficios que ésta Capacitacidon y Adies -

tramiento representan para la empresa, trabajador y
el pueblo mismo.

Lo anterior tiende a la dignificacién de -
la persona humana, en particular el trabajador, y -
resalta el sentido proteccionista estatal, al bus -
car la reivindicacién del obrero, por un medio tan-
personal como lo es su voluntaria preparacion.

Seria satisfactorio que e! estado empeza -
ra a tomar medidas trascendentales en materia de Ca
pacitacion y Adiestramiento y que |levandola a sus-
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maximas consecuencias, nos ofresca un ejército de--
obreros calificados, en bien de la nacibn.

2.- La Promocion y Vigilancia de la Capacj

tacidon y Adiestramiento de los Trabaja
dores.

Esta disposicidon no habia sido prevista --
por ningiina de las leyes del trabajo que han regula
do las relaciones laborales de nuestro pais; por -~
ello constituye una novedad el haberla incluido en-
la reciente reforma al establecer que en todas las~
empresas o establecimientos industriales, deben ==
constituirse comisiones mixtas de Capacitacién y -
Adiestramiento, las cuales se integraran con igual-
nimero de representantes de los trabajadores y de -
patrones; y su encargo primordial serd vigilar los-
instrumentos del trabajo, los procedimientos y la -
operacion del sistema para que la Capacitacidon y el
Adiestramiento se |leven a cabo en forma eficdz y -
el desarrollo de la ensefianza que se imparta en los
centros o planteles instalados para tal objeto. Es-
taran facultadas para sugerir medidas tendientes a-
superar los procedimientos empleados, de acuerdo -
con las necesidades que surjan en la empresa.

El artfculo 153 fracc. J dice textualmente:
"Las autoridades laborales cuidarén que las Comi ~-
siones Mixtas de Capacitacidon y Adiestramiento se -
integren v funcionen oportuna y normalmente, vigi -
lando el cumplimiento de la obligacidén patronal de-
capacitar y adiestrar a los trabajadores; en este -
aspecto pensamos qu el trabajador debe cumplir y -
aprovechar la oportunidad que se le presenta para -

que obtenga los beneficios y superacidén que de ésto
va a obtener.
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[La idea de que las autoridades laborales,-

cuidaradn las funciones de las Comisiones Mixtas, =

es un tanto dificil puesto que las funciones que =-
realizan estas personas deben conocer las activida-
des concretas y especificas de cada una de las em -

presas que existen, o sea estar capacitados para co

nocer cada una de las ramas industriales y asi sa -
ber que es lo que tiene que cuidar. La problematica
que esto acarrearia serfa el contar con personal -~
adiestrado y capacitado y que el mismo .gobierno no-
podria lograr por falta de presupuesto, dando por -
resultado que las autoridades |aborales no vigilen-
la supuesta actividad de las comisiones y como con-

secuencia las empresas no cumplan con lo que se les
exige.

Las actividades y las facultades de estas-

comisiones mixtas son de caracter general y la ley-

no las regula, pero se presupone que si los trabaja
dores forman parte de ellas, sean sindicalizados o~

no, tendran intervencidon directa en su funcionamien -

to; unos, los sindicalizados al encontrarse SUJetoS
a un contrato colectivo de trabajo, en el que se =
tiene pactado algin sistema de escalafén y ascensos
u otra forma de movimientos escalafonarios, otros -
mediante un trato diferente, garantizado por la ley
Hasta que punto serfa conveniente que existieran en
la empresa dos Comisiones Mixtas, una que vigilara-
fo relativo al personal sindicalizado y la otra al-

personal no sindicalizado, y que existieran dos pro

gramas de Capacitacion y Adiestramiento que abarca-
ran cada uno los puestos y actividades que les -

correspondan, ha sido motivo de especulacibn doctr,

nal.

Por otra parte estimamos que las Comisio -
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nes Mixtas que se integran en cada empresa o rama -
industrial, al estar supervisadas por las autorida-.
des de la Secretarfa del Trabajo y Previsibén Social,
o en su caso por los inspectores del trabajo y en -
lo que respecta a las entidades federativas, por -
las autoridades locales, e incluso las autoridades-
municipales, dado que en muchos municipios de la .re
piblica, estan instaladas industrias importantes, -
pueden corregir cualquier deficiencia de funciona =
miento e intervenir en forma conveniente para evi -
tar que los trabajadores libres sean victimas de -
postergaciones o tratos discriminatorios.

3.- Planes y Programas de la Capacitacidn.

Hasta el momento no se han preparado pla -
nes y programas de capacitacidon completos, sino uni
laterales por parte de algunas empresas y generales
en cuanto a autorizaciones especificas que debe ==
otorgar la Secretaria del Trabajo de acuerdo con -
los articulos 153-C, 153-P y 539 de la Ley Federal-
del Trabajo que a continuacidn se enuncian.

153-C. Las instituciones o escuelas que -
deseen impartir Capacitaciédn o Adiestramiento, asf-
como su personal docente, deberan estar autorizadas

y registradas por la Secretaria del Trabajo y Pre -
visidén Social.

153-P. El registro de que trata el articu-
lo 153-C se otorgara a las personas o instituciones
que satisfagan los siguientes requisitos:

{.~- Comprobar que quienes capacitardn o =--
adiestraradn a los trabajadores, estén preparados -
profesionalmente en la rama industrial o actividad-
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en que impartiran sus conocimientos.

il. Acreditar satisfactoriamente a juicio
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn
y Adiestramiento, tener conocimiento bastante so --
bre los procedimientos tecnoldgicos propios de la -
rama industrial o actividad en la que pretenda im -
partir dicha capacitacion y adiestramiento, y

I11. No estar ligadas con personas o ins -
tituciones que propaguen algin credo religioso en -
los términos de la prohibicibén establecido por la -

fraccion |V del articulo 30. Constitucional, que a-
la letra dice:

“l.as corporaciones religiosas, los minis -
tros de los cultos, las sociedades por acciones, --
gque exclusiva o predominantemente, realicen activi-
dades educativas, y las asociaciones o sociedades -
| igadas .con la propaganda de cualquier credo reli -
Q@ioso, no intervendran en forma alguna en planteles
en que se imparta educacidn primaria, secundaria y-
normal, y la destinada a obreros o a campesinos”.

El registro concedido en los términos de -
este articulo podréd ser revocado cuando se contra -
vengan las disposiciones de esta ley.

En el procedimiento de revocacidon, el afec
tado podra ofrecer pruebas y alegar lo que a su de-
recho convenga.

El articulo 539, de la Ley Federal del -~
Trabajo dice:

De conformidad con lo que se dispone el --
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articulo que antecede y para los efectos del 537, a
la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidén y -

adiestramiento, corresponden las siguientes activi~-

dades:

l.-~ En materia de promocién de empleos:

a).- Practicar estudios para determinar -
las causas del desempleo y del subem-~

pleo de ia mano. de obra rural y urba-
na.

b).- Analizar permanentemente el mercado -
de trabajo, estimando su volimen y --
sentido de crecimiento;

c).-Formular y actualizar permanentemente-~
el Cé%aiogo Nacional de Ocupaciones, -
en coordinacidon con la Secretarfa de -
Educacidén Piblica.

d).- Promover directa o indirectamente, el

aumento de las oportunidades del em -
pleo;

e).- Practicar estudios y formular planes-
y proyectos para impulsar la ocupa -
cidn en el pais, asi como procurar su
correcta ejecucion;

f) .- Proponer lineamientos para orientar -
la formacidén profesional hacfa las -~

dreas con mayor demanda de la mano de
obra;
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Proponer la celebracién de convenios-
en materia de empleo entre la Federa-
cidon y las Entidades Federativas, y;

En general, realizar todas aquellas--
que las leyes y reglamentos encomien-
den a la Secretarfa del Trabajo y Pre
vision Social en esta materia.

En materia de colocacién de trabajado
res.

Encausar a los demandantes de trabajo
hacia aquellas personas que requieran
sus servicios, dirigiendo a los soli-
citantes mas adecuados, por su prepa-
raciéon y aptitudes, hacia los empleos
que les resulten mas idoneos;

Autorizar y registrar, en su caso, el
funcionamiento de agencias privadas -
que se dediquen a la colocacidén de --
personas;

Vigilar que las entidades privadas a-
que alude el inciso anterior, cumpla-
las obligaciones que les imponga esta
ley, sus reglamentos y disposiciones-

administrativas de las autoridades la
borales:

Intervenir, en coordinacidn con las -
respectivas unidades administrativas=-
de las Secretarfias de Gobernacidn, de
Patrimonio y Fomento Industrial, de-
Comercio y de Relaciones Exteriores, -
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en la contratacidn de los nacionales=
que vayan a prestar servicios en el -
extranjero.

Proponer la celebracidn de convenios-
en materia de colocacidn de trabajado
res, entre la federacion y las enti -
dades federativas, y;

En general, realizar todas aquellas -
que las leyes y reglamentos encomien-
den a la Secretaria del Trabajo y Pre
vision Social en esta materia.

En materia de Capacitacién y Adies ==
tramiento de Trabajadores:

Cuidar de la oportuna constitucién y-
el funcionamiento de las Comisiones -

Mixtas de Capacitacidon y Adiestramien
to; '

Estudiar, y en su caso, sugerir la ex
pedicidon de convocatorias para formar
Cémites Nacionales de Capacitacibn y-
Adiestramiento, en aquellas ramas in-
dustriales y actividades en que lo -~
Juzgue conveniente; asf, como la fija
cidn de las bases relativas a la inte

gracidén y funcionamiento de dichos --
cémites,

Estudiar y, en su caso, sugerir, en -
relacion con cada ramo industrial o -
actividad, la expedicidon de crite --
rios generales que sefalen los requi-
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sitos que deban observar los planes -
y programas de Capacitaciéon y Adies -

tramiento, oyendo la opinidn del Coémi

te Nacional de Capacitacién y Adies -
tramiento que corresponda;

Autorizar y registrar, en los térmi -
nos del articulo 153-C, a las institu
ciones o escuelas que deseén impartir
Capacitacidn y Adiestramiento a los -
trabajadores; supervisar su correcto-
desempefio; y, en su caso, revocar la-

autorizacidén y cancelar el registro -
concedido;

Aprobar, modificar o rechazar, segin-
el caso, los planes y programas de Ca
pacitacion o Adiestramiento que los =
patrones presenten;

Estudiar y sugerir el establecimiento
de sistemas generales que permitan ca
pacitar o adiestrar a los trabajado -
res, conforme al procedimiento de --

adhesidn, convencional a que se refie
re el articulo 153-B

Dictaminar sobre las sanciones que =--
deban imponerse por infracciones a =~
las normas contenidas en el capitulo-
i1l Bis del Titulo Cuarto.

