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1 N T R o D u e e 1 o N 

México ha presentado, tasas de crecimiento 
muy altas, por el acelerado desarrollo que se ha te 
nido en los 61timos treinta a~os, principalmente en 
el ramo industrial. 

Conjuntamente con 6sto, se ha venido ha 
ciendo imprescindible el reconocimiento al papel 
que juega la Capacitación y el Adiestramiento, no -
solo en la industria, sino en los sectores~ Público, 
Privado y el Agricola, en sus diferentes etapas y -
en sus diversos niveles jerarquicos de cada empresa. 

En los sectores antes mencionados, se cue~ 
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 preparación que la Capacitación les puede -
dar, convirtiendose en elementos mediocres, abando
nados a su capacidad de improvisación; frustrando -
sus esperanzas de obtener mejores puestos, y el ob
tener directa o indirectamente un beneficio para la 
empresa donde l~boran o al país mismo. 

Un medio para remediar las fallas en que -
incurren quienes utilizan la lmprovisaci6n Adminis
trativa en una empresa, es la CAPACITACION, ya que
ésta, bi'n planeada y orientada, puede otorgar a 
quienes la utilicen, oportunidad para desarrollar -
al m6ximo su potencial, ~ser m~s productivos. 

ToJa empresa que capa~ita a su personal 
ayuda a 1 desarr'o 1 lo t:CL1ni)111; co, socia 1 y cu 1tura1 
del país, generando n1erc.::idos 1riás amplios, sólidos -
y con 111ayor capacidad adquisitiva, alcanzando obje
tivos benéficos pa1~.:1 t,odos. 
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Se díce qw~·: t~I ~~á.- Capacitado trabaja en 
for· ma más econórn i ca,, dt.~ ahí 1 a importancia que to -
do empresario debería de tene;' respecto de 1 a Capa
citación en su empresa. 

México necesita de una mejor preparaci6n -
tecnológica, que solo la Capacitación y el Adiestr2. 
miento podrían lograr, puesto que muchos empleos -
técnicos, son atendidos por personal y tecnología -

ext1·anjera, delimitando las posibilidades de nuestro 
de sarro 11 o. 

La Capacitación y el Adiestramiento po 

drían hacer frente a éstos problemas poco a poco, -
hasta lograr ocupar a nuestro personal, a nuestros
trabajadores, en un status más importante, satisfa
ciendo así, necesidades propias de ellos y del país 
mismo. 

Para obtener resultados positivos, que no
serán a corto plazo, sino a largo plazo, o quizá 
a mediano, fué necesario que el Gobierno Federal e~ 
tab lec i era en abr i 1 de 1978, 1 as reformas necesa -
r i as a la Constitución Política y a la Ley Federal
del Trabajo, en materia der. Capacitación y Adiestr~ 

miento; Seguridad e Higiene y Federal ización de Ac
tividades y Ramas, decretadas por el Presidente de
la Rep6blica, qui¿n determin6 la obligatoriedad de
las empresas de todos los sectores, sujetarse a 10-

pre v ¡ sto er¡ e 1 e í ta do decr·eto, 

Con éstu, se trata def.._,¡·za• definitivamer-· 
te a 1 as emp t·e sas, o a1·a que otors1ue r; CAPA C 1T1\C 1 O N -
él ~u pet·sona i, er·. rwc de su des ar ro 1 lo ~ ... ií:: 1 a pr·o

duct ¡ vtdorl Nacionu;. f''.",tal~\ccitir1do hH·111¿1lmE•t1t:I' su~-
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actividades de Capacitación para que puedan desarr2 
llar al personal eficientemente y a un costo y pla
zo menor mediante asesorías. 

La finalidad de éste trabajo es ver, el -
impacto que ha producido en todos los sectores del
país el nuevo instrumento uti 1 izado por el Gobierno 
para lograr un desarrollo más rápido; analizando 
las repercusiones que ésto traerá consigo a corto -
plazo y estudiando la situación económica, política 
y social que rodea a cada empresa dentro del conce2 
to general y hacer una evaluación global de éste m~ 
vimiento que pretende grandes cosas. 

Creemos que ésta tarea no es fáci 1, 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, exhortán
dolos a que apoyen el progreso del país y la trans
formación social que estamos viviendo, teniendo la
colaboración del propio trabajador, quién deberá 
también actuar al ritmo de la época, buscando su 
propia supervivencia. 

No solo es un deber, por el imperativo de
una obligación patriotica, que nadie puede eludir,
sino tambi~n porque ser¡n ¿stos sectores los inme -
diatos y directamente beneficiados por una tarea de 
ésta naturaleza, ya que 5Í se contribuye a generar
e! progreso econ6mico, social y cultural del pais,-
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éste progreso generará mercados más amplios, s61i -
dos y de mayor capacidad adquisitiva. 

Por tal motivo, es nuestro deseo que la 
información recabada, sirva de algúna