Establecer coordinacidon con la Secre-
taria de Educacion Piblica para im -

plantar planes o programas sobre Capa
citacion y Adiestramiento para el tra
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bajo y, en su caso, para la expedi --
cidn de certificados conforme a lo -
dispuesto en esta ley, en los ordena-
mientos educativos y demas disposicio
nes en rigor;

i).- En general, realizar todas aquellas -
que las leyes y reglamentos encomien-
den a la Secretaria del Trabajo y Pre
vision Social en esta materia.

IV.- En materia de registro de constancias
de habilidades laborales:

a).- Establecer registro de constancias -
relativas a trabajadores capacitados-
o adiestrados dentro de cada una de =
las ramas industriales o actividades,
Yi

b).- En general, realizar todas aquellas ~-
que las leyes y reglamentos confieren
a la Secretaria de! Trabajo y Previ -
sidon Social en esta materia.

Continuando con los planes y programas de-
la Capacitacidn, tenemos de esta manera que dicha -
dependencia oficial autorizard vy registrard las ins
tituciones y escuelas que impartan Capacitacidén o -
Adiestramiento a los trabajadores, cuando llenen -~
los requisitos establecidos y los instructores res~-
pectivos satisfagan las exigencias minimas de su ex
periencia profesional. Tanto el término de vigen --
cia de la autorizacidn y registro, como los instruc
tores, podran abarcar periodos de cinco a diez afos,
siendo revisables sus programas en cualquier época,
a efecto de mantererlos actualizedos.
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Por otra parte, para facilitar la elabora-
cidén y presentacién de dichos planes y programas, -
asi como para uniformar los tramites administrati -
vos necesarios, de conformidad con los articulos --
153-N a 153-R de la Ley Federal de! Trabajo, la -
Secretaria a fijado ha su vez las caracteristicas de
tales planes y programas, a efecto de que los mis -
mos contengan los |ineamientos y procedimientos a -
seguir en cada centro de trabajo, los términos o --

periodos de los cursos y las actividades complemen=-
tarias de dichos cursos.

Transcribimos a continuacibén el Articulo -
153, en sus fracciones arriba citadas:

Segin el articulo 153 fraccidédn N, dice que
dentro de los quince dias siguientes a la celebra -
cion, revisidn o prorroga del Contrato Colectivo, -
los patrones deberan presentar ante la Secretaria -
del Trabajo y Previsidn Social, para su aprobacion-
los planes y programas de Capacitacién y Adiestra -
miento que se haya acordado establecer, o en su ca-
so las modificaciones que se hayan convenido acerca
de los planes y programas ya implantados con la =--
aprobacion de la autoridad laboral.

Esta ha sido una nueva obligacién que debe
cumplirse con mucho cuidado para evitar las sancio-
hes a las que se refiere el articulo 886 de la Ley,
y que pueden |legar a ser hasta de 3!5 veces al =--
salario, minimo general, o sea, para el afo de -

1978, la suma seria de $ 37,800.00 para el Distrito
Federal.

El articulo 153 fraccién 0, dice que las -
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empresas en que no rija un contrato colectivo de --
trabajo deberan de someter a la aprobacibén de la -
Secretaria del Trabajo y Previsioén Social, dentro -
de los primeros sesenta dfas de los afios impares --
los planes y programas de Capacitacidn o Adiestra -
miento, que de comin acuerdo con los trabajadores -
haya decidido implantar. lIgualmente, deberan de in-
formar respecto a la constitucidon y bases generales
a que se sujetaran el funcionamiento de las Comisio
nes Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

El articulo 153 en su fraccidon P, ya ha --

quedado transcrito en la pagina 50 del presente ca-
pitulo.

El artfculo 153 fraccion "Q” dice que los-
planes y programas de que tratan los articulos 153-
fraccidn “"N” y 153 fraccion "0” deberan cumplir los
siguientes requisitos:

' I. Referirse a perfodos no mayores de cua-
tro anos;

1. Comprender todos los puestos y niveles=
existentes en la empresa;

I11. Precisar las etapas durante las cuales-
se impartird la Capacitacion y el Adiestramiento --
al total de los trabajadores de la empresa.

IV. Sefalar el procedimiento de seleccidn,
a través del cual se establecera el orden en que -

seran capacitados los trabajadores de un mismo pues
to y categorfa;
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V. Especificar el nombre y nimero de re--
gistro en la Secretaria del Trabajo y Previsidn So-
cial de las entidades instructoras; y

Vi. Aquellos otros que establezcan los --
criterios generales de la Unidad Coordinadora del -
Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento que se publi-
quen en el "Diario Oficial de la Federacidn”.

Articulo 153 fraccidén "R” dice que dentro-
de los 60 dias que sigan a la prestacidn de tales -
planes y programas ante la Secretaria del Trabajo -
y Prevision Social, esta los aprobard o dispondra -
que se les haga las modificaciones que estime perti
nentes; en la inteligencia de que, aquellos planes-
y programas que no hayan sido objetados por la au -
toridad laboral dentro del término citado, se enten
deran debidamente aprobados.

Compete a la Unidad Coordinadora de Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento vigilar el desarrollo
de dichos planes y programas de los cursos respecti
vos, de los eventos especiales y de los grupos que-
se integren en la imparticidon de determinada rama -
de conocimientos. A esta Unidad habri por lo mismo,
que presentar tales planes y programas la que los =
autorizara de acuerdo con el propio plan de cada --
empresa y las cliusulas relativas de los contratos-
colectivos en los que se consigue un capitulo rela-
cionado con la capacitacion y el adiestramiento. =-
Por tal motivo es importante que las empresas formu
len con oportunidad sus planes y programas de Capa-
citacion y Adiestramiento en virtud de que la ley -
dispone que a las que no lo hagan se les impondran-

severas sanciones tales como las estipuladas por el
articulo 878 fraccion V.
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Nosotros pensamos que las sanciones perju_
dican el desarrollo de la Capacitacidén y Adiestra -
miento, puesto que por naturaleza humana, el hombre
cuando siente una coercidon de cualquier tipo se --
vuelve mas rebelde en contra de la imposicidn. Por-
lo que se debe hacer una labor de convencimiento a-
todos los trabajadores, considerando al trabajo co-
mo una necesidad propia del hombre, no como una --
obligacién sino como un derecho y no algo impositi-

vo para que siempre que se realice lo haga mejor y-
por conviccidn propia.

Se puede promover que el trabajador explo-
te su propia inquietud por saber algo més que lo =~
que actualmente conoce, ya que la investigacidn es
un factor de la supervivencia y que la puede mani -
pular a su conveniencia. Por medio de este factor -

se le puede guiar hacia la Capacitacidon y el Adies-
tramiento. :

Aquellas empresas donde no rija contrato -
colectivo de trabajo deberan someter sus planes y -
programas para la revisidon y aprobacion correspon -

dientes dentro de los primeros 60 dias de los afios-
impares.

Esta aprobacidn la otorga la Secretarfa --
del Trabajo y Previsidon Social, a todos aquellos -
planes de Capacitacion y Adiestramiento que hayan -
sido discutidos y aprobados por los representantes-
tanto del patrdén como de los trabajadores. lgual --
obligacién empresarial, lo es el de informar, res -
pecto de la formacién y las bases generales a que -
deberan sujetarse las Comisiones Mixtas de Capaci -
tacién y Adiestramiento de cada negociacidn (Art. -

153-0).
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De regir en la empresa un contrato colecti
vo, la revisidén de los planes y programas citados -
se haran dentro de los 15 dias siguientes a la cele
bracién, revisién o prorroga del mismo. (Artfculo -

153 - N).

Cuando dichos planes y programas no sean -
objetados dentro del plazo citado, se entenderan --
aprobados. (Art. 153- R).

4.- Obligaciones Patronales.

Antes de abordar el tema de la Obligacidn-
Patronal, es conveniente hacer una breve introduc -
cién a la misma, desde el constituyente de 1917 has

ta la Gltima Reforma de la Ley Federal del Trabajo-
en 1970.

Es satisfactorio leer que el constituyente
de 1916-17 previd y dejé plasmado en la fraccidon 12
de! articulo 123, la obligacidn patronal de estable
cer escuelas en aque!los centros de trabajo de regu
lar importancia, a efecto de que sus trabajadores e
hijos, tuvieran un nivel cultural mis alto y obtu -
vieran con esto un salario equitativo que satisfa -
ciera sus necesidades elementales de vida.

Esta obligacion quedd regulada en la Ley -
Reglamentaria del mismo articulo, el ano de 1931 =--
"bajo el Titulo de Contrato de Aprendizaje.

Posteriormente el Lic. Gustavo Diaz Ordaz
en 1968 siendo Presidente de la RepGblica, envid -
al Congreso de la Unidn, una iniciativa de la Ley--
Federal del Trabajo, en la que en su exposicidn de-
Motivos, argumenta que desaparece el Contrato de --
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Aprendizaje, y por lo tanto, todas las obligaciones
patronales en él insertadas, “por considerar que -
tal como se encontraba reglamentado, era una remi -
niscencia medieval y porque en multitud de ocasio -
nes, era un instrumento que permitia a pretexto de-
ensefanza, dejar de pager los salarios a los traba-
Jadores o pagarlies salarios reducidos”, tal fue el-

motivo por el cual fue sustituido este Titulo de -~
Aprendizaje.

En su lugar, hoy se ha aceptado la tenden-
cia universal en favor de cursos de Capacitacidn, -
para cuyo fin fue creada la fraccidén XV del Articu-
lo 132 de la Ley Federal del Trabajo vigente.

En diciembre de 1977, al reformarse la --
fraccion XI11 del Apartado "A"” del articulo 123 -
Constitucional, quedé establecida la obligacién pa-
tronal a dar Capacitacion y Adiestramiento a traba-
jadores que prestaran servicios en sus empresas.

En la exposicidon de Motivos de dicha refor
ma, se dijo que el proceso constante de nuestro De-
recho del Trabajo, cuya teoria y practica estan --
construidas sobre los derechos sociales estableci -
dos en el articulo 123, “Se pretende en la iniciati
va presidencial, dar un paso mas al consignar como-
un derecho social el de la Capacitacidon o Adiestra-
miento para el trabajo, a cargo de los empleadores”
Esta iniciativa estd apegada a la autentica filoso~-
fia de la disposicidn constitucional; se orienta a-
fortalecer los derechos legitimos de la clase econg
micamente desprotegida. Y define las relaciones de-
trabajo en beneficio de las dos clases antagdnicas.
la trabajadora y la explotadora, a parte de que el-
hecho de que esta (ltima, por ser la beneficiadora-



63

inmediata, encuentra la posibilidad de disponer de-
un trabajo cada dfa mas calificado.

Con motivo de la reforma hecha a la frac -
cién X1l Constitucional fue necesario reformar tam
bién la Ley Federal de! Trabajo en la fraccidén XV -
del articulo 132, en su segunda parte, quedando la-
primera como fundamento legal obligandose a patro =
nes a impartir capacitacidon y adiestramiento a sus-

trabajadores, en los términos del Capitulo Il bis-
del mismo Titulo.

La Exposicion de Motivos seifiald a la vez -
que la Capacitacidon es ante todo, la expresidén mas-
clara y acabada de la justicia social al asegurar -

la integracion del hombre al trabajo y su desenvol-
vimiento en el futuro.

La complejidad del proceso industrial de -
México, su desarrollo désigual y la interrelacidn -
existente con los sistemas de educacidon formal exi-
gen una normacidn reglamentaria flexible en donde -
se determinen los sistemas y métodos y procedimien=
tos conforme a los cuales los patrones deberdn cum-
plir con su obligacién al lado de la actividad de -
los Sindicatos y del Estado.

Es importante resaltar que la detencidn de
necesidades es un aspecto fundamental para que la -
formacién profesional cumpla con su finalidad. La -
real idad muestra que cuando no se |levan a cabo --
acciones tendientes a detectar necesidades de Capa-
citacidn y Adiestramiento, sea por negligencia, fal
ta de recursos o por desconocimiento de procedimien
tos, se suscita el fendmeno de capacitar por capa -
citar, traduciéndose en una actividad que, ademas -
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de no cumplir con su objetivo primordial, propicia~-
el desperdicio de recursos y esfuerzos.

Dentro de las acciones que se han desarro-
ltado en el pails, han llegado a obtenerse logros =--
significativos en los aspectos relacionados con la-
Capacitacion y el Adiestramiento; sin embargo, es -
necesario reconocer que existen grandes deficien ==
cias y problemas debido a que, cuando se llevan a -
cabo problemas en esta materia, se aplican, por lo-
general, técnicas derivadas de modelos desarrolia -
dos en el extranjero, las cuales, en muchos casos,~
son inadecuadas con respecto a las caracteristicas-
de! aparato productivo nacional.

La detencidn de necesidades, cuando se ha-
llevado a cabo, se ha dirigido al andlisis de las -
necesidades manifiestas de Capacitacion y Adiestra-
miento, es decir, formacidn para el personal de nue
vo ingreso, de promocidon y de actualizacion. Sin em
bargo, a la detencidn de necesidades encubiertas, -
no se le ha dado |la importancia debida y por tanto,
las acciones que se emprenden en materia de forma -
cidén profesional, resultando incompletas.

Ahorabien, enmarcando la palabra necesidad,
ésta siempre nos da la idea de carencia o ausencia-
de algin elemento para el funcionamiento eficiente,
de un sistema; por ejemplo: el hambre es la necesi-
dad de alimentarse, es decir, carencia de elementos

que permiten el funcionamiento eficiente de un or -
gani smo.

Entonces, al hablar de necesidades de Capa
citacion y Adiestramiento, se puede decir que éstas
se refieren a las carencias que los trabajadores --
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tienen para desarrollar su trabajo de manera adecua
da dentro de la organizacidn; sin embargo, no es po
sible hablar de necesidades sin saber cuales son -
los elementos apropiados para la empresa, como sis-
tema, funcione eficientemente, por tanto; l|la deten-
cidén de necesidades de Capacitacidon y Adiestramien-
to deben ser un estudio comparativo entre la manera
como realmente se trabaja; por ejemplo: si dijeramos
que una mecandgrafa debe escribir 50 palabras por -
minuto sin cometer errores y si escribe realmente -.
20 palabras por minuto con un nimero “x” de errores,
se encuentra una deficiencia cualitativa y cuantita
tiva de lo que se deduce la necesidad de aumentar -
la velocidad y mejorar la calidad al escribir la md
quina. Este tipo de comparaciones en la ejecucion,-

son las que se van a detectar las necesidades de --
formacién existentes.

Por todo lo anterior: "Se puede hablar de-
necesidades de Capacitacidn y Adiestramiento, cuan-
do existe una discrepancia entre lo que debiera ha-
cerse y lo que realmente se hace.”

El cumplimiento del nuevo derecho social,-
de ninguna manera significarad obstaculo al desarro-
lfo adecuado de nuestras fuentes de trabajo, ni car
gas excesivas, ni super estructuras pesadas para de
sarrollar los sistemas v los métodos.

Es de la Capacitacidn, demostrar antes que na
da, con el esfuerzo de todos, la propia capacidad -

de organizarse ai mismo y asi responder a las nece

sidades de un pueblo que es, cada vez mds de traba-
Jjadores.
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5.- Servicio Nacional del Empleo, Capaci =
tacidon y Adiestramiento.

Antes de entrar en materia, es conveniente
hacer un breve analisis de las instituciones que -
precedieron al Servicio Nacional de Empleo, Capaci-
tacion y Adiestramiento, como fueron la bolsa de ~-
trabajo de Agosto de 1942, la bolsa mixta de traba-

jo de 1943 y el servicio piblico del empleo en la -
Ley del 1970.

Por lo que toca al trabajo de 1942, nos --
dice la Exposicidon de Motivos del Decreto.- Fue -
creada debido a la paralizacion de relaciones comer
ciales con Europa y Asia, las que afectaron el equi
tibrio de nuestra balanza comercial, obligando a mu
chas empresas a suspender temporalmente sus l|abora-
les, a reajustar jornadas de trabajo, horarios y ni
mero de trabajadores que laboran en ellas; por la -
falta de materias primas o productos semi-elabora -
dos. También se justificd su creacidn por suprimir-
se empleos en los puertos de la Replblica, debido -
a que cerraron por los ataques de que fueron objeto
muchas embarcaciones de trafico continental o de -~

cabotaje, y del estado de guerra en que se encontra
ba nuestro pafls.

Esta bolss de trabajo abrid un doble re =--
gistro: De industria de trabajadores. En e! Regis ~
tro de Industria, anotdé los Centros de trabajo de -
jurisdicciéon Federal, que fueron efectuados por el-
estado de emergencia, asi como los de nueva crea --
cibén, recabando los datos de rcubicacion, activi -
dad a la que se iban a dedicar, la clase de traba-
Jo, ndmero de obreros, maquinaria y demas datos que
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fueron convenientes.

En el registro de trabajadores se inscri -
bieron aquellos pertenecientes a industrias afecta-.
das por la emergencia y los desocupados, con nombre
sexo, edad, profesidon y antecedentes de cada obre -
ro. Las empresas que no tuvieron celebrados Contra-
tos Colecitvos con sindicatos o asociaciones, podian
solicitar trabajadores a esta bolsa de trabajo, la-
que enviaba a los mis sanos y aptos para el desem -
pefio del oficio requerido; en la ejecucibn de obras
pablicas de jurisdiccibén Federal, se dibé preferen -
cia ocupacional a los trabajadores idéneos que es -
tuvieran registrados en la bolsa.

Una bolsa Mixta de Trabajo fué establecida
por la Sria. del Trabajo y Previsién Social en =-=--
Coordinacidon con el Gobierno del! Estado de Veracruz
con el objeto de suministrar empleo en aquellas -
obras de utilidad piblica que se |levaron a cabo en
dicho puerto; teniendo como funcidn principal, la -
de proveer a la colocacién en dicho puerto y dis --

tribucion de obreros y empleados pertenecientes a -
la jurisdiccion federal local.

El Servicio PGblico de empleo tuvo como =
objeto recabar informes y datos para buscar ocupa -

cidn a trabajadores desempleados Fueron sus funcio-
nes:

a).- Llevar un registro de las personas ~-
que solicitaban empleo y de las empresas que mani -
festaran tener puestos vacantes.

b) .- Practicer investigaciones para deter-
minar las causas del desempleo.
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c).- Solicitar informes y estudios de las-
instituciones oficiales federales o estatales y |-
de los particulares que se dedicaran a problemas --
econdbmicos tales como instituciones de investiga -
‘cidébn sociales y econdmicas, las organizaciones sin-
dicales, las camaras de Comercio y las Industrias.

Este organismo fué transformado por las -
reformas hechas a la Ley Federal del Trabajo de -~
1978 y se le denomind: Servicio Nacional de | Em -
pleo, Capacitacion y Adiestramiento.

Las funciones que se le han conferido, a-
, . . . ..
ésta institucidn oficial son:

|.- Estudiar y promover la generacidon de -
emp leos.

2.- Promover y supervisar la colocacidén --
de los trabajadores.

3.- Organizar, promover y supervisar la Ca
pacitacidn y Adiestramiento a los trabajadores. y

4.- Registrar las constancias de habilida-
des laborales.

Administrativamente depende de la UCECA -
(Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacidn y -
Adiestramiento), organismo descentralizado adscrito
a la Sria del Trabajo y Previsidn Social, Por lo -
que respecta a la promocién de empleos deben practi
carse estudios para determinar las causas del desem
pleo y subempleo de la mano de obra rural y urbana,
y formular analisis del mercado de trabajo, estiman
do su volumen y sentido de crecimiento.
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Se le han encargado también formular y ac-
tualizar el cdtalogo de:

- Nacional de Ocupaciones en coordinacibén con las -
Srfa. de Educacién Piblica.

-~ Promover directa e indirectamente el aumento de -
las oportunidades de empleo.

Practicar estudios, formular planes y proyectos--
para impulsar la ocupacidn en el pafs, asi como -
procurar sus correcta ejecucidn.

- Proponer lineamientos para orientar la formacidn-

profesional hacia las {reas con mayor demanda de-
la mano de obra.

- Celebrar convenios en materia de empleo entre la-
federacion de los estados.

- Y, en general realizar todas aquellas actividades
que los reglamentos ecarguen a la Sria del Traba-
Jo y Prevision Social.

En materia de colocacidon de trabajadores, -
encausar a los demandantes de trabajo hacia aque --
|las personas que requieran sus servicios; autori -
zar y registrar el funcionamiento de agencias priva
das que se dediquen a la colocacidon de personas; in
tervenir en coordinacidn con las secretarias de Go-
bernacién, de Patrimonio y Fomento Industrial, de -
Comercio y de Relaciones Exteriores, en la contrata
cidon del personal que vaya a prestar sus servicios
al extranjero; proponer; la celebracidon de conve --

nios en materia de colocaciones de trabajadores en-
tre la fTederacidon y los estados.
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En lo que corresponde a capacitacion y ==
adiestramiento de los trabajadores, sus funciones -
comprenden:

- El cuidado de la oportuna constitucidén y funciona
‘miento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion -
y Adiestramiento.

Deben expedir convocatorias para formar comisio -
nes Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento -
en aquellas ramas industriales o actividades que-
lo juzguen conveniente, asi como las bases de in-
tegracion y funcionamiento de dichos comites, po-
dra autorizar o registrar en los términos del ar-
ticulo 153 - C, las instituciones o escuelas Pri-
vadas encargadas de impartir ensefianza especiali-
zada a los trabajadores supervisarlas y en su ca-
so revocar la autorizacién o cancelar el regis =--
tro concedido, aprobar, modificar o rechazar en -
coordinacidn con la Sria de Educaciédn Pablica, la
implantacion de planes y programas de capacita --
cién y adiestramiento para el trabajo y expedir -
certificados conforme a lo dispuesto en la Ley.

Finalmente para imponer queda facultado -
toda clase de sanciones por violacién a las disposi
ciones relacionadas con estas actividades. Y para -
establecer registros de constancias de habilidades~
relativas a trabajadores capacitados o adiestrados,

dentro de cada una de las ramas industriales o actj
vidades.

En conclusién la Unidad Coordinadora del =
empleo, Capacitacién y adiestramiento (UCECA). Es -
el organismo encargado de regular ésta materia; se-
proyecta ya la creacidon de organismos estatales y -
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municipales por toda la repiblica, que coadyuvaran-
en la tarea educativa que se ha impuesto a la Srfiar
de! Trabajo y Previsidn Social.

6.- Derecho de los trabajadores a la Capa-
citacion y Adiestramiento.

El! Legislador a partir de la reforma hecha
a la fraccién trece del apartado "A” del articulo -
123 de la Constitucidn Politica de los jEstados Uni
dos Mexicanos, en diciembre de 1977, asi como la --
Ley Federal del Trabajo de 1970 en la fraccion XV,-
reformada en 1978, elevé a categorfa constitucional

el derecho de Capacitacidn y Adiestramiento de los-
trabajadores.

La Ley con base a esta reforma, en el ar -
ticulo 153-A estipula que:

"Todo trabajador tiene derecho a que su --
patron le proporcione Capacitacién y Adiestramien-
to en su trabajo que permita elevar su nivel de vi-
da y productividad, conforme a los planes y progra-
mas formulados de com(in acuerdo, por el patrdén y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la --
Sria de Trabajo y Previsidn Social”.

Este derecho bien orientado redundarfa -
en beneficio de las propias empresas, pues una vez-
que hayan capacitado a un cierto nimero de trabaja-
dores, obtendran mayor productividad y al obtener -
mayor productividad las ganancias serian mayores. -
Por otra parte los accidentes de trabajo podrian -
disminuir considerablemente y al disminuir, se redu
cira la obligacién de pagar indemnizaciones por =--
defunciones al personal accidentado. Para el traba-
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jador, una vez que haya recibido la capacitacién ~-
o el adiestramiento correspondientes su salario se-
podria incrementar, las prestaciones econémicas que
la empresa le otorgue serian mayores, y pudiera te-

ner mas posibilidad de adquirir una vivienda sana -
y decorosa.

Si la empresa por motivo de la capacita --
cidon no le da un aumento salarial mas adecuado, po-
dria renunciar al trabajo originario y contratarse-
sin dificultad en otra empresa que le paguen mejor.

Naturalmente que éste segundo caso se pue-
de dar, solo en aquellos trabajadores que tengan me
nos de cuarenta y cinco afios de edad ya que tanto -
el estado como el sector industrial en general pi -
den como requisito esencial para admitir nuevos tra
bajadores una edad minima de dieciocho afios y una -
maxima de cuarenta y cinco afos.

Consideremos que las personas que han im -
puesto tales medidas dafiinas y nefastas para traba-
jadores que aidn pueden rendir con eficiencia exce -
lentes servicios, son gente sin experiencia en el -
manejo de este tipo de personal; o podran ser exper
tas pero faltos de criterio ya que el trabajador --
que ha rebasado los cuarenta y cinco afos, mantiene
sus facultades tanto fisicas como mentales, es mas-
cuidadoso en el manejo de la maquinaria utilizada -
en la empresa y en los Gtiles de trabajo, y con sus
afios de experiencia de mas produccibdn.

7.- La Intervencidon de las Autoridades Es-
tatales para la Correcta Aplicacion =--

de las Disposiciones Modificadas.

Para el cumplimiento, tanto en el aspecto-
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ayuda como vigilancia de las disposiciones recien -
creadas, la Srfa del Trabajo ha fijado criterios pa
ra la formacidn y operacidn de Comisiones Mixtas de

Capacitacidon y Adiestramiento en todas las empresas
del pais.

Estas Comisiones deben integrarse como si-
gue:

a). En empresas con nimero de trabajado -
res no mayor de 20, se designara un representante -
obrero y uno patronal;

b). En las empresas que cuenten con mas -
de 20 pero menos de 100 trabajadores, se designaran

tres representantes del sector obrero y tres del pa
tronal, vy

c). En empresas que pasan de 100 trabaja-
dores se elegiran 5 representantes de cada sector -
(primer criterio).

Estipula la propia disposicién que el nime
ro de integrantes a que se refieren los anteriores-
incisos del primer criterio, podra aumentar en for-
ma proporcional a la diversidad de puestos y nive -
les de trabajo que haya en la empresa, de acuerdo -
a la variedad y complejidad de los procesos tecno -
Idgicos que se desarrollen en la misma asi como la-
naturaleza de la maquinaria y equipo empleados.

En el segundo criterio sustentado, se enu-
meran los requisitos minimos que deben satisfacer -
los miembros de estas comisiones. Por lo que co -

rresponde a los representantes de lqs trabajadores;
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a). Serén trabajadores de la empresa:
b). Mayores de edad;
c). Deben saber leer y escribir;

d). Deben ser designados conforme a las
disposiciones estatuarias del sindica-
to titular del contrato colectivo o a-

falta de éste, ser electos en asam -—-
blea, y

e). Los que acuerden los propios trabaja -
dores.

En cuanto a los requisitos exigidos a los-
representantes del patrén, son los siguientes:

a). Ser mayores de edad;
b). Saber leer y escribir, vy

c). Poseer conocimientos técnicos sobre

labores y procesos tecnoldgicos propios de la empre
sa.

Una vez constituidas las comisiones mixtas
de referencia, se dara aviso a la Unidad Coordinado
ra dei Empleo, Capacitacibébn y Adiestramiento, em -~
pleandose la forma UCECA-! que se formulara por tri
plicado, conteniendo la informacibn requerida; ésta
sera presentada directamente en la direccidén de Ca-
pacitacion y Adiestramiento o por conducto de las -
autoridades locales del trabajo. En caso de que la-
empresa norme sus relaciones a través de contratos-
colectivos, la forma antes citada serd acompafada -
por una copia de tal contrato (tercer criterio).
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Es de hacerse notar que al analizar el cri
terio adoptado por las autoridades laborales del Es
tado de México, que es uno de los estados industria
les mds importantes de la Repiblica, se aprecia que
se ha sustentade idéntico criterio e igual ocurre -
con aquellos estados de la Repiblica que han adopta
do los métodos expuestos.

Con respecto a los contratos colectivos --
de trabajo diremos, que se mantiene la obligacion -
patronal de dar Capacitacidon y Adiestramiento a los
trabajadores, a fin de manejar las modernas miqui -
nas .que requieren ya no de conocimientos elementa -
les, sino de técnicas apropiadas para su funciona -
miento, en dichos contratos colectivos se consigna-
por regla general "un procedimiento conforme al ---
cual el patrén capacitara y adiestrard a quien pre-
tenda ingresar en las empresas”.

Es conveniente hacer un breve comentario -
de algunas cuestiones no tocadas en puntos anterio-
res, que consideramos de importancia para el estu -
dio realizado. Por ejemplo: ; Cudl es el objeto de-
la Capacitacion y el Adiestramiento?. lLa respuesta-
nos la da el articulo 153=-F, que dice:

"La Capacitacidn y el Adiestramiento debe-
ran tener por objeto:

l.- Actualizar y perfeccionar los conoci -
mientos y habilidades del trabajador en su activi -
dad, asfi como proporcionarle informacidn sobre la -
aplicacién de nueva tecnologfa en ella;

ll.- Preparar al trabajador para ocupar una
vacante o puesto de nueva creacidn;
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iI1V.- Prevenir riesgos de trabajo;
IV.- Incrementar la productividad; vy

V.- En general, mejorar las aptitudes -
del trabajador.

Siempre se ha pensado que una enumeracidn-
casuista es sumamente peligrosa, ya que la capacita
cién y/o adiestramiento podran tener otros objeti -
vos diferentes a los sefalados. Pero siempre la Ca-
pacitacion y el Adiestramiento van encauzados a me-
jorar la situaciéon del trabajador, para que éste de
mas produccidon en el menor tiempo posible.

Por lo que toca a las obligaciones de los-
trabajadores, tenemos el articulo 153-k que dice:

Los trabajadores a quienes se imparta Ca--
pacitacidon o Adiestramiento estan obligados a:

l.- Asistir puntualmente a los cursos, se-
siones de grupo y demds actividades que formen par-
te del proceso de Capacitacién o Adiestramiento;

l1.- Atender las indicaciones de las perso-
nas que imparten la Capacitacion o Adiestramiento, -
y cumplir con los programas respectivos; y

I11.- Presentar los exdmenes de evaluacidén -
de conocimientos y de aptitudes que sean requeridos.

Después de que el trabajador ha cumplido ~

con sus obligaciones anteriores, el articulo 153-T
nos dice:
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Los trabajadores que hayan sido aprobados-
en los examenes de Capacitacidn o Adiestramiento en
los términos de éste capitulo, tendran derecho a -
que la entidad instructura les expida las constan -
cias respectivas, mismas que, autentificadas por la
Comisidon Mixta de Capacitacidon y Adiestramiento de-
la empresa, se harén del conocimiento de la Unidad-
Coordinadora del Empleo, Capacitacidon y Adiestra --
miento, por conducto del correspondiente Comité Na-
cional, o a falta de éste a través de las Autorida-
des del Trabajo, a fin de que aquélla las registre-
y las tome en cuenta al formular el patrén de traba
jadores capacitados que correspondan en los térmi -
nos de la fraccién 1V del articulo 539.

Creemos que el plantemiento anterior es --
muy dificil que se lleve a la practica por el momen
to, basandonos principalmente en el problema de que
se tiene que manejar una gran cantidad de personas-
y que esto representa un elevado costo para las au-
toridades laborales. Pensamos también que es un ~-

plan muy ambicioso a las posibilidades de dichas ag
toridades.

En cuanto a las calificaciones obtenidas--
por el capacitado, el acuerdo nimero 17 de fecha -
28 de agosto de 1978, estipula como obligaciéon de -
las escuelas y demas unidades que presten servicios
educativos, evaluar el aprendizaje de los educados,
el cual debera realizarse a lo largo del proceso -
educativo a través de sistemas pedagdgicos adecua -
dos (articulo lo. y 20. del decreto némero 17).

El mismo acuerdo en su articulo 30. nos da
la escala oficial de calificaciones numéricas, del-
5 al 10, con la interpretacidn siguiente:
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Excelente
Muy bien
Bien
Regular

Suficiente

bLi & N o O O

No suficiente.

El articulo 153-V, se refiere a que la -

constancia de habilidades laborales es el documento
expedido por el capacitador, con el cual el trabaja
dor acreditara haber llevado y aprobado un curso de

Capacitacion.

Las empresas estan obligadas a enviar a la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y -
Adiestramiento para su registro y control, listas -

de las constancias que se hayan expedido a sus tra-
bajadores.

Las constancias de que se trata, surtiran-
plenos efectos para fines de ascenso dentro de la -

empresa en que se haya proporcionado la Capacita --
cion o Adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especia -
lidades o niveles en relacidn con el puesto a que-
la constancia se'refiera, el trabajador mediante -
examen que practique la Comisién Mixta de Capacita-

cidn y Adiestramiento respectiva acrecitari para --
cual de ellas es apto.

Segin investigaciones realizadas en el Ins
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tituto Nacional de Estudios del Trabajo existe un -
bajo grado de conciencia en los trabajadores y de -
legados sindicalles en cuanto a la importancia de la
capacitacidén, seglin declaraciones de los delegados-
s6lo se discute sobre salarios y horarios de labo -
res, en la misma investigacidén se vié que las ini -
ciativas para prepararse mejor son muy escasas y =--
los incentivos menores ain; los trabajadores que se

interesan por capacitarse lo hacen por su cuenta y-
a costa de las horas de descanso.

Adem8s un elevado porcentaje de trabaja --
dores no sabia Vo que es Capacitacidn, no habfan =

oido hablar de ella ni conocifan algin centro donde-

se impartiera.

Los empresarios de establecimientos de pri
mero y segundo estrato manifestaron no tener los me
dios econdmicos para capacitar a los trabajadores -
e incluso algunps opinaron que no necesitaban pro -
gramas de Capacitacidon, ya que ellos preparaban a -

sus trabajadores con el método tradicional, o sea -
poniendo al tra

ajador a cargo de un compafiero con-
mas experiencia

!
\

Segin opinién de los trabajadores, aunque-
la capacitaciénideberfa tener como consecuencia un-
aumento de salario, hasta ahora esto no ha ocurrido,
pues algunos deilos que se han capacitado no obtu -
vieron incrementos salariales, viendose incluso Fale
obligados a camLiaP de empresa para mejorar econo -
micamente.

Una medida para preveer que el empleado -
que ha sido capacitado no se cambie de nuestra em -
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presa, es realizar planes de desarrollo paralelos =
a los planes de Capacitacidn y Adiestramiento para-

que el propio trabajador encuentre futuro halagador
en la misma empresa.



81
CAPIL TULO 1V,

LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO
(BASES LEGALES)

l.- Marco lLegal.

La Capacitacion de los servidores péblicos
se encuentra prevista constitucionalmente en las -
fracciones VIl y VIlIl del apartado B del articulo -
123 de la Constitucidon Federal, que establece que -
la designacion del personal se hara mediante siste-
mas que permitan apreciar los conocimientos y las -
aptitudes de los aspirantes; que el Estado organiza
ra escuelas de administracién piblica y que los tra
bajadores gozaran de derechos de escalafon a fin de
que los ascensos se otorguen en funcién de los cono
cimientos, aptitudes y antiguedad.

La reglamentacidn de estos preceptos, con-
tenida en la Ley Federal de los Trabajadores al Ser
vicio del Estado, fija como obligacién de los titu-
lares de las dependencias e instituciones a las que
se aplica dicha Ley, la de hacer aportaciones para-
establecer escuelas de administracién pGblica en --
las que se impartan los cursos necesarios para que-
los trabajadores puedan adquirir los conocimientos-
para obtener ascensos conforme al escalafén y pro -
curar el mantenimiento de su aptitud profesional.

Por cuanto se refiere a los trabajadores,-
de las disposiciones mencionadas resulta el corres-
pondiente derecho a ser capacitado para la adecuada
aplicacibon de los ascensos escalafonarios, asfi como
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para el mejoramiento de las capacidades y conoci --
mientos necesarios para el desempefio de las tareas-
que tienen encomendadas. Ademds, también se ha esta
blecido en la Ley mencionada la obligacién a su car
go de asistir a los Institutos de Capacitacién, pa-
ra mejorar su preparacidon y eficiencia.

Para complementar este sistema, se ha es -
tablecido como prestacidon a cargo del Instituto de-
Seguridad y Servicio Social de los Trabajadores del
Estado, la de realizar promociones que mejoren la -
preparacidon técnica y cultural del trabajador, que-
se debe llevar a cabo mediante el establecimiento -
de centros de capacitacidn y extensidon educativa.

En el ambito del marco legal que venimos -
describiendo, corresponde mencionar las disposicio-
nes administrativas derivadas de los Acuerdos Presi
denciales emitidos el 25 de junio de 1971 (D.0. 26-
de junio de 1971), y el 13 de marzo de 1973 (D.0. -
5 de abril de 1973), mediante los cuales se ordend-
que las dependencias del Ejecutivo Federal y de los
organismos pablicos incorporados al régimen del --
ISSSTE procuraran la mejor capacitacidon administra-
tiva de su personal, coordinando las acciones res -
pectivas con el mencionado Instituto e integrando -
organismos internos de Capacitacién con representan
tes de las Secretarfias de Educacién Piblica, del =--
Trabajo y Previsidon Social, del Instituto de Seguri
dad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Es
tado y del Sindicato correspondiente, encargados --
de impartir Capacitacidn al personal de base, Res -

pecto al personal de confianza, las dependencias --
debfan de establecer coordinacidn con la Secretarfia
de la Presidencia, hoy dia con la Coordinacibn Ge-

neral de Estudios Administrativos de la Presidencia
de la Repiblica.
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2.~ Sistema de Capacitacidon en el Sector
Pablico.

A continuacidn se describen los mecanismos,
instituciones y drganos que participan en las labo-
res de capacitacidn dentro de! sector pablico.

En la actualidad se estd trabajando ardua-
mente para integrar con todos estos elementos un -
sistema que contribuya a la obtencibén de Tndices -~
mas elevados de efectividad en los resultados, me -
diante la programacibén, organizacidn, coordinacién,
cooperacidn y evaluacidn de sus componentes.

Se estid avanzando en el seiialamiento de ==~
objetivos y normas para que los recursos y estruc -
turas generadas dentro de la administracién piblica
respondan a las demandas del contexto socio-cultu -
ral, politico y administrativo. Su objetivo comiin -
consiste en propiciar el desarrollo de todas las --
areas y niveles de la administracién piblica fede -
ral, como un subsistema del sistema general de admi
nistracidon de personal.

3.~ Comisidon de Recursos Humanos del Go -
bierno Federal.

Fué creada por Acuerdo Presidencial del 27
de Diciembre de 1972, publicado en el Diario Ofi =~
cial de! 28 de Diciembre de 1972, quedando integra-
da por representantes de los titulares de las Secre
tarfas de Gobernacidn, de Hacienda y Crédito PGbli~-
co, del Trabajo y Previsidn Social y de la Presiden
cia, y de!l Instituto de Seguridad y Servicios So -
ciales de los Trabajadores del Estado.
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Su Objeto: Obtener la mejor organizacibén -
de los sistemas de administracién de personal, el =~
aumento de la eficacia en el funcionamiento y servi
cio de las entidades piblicas, asi como el estable-
cimiento de normas y criterios generales en torno -

a las condiciones de trabajo de los servidores del-
Estado.

Dentro de las atribuciones que se le asig-
naron a esta Comision, podemos destacar las siguien
tes:

1

- Proponer sistemas de organizacion para -
reestructurar las unidades de personal, con el obje
to de que atendieran las funciones de planeacidn de
recursos humanos, empleo, capacitacidon y desarrollo
de personal, administracion de sueldos y salarios,-
relaciones laborales, prestaciones sociales, incen-
tivos para los trabajadores y de informacidon sobre-
la fuerza de trabajo al servicio del Estado.

Elaborar un programa general y permanente-
de formacidon y capacitacion del personal por nive -
les funcionales, dependencias y sectores administra

tivos y establecer los lineamientos de las Unidades
de Capacitacion.

La estructura de la Comisidén de Recursos -
Humanos fué modificada para adecuarla a los precep-
tos de la Ley Orgénica de la Administracidédn Piblica
Federal, mediante Acuerdo Presidencial expedido el-
28 de enero de 1977 (D.0. 3! de enero de 1977). A -
partir de dicho acuerdo quedé integrada por repre -
sentantes de las Secretarfas de Gobernacidon, de Pro
gramacidn y Presupuesto y del Trabajo y Previsién =
Social, asi como el Instituto de Seguridad y Servi-
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cios Sociales de los Trabajadores del Estado y de -
ia Federacidon de Sindicatos de Trabajadores al Ser-
vicio del Estado. ‘

4.~ Coordinacidon General de Estudios Admi-
nistrativos.

La Coordinacion General de Estudios Admi -
nistrativos de la Presidencia de la Repiblica se ~-
cred mediante Acuerdo Presidencial expedido el lo.-
de enero de 1977 (D.0. 3 de enero de 1977), con --
atribuciones para estudiar y promover las modifica-
ciones que el Ejecutivo Federal considere que deban
hacerse a la Administracién Pablica, as{ como para-
coordinar y evaluar su ejecucion.

Para lograr esto en materia de administra-
cion de personal, la Coordinacidn General de Estu -
dios Administrativos (C.G.E.A.), cuenta con la Di -
reccion General de Administracidn y Desarrollo de -
Personal que tiene, entre otras, la funciéon de rea-
lizar investigaciones en materia de Capacitacion y-
desarrollo del personal piblico federal, en coordi-
nacion con la Comisidon de Recursos Humanos del Go -
bierno Federal, el Consejo Consultivo del Sistema -
General de Capacitacidon y el Comité Técnico Consul-
tivo de Unidades de Capacitacidén, con la finalidad-
de proponer lineamientos y modificaciones que se -~
consideren necesarios para el mejoramiento de la =~
planeacibn, organizacién, administracion, evalua =--
cion y funcionamiento de la capacitacidon en el sec-
tor piblico.
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5.- Consejo Consultivo del Sistema General
de Capacitacidon y Desarrollio de Perso-

nal de la Administracidn Piblica Fede~
r‘a' .

El consejo queddo formalmente constituido =
Agosto de 1978, con el préposito de unifi-

car los esfuerzos que en materia de capacitacion --
vienen desarrollando diversas instituciones del Go~
bierno Federal.

Los principales objetivos de esta comision son;

Vincular e integrar los esfuerzos de las -
instituciones que tienen a su cargo funcio
nes globales de capacitacidén en la Adminis
tracion Piblica Federal y participar en la
coordinacion de los programas de capacita-

cidn a nivel global, sectorial e institu =
cional.

Coadyuvar a la institucionalizacidn del sis
tema de capacitacion y desarrollo de perso
na'-

Procurar la congruencia de los programas -
de capacitacidn con las necesidades y de -
mandas de las actividades programaticas --
del Gobierno Federal.

Apoyar a las dependencias y entidades de -
la Administracion Pdblica Federal en la -~
planeacidén, ejecucidn y evaluacidn de los-
programas de capacitacién y desarrollo del
personal.
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- Coadyuvar al aprovechamiento optimo de los
recursos e instalaciones disponibles para-
ejecutar los programas de capacitacion.

El Consejo Consultivo quedé integrado por-
representantes de las siguientes instituciones:

- Coordinacidn General de Estudios Adminis -
trativos.

- Federacion de Sindicatos de Trabajadores -
al Servicio del Estado.

- Centro Nacional de Capacitacidon Administra
tiva del [ISSSTE

- Instituto Nacional de Estudios del Trabajo.
- Centro Nacional de Productividad-ARMO

- Instituto Nacional de Administracién Pabii
ca.

- Universidad Nacional Autonoma de México

- Universidad Autonoma Metropolitana, €

Instituto Politécnico Nacional.

6.- Comité Técnico Consultivo de Unidades de
Capacitacion.

El Comité Técnico Consultivo de Unidades -
de Capacitacién fué instalado oficialmente el 8 de-
marzo de 1977, por el Lic. Alejandro Carrillo Cas -

tro, coordinador general de estudios administrati -
VOS .
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Este Comité esta integrado por los respon-
sables de las unidades centrales de capacitacidn de
las Srfas. de Estado y Departamentos Administrati =
vos, asi como de las entidades de !a Administracidn
paraestatal que no se encuentran sectorizadas.

Son objetivos de éste Comité:

- Lograr mediante la participacidén activa-
de los funcionarios responsables de las Unidades de
Capacitacidon, el conocimiento, la aceptacidon y el -
apoyo para los propdsitos y tareas de la Reforma =--
Administrativa en materia de Capacitacion.

- Procurar la reestructuracidon de las Uni-
dades de Capacitacidon para que esta actividad se --
realice con pleno conocimiento de las necesidades y
requerimientos reales en la materia.

- Obtener recomendaciones autorizadas por-
la experiencia y el conocimiento de los matices pe-
culiares de los problemas de las dependencias, so -
bre las estrategias mds adecuadas para el mejora --

miento de ios sistemas y procedimientos de capaci -
tacidn.

- Compilar y aprovechar las experiencias -
del sector piblico, en el campo de la capacitacibn,
mediante el intercambio sistematico de informacidn-
entre los funcionarios del éarea.

7.- Dependencias.

Las Srfas. de Estado y los Departamentos -
Administrativos cuentan con unidades internas de Ca
pacitacion para satisfacer los requerimientos ins -
titucionales. Hasta la fecha todas estas unidades -
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se encuentran adscritas a la correspondiénte unidad
de Administracidén de Personal.

En algunos casos, ademas de existir la Uni
dad Central de Capacitacion de ita Dependencia, ope-
ran unidades desconcentradas para ciertas areas que
requieren especializacion.

Las unidades de capacitacion de las depen-~
dencias deben establiecer mecanismos de coordinacidn
institucional de la capacitacidn y desarrollo de -
personal! a todos los niveles funcionales de la de -
pendencia, lo cual permita aprovechar 6ptimamente -
la capacidad instalada.

También deben encargarse .de disefiar, en ==
base a las necesidades detectadas, programas especi
ficos de capacitacion, asf como !a retroalimenta --
cion del sistema de capacitacidn mediante investi -

gaciones para optimizar el proceso de ensefianza- -
aprendizaje.

Por lo tanto, el objetivo fundamental que-
queda a su cargo se dirige a lograr .que los servi -
dores piblicos obtengan en cantidad, calidad y opor
tunidad las habilidades, aptitudes, conocimientos -
y actitudes requeridos para el desempefio satisfac -
torio de las tareas que les son encomendadas, de =-=-
acuerdo a los programas y atribuciones institucio -
nales y las politicas y objetivos del gobierno fe -
deral y de la Reforma Administrativa.

En términos generales podemos mencionar a-
cargo de las unidades de capacitacién las siguien -
tes funciones:
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- Elaborar y mantener permanentemente ac -
tualizados los diagndésticos de necesidades de capa-
citacidn a efecto de descubrir, calificar, cuantifi

car y jerarquizar las necesidades reales de capaci-
“tacibén y desarrollo.

- Desarrollar los medios mas adecuados pa-

ra que sirvan de auxiliares en los programas de ca-
pacitacidn.

- Ejecutar los programas de capacitacibén -
aprobados por ila institucidn, conforme a los linea-
mientos establecidos por la Comisidon Interna de Ad-
ministraciéon y Programacion.

- Aplicar un sistema permanente de evalua-
cién y seguimiento de la capacitacion.

§.~ Centro Nacional de Capacitacidn Admi -
nistrativa.

Dentro del ISSSTE y dependiente de la sub-
direccidn de Accién Cultural se encuentra operando-
el Centro Nacional de Capacitacidn Administrativa -
(creado el 28 de diciembre de 1970), que es una uni
dad operativa de capacitacidn, que tiene funciones-
de promocibén coordinacién y asesoria en el ambito -
de la Administracién Pablica.

Sus objetivos princicales son:

- Contribuir al mejoramiento de las pres =
taciones que el ISSSTE tiene a su cargo, a través =
de actividades de promocidn, coordinacidn, ejecu -
cidon, evaluacidon y asistencia técnica relacionadas-

con la capacitacion y el desarrollo de sus recursos
humanos.
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Coadyuvar al incremento cuantitativo de =-
las acciones que en materia de capacitacidén y desa-
rrollo de recursos humanos realizan los organismos-
de la administracién Piblica y las entidades afilia
das al régimen del 1SSSTE,

- ldentificacion de necesidades de Capaci-
tacidon y desarrollo del personal que labora en el -
ISSSTE, y disefio, ejecucion y evaluacion de progra-
mas que permitan satisfacerlas.

- Participacién en la coordinacidn de las-
acciones que en materia de capacitacidon y desarro -
llo de los trabajadores de base, realicen las depen
dencias de la Administracion Piblicas Centralizada-

y los Organismos Incorporados al régimen de la Ley-
del ISSSTE.

- Formacidn, asesoria y perfeccionamiento-
del persona! técnico administrativo que presta sus-
servicios en las unidades de capacitacién y desarro
llo de recursos humanos de las Srias. De estado y -
Departanentos Administrativos y a coadyuvar en este
mismo sentido, previo convenio, con las autoridades
de los organismos para estatales y de las entidades
federativas que los soliciten.

9.~ Instituto Nacional de Administracién--

Piblica.
El Instituto Nacional de Administracidn --
PGblica fue fundado en 1955 y e¢s la Seccidn Mexica-
na de! Instituto Internacional de Ciencias Adminis-

trativas. Su proposito lundamental consiste en pro-
mover en nuestro pais el desarrollo de las ciencias
administrativas en general, asi como el estudio de-
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los problemas que suscitan la administracién pObli-
Ca'

Entre sus objetivos se cuenta:

- Difundir el conocimiento de las ciencias
administrativas en México.

- Agrupar los esfuer:os de las personas i
teresadas en el estudio, la investigacién o la prac
tica de la administracidon plblica.

- Constituir un centro de docencia, de di=
vulgacion y sintesis de las experiencias administra
tivas alcanzadas en México y en el mundo.

Para el cumplimiento de estos objetivos, -
el Instituto realiza tareas de Investigacidn aplica
da, promocidén de la investigacién, docencia, capaci .
tacidon y actualizacidén, formacidn y especializacion,
asesoria, servicios bibliograficos y documentales, -
publicaciones e informacion.

Actualmente el Instituto coadyuva a formar
funcionarios piblicos mediante la realizacidn de di
versos programas Yy cursos, a través de los cuales -
busca dotarlos de una visidn integral de los méto -
dos y técnicas que se utilizan en la préctica de la
administracidén piblica y de los conocimientos para-
comprender el aparato administrativoe como subsiste~
ma ejecutor del sistema polftico del Estado. De en-
tre estos cursos y programas deben destacarse la -
maestria en Administracion pdblica, iniciada el pa-
sado mes de febrero y cuya finalidad se orienta a -
formar funcionarios, a través de una capacitacidn -
integral que permita al individuo la aplicacidn de~-
sus conocimientos administrativos en Funcién de los
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objetivos mayores del Estado.

.

La maestria estd dirigida a funcionarios v
mandos intermedios de la administracién pibiica y -
tiene como objetivo capacitar a los participantes -
en el manejo de las principales teorias, métodos y-
técnicas administrativas, con una visidén integral -
de los aspectos politicos econdmicos, sociales y --
culturales que constituyen el entorno de la activi=-
dad profesional del funcionario piblico, as? como ~
proporcionar los conocimientos generales que permi~-
tan el desarrollo de innovaciones técnicas y metodo

I6gicas en el ejercicio profesional de los partici-
pantes.

1I0.- Instituto Nacional de Estudios del
Trabajo.

El Instituto Nacional de Estudios del Tra-
bajo, dependiente de la Srfia. Del Trabajo y Previ =
. . . a . -
sion Social, esta realizando actividades que se ins
criben en ambito de la capacitacién de empleados y=-

funcionarios de la administracidon del trabajo.

fgualmente debe considerarse el programa--
de Formacidn en relaciones Laborales para Funciona-
rios de Entidades Piblicas (FORELA), promovido por-
INET y La Coordinacidn General de Estudios Adminis-
trativos de la Presidencia de ia Repiblica, con ei=
objeto de actualizar los conocimientos y perfeccio-
nar las habilidades de fos funcionarios v técnicos~
de ias entidades piblicas paraestataies, en el area
de 'a administracion de relaciones laborales.

il.- Centro Nacional de ta Productividad--
de México

El Centro de la Productividad (CENAPRQ) es
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un fideicomiso del Gobierno Federal que entre otras
funciones, se encarga de realizar en forma directa-
y promover programas de capacitacidon de personal, -
mediante la celebracidén de cursos patrocinados por-

la propia institucion o por conducto de las empre =
sas.

En especial, realiza investigaciones perma
nentes para el desarrolio de métodos y sistemas =--
aplicados a la capacitacidén, en los campos de la -
Administracidon, la Organizacidn, la Ingenieria, la-
Economia y la Planificacién de las unidades de pro-
duccidn:

Ademas, mediante el Programa de Actualiza-
cidn Profesional se realiza preparacidon, perfeccio-
namiento y puesta al dia, de los mandos técnicos y-
los niveles de direccidn y gerencia de las empresas
industriales y de servicios, pGblicas y privadas.

2.~ Servicio Nacional de Adiestramiento -

Rapido de la Mano de Obra en la Indus
tria.

El Servicio Nacional de Adiestramiento Ra-
pido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO) es -
también un fideicomiso dei Gobierno Federal y tie-
ne como funcidn principal la de contribuir a la im-
plantacion y desarrollo de acciones sistematicas --
de adiestramiento y capacitacion de trabajadores.

De los programas que realize ARMO destaca-
el de formacidn de especiaiistas en adiestramientos
y capacitacidn, destingdo a formar o perfeccionar =
al personal que ern sus mismas empresas o institucio
nes, esta encargado de la definicidn, organizacidn-
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y administracion de programas para atender a las ne

cesidades de adiestramiento y capacitacibén de los -
trabajadores.

I gualmente debemos mencionar el programa =
de formacidon de personal instructor, el cual cubre-
los aspectos relativos al disefio.y elaboracién de -
cursos especificos, la seleccidn, disefio y elabora-
cidén de materiales para fines de capacitaciéon y --
adiestramiento y, finalmente, a la habilidad para ~
conducir cursos, ya séa individuales o grupales y =
en una aula o en el puesto de trabajo.

13.- Marco Conceptual.

La Capacitacidn puede conceptuarse como un
proceso encaminado a dotar a las personas de los -
conocimientos y habilidades especificas para el tra
bajo y a propiciar en ellas las actitudes mgs favo-

rables para el cumplimiento de sus responsabilida -
des.

También debe servir la capacitacién para -
lograr la superacidn personal de los trabajadores,
asi como el mejoramiento del grupo de trabajo, de==
la institucidn y de la sociedad.

El Comité Técnico Consultivo de Unidades -
de Capacitacion, ha fijado los lineamientos que de-
ben observar las dependencias y entidades de la ad-
ministracidn plblica federal, en sus actividades de
Capacitacidon y desarrollo de personal:

I .- Responsabilidad Compartida de Todo el
Personal .
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Establecimiento de unidades centrales.

Integracidon a los mecanismos institu-
cionales de congruencia.

Programacion de acuerdo con las prio-
ridades de la institucion, los reque-
rimientos escalafonarios y las necesi
dades del sistema integral de admi -
nistracidén y desarrollo de personal.

Revisidén de la organizacidén y funcio-
namiento de las unidades.

Revisidén del marco juridico.

Aprovechamiento de la Capacidad insta
lada.

Asignaciéon de un presupuesto.
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CAPLIL TULO V.

REFORMA ADMINISTRATIVA Y CAPACITACION,

Un proceso de Reforma Administrativa tan -
amp!ia como ta realizada a partir de 1977, requiere
de funcionarios y servidores competentes y con una-
clara vocacidon de servicio, que puedan realizar con

eficiencia los altos objetivos que tiene a su cargo
la administraciodon pGblica.

En .ambos vertices, competencia y vocacidn-
de servicio, debe centrar sus esfuerzos la tarea de
capacitacidén y de esa manera coadyuvar a la obten =
cién de resultados dptimos de la modificacion de or
ganizacion, estructuras y procedimientos.

El actual programa de Reforma Administrati
va, es el resultado de multiples esfuerzos para ra-
cionalizar y mejorar el aparato administrativo es =
tatal. Entre ellos debemos mencionar los realizados
por la Comisién de Administracidén Pablica (CAPA), -
creada en el seno de la Secretaria de la Presiden -
cia en 1975 y que después de un amplio estudio y =-=-
diagndéstico de las caracteristicas de la Administra
cion Piblica, elabordé en 1977 el Informe sobre la =
Reforma de la Administraciéon Piblica Mexicana, des~-
tinado a "Sentar puntos de partida fundamentales -
para la reforma administrativa del sector pGblico -
federal en el campo Macroadministrativo”, asi como-
fijar las bases para "Determinar la mds adecuada --
estructura de la administracidn pGbiica y las modi-

ficaciones que deberfian hacerse en su actual organi
zacion para:
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a).=- Coordinar la accibén y acelerar el pro
ceso de desarrollo econdmico y social
del pafs, con justicia social.

b).- introducir técnicas de organizacién -
administrativa al aparato gubernamen-
tal, que resulten convenientes para -
alcanzar el objetivo anterior.

c).- Lograr mejor preparacidn del aparato-
gubernamental”

En dicho documento, la Comision de Adminis
tracidén Pablica, hizo especial énfasis en la impor-
tancia de la Capacitacidén, como necesidad inaplaza-
ble y medio importante para alcanzar ia Reforma Ad-
ministrativa. lgualmente sefald para éstos efectos,
la necesidad de realizar un inventario de los recur
sos humanos del sector piblico, y determinar el ni-
mero y la calidad de los empleados y funcionarios =~
que dicha administracidon requerfia.

Ademas, la Comisidén precisdé la urgencia =--
de organizar la Capacitacidn para los grupos de em-
pleados que se ocupan de labores ordinarias, asf =-
como el adiestramiento especializado en aspectos -
técnicos y de direccibn y ejecucidn.

En 1971, la Direccibn General de Estudios-
Administrativos de la Secretaria de ia Presidencia,
elabord las bases para el programa de Reforma Admi-
nistrativa de! Poder Ejecutivo Federal, 1971-1976, -
documento en el cual se ampliaron los estudios y --
diagnésticos sobre el estado de la administracidon -
paGblica nacional, y se establecieron objetivos » me
canrsmos para reformar aqueilos aspectos gue se -~
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apreciaron inadecuadamente desarrol lados.

La Problematica relativa a Capacitacién, --
se puntualizd seflalando que no se realizaban “los =~
esfuerzos suficientemente sistematicos, coordinados
y permanentes”, que permitieran lograr que los ser-
vidores plblicos contaran con "“todos los conocimien

tos y habilidades deseables y exigibles para cada -
caso”.,

Para resolver esta problem;tica se incluyd
en dichas bases un programa de capacitacién y desa-
rrollo de recursos humanos entre cuyos objetivos se
sefialaron los siguientes:

l.- Investigacién de Necesidades de Capaci
tacion.

2.~ Investigacidén y cuantificacion de los-
recursos de las instituciones guberna-
mentales especializadas en capacita --

cidon y los del sistema educativo nacio
nal,

J.- Definicidn general de los objetivos, -
las tesis y la politica de capacita --
cion para el Gobierno Federal.

4.~ Definicion de los programas de capaci-
tacion.

5.- Sistematizacidn de Programas de Becas-
en instituciones nacionales y extran -
jeras.
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6.- Disefio de ia metodologia para la eva =
luacidén, el control y el reajuste de -
los programas.

7.- Establecimiento de los mecanismos de -
enlace entre el sistema educativo y la

planeacidn de los recursos humanos del
Gobierno Federal.

Durante los dos primeros afios del presente
periodo gubernamental, el Comité Técnico Consultivo
de Unidades de Recursos Humanos, el Comité Técnico-
Consultivo de Unidades de Capacitacidon, La Comisidn
de Recursos Humanos del Gobierno Federal, La Secre-
taria de Programacion y Presupuesto, el Grupo de -~
Oficiales Mayores y la Coordinacidn General de Es -
tudios Administrativos de la Presidencia de la Repu
blica, realizaron un andlisis exhaustivo de la pro-
blemdtica actual y de las posibles soluciones en ma
teria de administracién de personal y formularon -
recomendaciones concretas que fueron presentadas a-
la consideracion del presidente de 1a Repiblica, ~-
quién ordendé que con fundamento en las mismas, se-

e laboraran programas por todas las dependencias del
Poder Ejecutivo Federal.

Las recomendaciones para la Reestructura -
ci6on del sistema general de administracidn y desa -
rrollo de personal del poder ejecutivo federal, in-
cluyen aspectos relacionados con e! subsistema de -
capacitacidn y desarroilo de personal piblico. So -
bre éste particular se seflala que la situacidon ac =
tual se caracteriza por la carencia de un sistema -
de capacitacidén global, sectorial e institucional -
que integre normativa y coordinadamente los progra-
mas de las diferentes instituciones responsables. -
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Se seflala también, que por ausencia de lineamien --
tos globales, institucionales y sectoriales, las -
unidades de capacitacidn, han operado en forma anar
quica, ejecutando programas poco consistentes y ge-
nerando en los trabajadores expectativas qu eno lle
gan a satisfacerse. Por (ltimo, se enfatiza que por
lo general no existe una adecuada vinculacion de --

los programas de capacitacion con el sistema de es-
calafon.

A la vista de "esta problematica se fijé -
como objetivo:

Establecer un sistema de Capacitacibén y =--
Desarrollo de personal estrechamente vinculado con-
las necesidades programaticas y con el sistema es -
calafonario de las dependencias, que propicien la =
superacidn individual y colectiva del personal, me=-
jore la prestacidn de los servicios pliblicos y coad
yuve a la identificacidn de los servidores con los=-
fines de las instituciones.

Para el cumplimiento de éste objetivo, se-
hicieron las siguientes recomendaciones:

l.- Vincular las actividades de capacita -
cidon y desarrollo con los programas --
prioritarios del gobierno federal y de
las instituciones en lo particular.

2.- Responsabilizar a las unidades de capa
citacidén de la identificacion de las -
necesidades reales de la institucion -
y del seguimiento y evaluacidn del per
sonal capacitado.
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Establecer una estrecha vinculacibn --
entre los programas de capacitacidn -
y el sistema escalafonario, con el ob-
Jeto de que la capacitacidén sea un --
efectivo instrumento mediante el cual-

fos trabajadores obtengan los ascensos

escalafonarios.

Establecer un programa-presupuesto pa-
ra efectos de capacitacién.

Establecer programas integrales de ca-
pacitacidén globales, sectoriales e ins
titucionales, que abarquen a todos los

niveles jerarquicos y.a todas las uni-
dades desconcentradas.

Integrar en los programas de capacita-
cidn todas aquel las opciones que am --
plien los medios de superacién indi -
vidual y de desarrollo institucional,-
asi como las oportunidades de estudio-
que ofrecen al gobierno de México los-

de otros paises y organismos interna -
cionales.

Aprovechar para fines de capacitacidn-
los recursos educativos y de tecnolo -

gfa con que cuentan las instituciones~
del sector publico.

Fomentar en el personal una actitud --
ampliamente participativa con base en~
estudios que permitan conocer el grado
de integracidén e identificacidn del -=
personal con las instituciones y el -
trabajo que realiza.
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PROGRAMAS 1979 - 1980

Las recomendaciones han quedado plasmadas
en el programa para mejorar la administracibn del -
personal al servicio del estado 1979 - 1980, que -
ha sido onfigurado por ia Comisidon de Recursos Hu-
manos, la Secretaria de Programacibén y Presupuesto-
y la Coordinacidon General de Estudios Administrati-
vos, habiendo sido aprobado por el Presidente de la
Repiiblica los primeros dias del mes de marzo de -
1979, a fin de que las dependencias del ejecutivo -
federal elaboren sus programas internos basandose -
en las previsiones en €| contenidas respecto a acti

vidades responsables, productos esperados y calen-
dario.

En materia de Capacitacidn las responsabi-

lidades generales han sido asignadas de la siguien=-
te manera:

- La Coordinacidn global del programa y el--
sefialamiento de |ineamientos presidencia -
les: La Coordinacién General de Estudios -

Administrativos de la Presidencia de la ==
Repablica.

- La Determinacidon y propuesta de normas y=-=-
politicas globales: La Comisién de Recur -
sos humanos del Gobierno Federal.

- El Establecimiento de normas operativas:=--
La Coordinacion Generai de Estudios Admi =
nistrativos de la Presidencia de la Repl -
blica, el [SSSTE, v la Secretaria de Pro -
gramacion y Presupuesto.



104

- La Adecuacidén y ejecucidon: El Grupo de =--
Oficiales Mayores, El Comité Téonico Con -
sultivo de Unidades de Recursos Humanos, -
Ei Consejo Consultivo del Sistema General-
de Capacitacior, E! Comife de Becas.del -=-
Gobierno Federal y las Dependencias.

Los

subprogramas de Capacitacidén incluyen-

las siguientes activi dades:

R

Establecer programas de Capacitacidn =
estrechamente vinculados con las nece
sidades programaticas y los procedi =--
mientos escalafonarios.

a).- ldentificar necesidades vincula -

das con requerimientos programa -
ticos.

b).- Vincular los programas con los --
requerimientos escalafonarios.

c).- Establecer mecanismos de segui --
miento y evaluacidn.

Promover y orientar programas globales
para coadyuvar al cumplimiento de las-
metas y objetivos prioritarios del Go-
bierno Federal.

a).- Formular lineamientos mra los --
programas globales,

Presupuestar los programas anuales de-
las dependencias-.
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a).- Formular proyectos de presupuesto

de los programas.

b).- Dictaminar sobre los programas.

c) .- Autorizar presupuestos por progra_

mae.

Establecer los mecanismos para la inte
gracién de unidades centrales de capa-

citacion dentro de las unidades de pepr
sonal.

a).- Proponer adecuaciones organico-
funcionales.

Promover el aprovechamiento de las be-
cas que ofrecen al Gobierno de México,
los gobiernos de otros paises y orga -
nismos internacionales.

a).- Difundir los programas.

b) .- Establecer procedimientos de se -

leccion y proposiciéon de candida-
tos.

Levantar el inventario de recursos edu
cativos y tecnologicos disponibles pa-

ra apoyar los programas de capacita --
cibn.

a).- ldentificar los recursos disponi-

bles y promover su adecuado apro-
vechamiento.



106

.

7.= Mejorar la comunicacibén entre los nive
les directivos y operativos de las de~-
pendencias.

a).- Mejorar los sistemas de comunica-
cion interna.

b) .- Establecer incentivos para moti--
var el eficiente desempeiio.

A esta fecha las dependencias del Ejecuti-
vo Federal se encuentran elaborando sus pragramas -
para mejorar la Administracidn de Personal, de - -
acuerdo a las directrices y lineamientos aprobados-
por el Presidente de la Replblica.
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COMENTARIOS

Antes de concluir, comentaremos los si -~
guientes puntos que nos parecieron importantes.

Con respecto a la falta de interés por par
te de las personas que se inscriben en los diferen-
tes cursos existentes de capacitacidon a diferentes-
niveles dentro de la empresa, es claro que no .exis-
te en los trabajadores el deseo de superacidn. Y es
que por lo general, la mayoria de las personas son-
apaticas y no dan .importancia a las oportunidades =
que se les brinda, como lo es en éste caso, el de -
participar activamente en su preparacion personal,-
que la capacitacidéon les brinda en un momento dado.

Por otra parte pensamos que ésta deficien
cia en las personas, es debido a la falta de moti--
vacidon por parte del empresario, por el hecho de no
interesarlos para tomar los cursos de capacitacidn.

Para que ésta situacidn pueda evolucionar=-
positivamente, se debe primero, convencer al mismo~
empresario de lo beneficioso que seria para su em -
presa, el que capacitara y motivara a su personal -
hacia su superacion. Pero que este convencimiento -
fuera por conveniencia propia y no por disposicio -
nes de la ley, que lo obliguen a establecer esta ca
pacitacidén por las ventajss que obtendra al propor-
cionar los medios para la superacidén de su personal.

Por otro lado, pensamos que una Capacita -
., - .
cién bién orientada, puede lograr buenos resultados,
siempre y cuando ésta no séa impuesta por el estado
como actualmente estd sucediendo y que creemos no -
es ésta la forma adecuada como se puede resolver -
los problemas que se pretenden.
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Un ejemplo claro que demuestra lo contra -
rio de lo anterior lo encontramos con el Instituto-
Mexicano del Seguro Social, que es considerado como
uno de los precursores del establecimiento de Cen -
tros de Capacitacidédn para la mano de obra, y que -~
ademas es gratuita no solo para sus empleados, sino
también para el piblico que deseé cursarlos.

Es bien visto que el IMSS se ha preocupado
(anticipandose a los acontecimientos actuales) por-
el desarrollo del trabajador, creando programas de-
capacitacidon como parte de sus politicas de funcio-
namiento y no por disposicién legal.

Se debe convencer tanto al empresario como
al trabajador, que, que .al dar y aceptar la capaci-
tacion, respectivamente, arrojan resultados que se-
dejan sentir en los aspectos: econémico, legal, mo-
ral y social que los beneficiarfa directamente.

Ahora bien, analizando los diferentes ti -
pos de capacitacidn, creemos que el que mas convie-
ne al trabajador, es aquel, en el que no se deterio
ra el tiempo en que el dispone para otras activida-
des fuera de sus labores, es decir, dentro de su --
jornada de trabajo, que en un principio, podria per
Judicar las actividades del empresario, pero que =--
a la larga se beneficiaria en los resultados.

Por lo que hace al Adiestramiento, creemos
que es el medio mas importante para mejorar la efi-
ciencia dentro de la empresa, va que ayuda a cada -
individuo para que eleve su potencialidad al maximo.

Pensamos que la Capacitacién y el Adiestra
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miento son de gran transcendencia para el hombre, -
en la familia, en las instituciones y en el desarrgo
Ilo de!l mismo pais y debe ser motivo de reflexiones
profundas y seremos por parte de los dirigentes sin
dicales quienes deberan delinear y definir los cri-

terios que les permitan participar en ésta responsa
bilidad.

Una de las actividades principales que de~-
ben desarrollar los sindicatos, por medio de sus -~
Comisiones Mixtas de Capacitacidn, serd la de detec
tar las necesidades de Capacitacién de sus agremia-
dos y ayudarlos a que se desarrollen dentro de la =~
empresa, vigiiando el desarrollo de los planes que-

se deban trazar y las normas que se utilicen para -
éstos fines.

Otro de los problemas muy grandes a que se
debe enfrentar nuestro gobierno, es el aspecto con=-
cerniente a la ideologia del empresario en México.

Sabemos que la mayoria de los empresarios-
tienen ideas muy n:gativas respecto del obrero y --
empleado, ya que dicen que éstos son: flojos por --
naturaleza; dependientes y que no les gusta la res-
ponsabilidad, y que por lo mismo toman actitudes -

drasticas, al obligarlo y mandarlo a realizar sus -
actividades.

La generalidad del empresario tienen tam -
bién la idea de que el hombre solo le gusta cubrir-
sus necesidades phlmar|as, como son: Fisioldgicas -

y de seguridad social basicas. E| empresario dice--
que el trabajador ve al trabajo como una actividad-
desagradable, aparte de considerarlo como falto de~-
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ambicidn, capacidad y creatividad, .

Por lo anteriormente expuesto, creemos ==
que al empresario le conviene mantener a sus emplea
dos bajo las condiciones antes descritas, para que-
no se subleven y los pueda someter féciimente; si -
tuacidn bien negativa por parte del mismo empresa =
rio, ya que piensa que al otorgarles capacitacién =
y adiestramiento ésto no podran responder positiva-
mente y que solo redundaria en gastos y problemas -
para la empresa.

-~

Si tan solo se pudiera cambiar la ideolo -
gia del empresario, ése egoismo de no dejar que -
otros se superen y que cegados muchos de ellos has-
ta el punto de explotar a su fuerza de trabajo para
lograr un control sobre ellos, se darfa un gran pa-
so a la resolucidon el problema de la aceptacidén de-
la Capacitacidédn y Adiestramiento al personal como -

solucidn al incremento de productividad en las em -
presas.



i
CONCLUSIONES

Creemos que el trabajar sin presiones, ayu
da a lograr buenos resultados, siempre y cuando se
concientice adecuadamente tanto al trabajador como-
al empresario, tratando de convencerlos de lo bene-
ficioso que resultarfa el estar preparado y actua -
lizado en las actividades que desempeflan cada uno -
de ellos en su trabajo- '

El hecho de promulgar una nueva ley no es~
garantia de que sus objetivos y finalidades vayan -
a alcanzarse.

La educacidn del empresario, de los ejecu=
tivos en los primeros niveles de las organizaciones
y los lideres sindicales sobre el contenido, los ==
alcances, beneficios y limitaciones de la nueva re-
glamentacién, es responsabilidad insoslayable del -
legislador y de las autoridades., "

Es importante también, cuidar yvigi lar que
no se ignoren ni se desvien los motivos del legis -
lador y el espiritu de la reglamentacidn. De lo con
trario, la impliementacidn errdnea de lfos nuevos dic
tamenes pudiera degenerar en la creacidn de mas or-
gani smos burocracticos y en un mayor cargoe y costo-
administrativo para la empresa.

Asi, la nueva legislacidon sobre Capacita -
. s’ . . ’ -
cion y Adiestramiento podria convertirse en un ar -

ma de presiones artificiales en las negociaciones -
colectivas de trabajo.
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México se enfrenta al reto de construir --
una sociedad mejor y mids justa, la capacitacién y -
el adiestramiento deben verse como una de las res -
puestas a ese reto. Por ello deben adecuarse a las-
necesidades y potencialidades del trabajador y de -
ia empresa, asi como fomentar la creatividad y el -
enriquecimiento del trabajo, para poder reflejar -
los mejores resultados econdmicos y hiumanos en el -
corto y largo plazo.

En !a medida en que la empresa, gobierno y
ciudadanos ,5¢ concienticen de su responsabilidad so
cial, en tdrminos de productividad y desarrollo, --
del equipo humano, ese reto se atendera dia tras -
dfa y dard como consecuencia una optimizaciédn mayor
y se obtendran mejores resultados.

Por lo tanto, pensamos que el impacto de -
la capacitacion y del adiestramiento en el pafls, --
ha sido nulo hasta la fecha, puesto que segin infor
mes de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-
ciéon y Adiestramiento, de tas 380,000 empresas que-
se tienen registradas en el pafs, solo 20,000 han -
presentado pianes y programas; de los cuales 3,000-
se han aceptado, lo que represente menos de! uno =--
por ciento del total, a mas de un afio de haberse de
cretado ésta obligatoriedad, por fo que pensamos --
que muchas de ellas desconocen ésta determinacidn -
o no le han dado importancia.

Creemos que esta disposicidn aln no ha te-
nido una gran actividad, por estar colocado el Plan
de Capacitacidon y Adiestramiento dentro de la quin-
ta etapa de la Reforma Administrativa, y porque -
existen aln muchos proyectos que no se han podido -



113

realizar, por falta, creemos, de una adecuada pla =
neacion a nivel gubernamental.
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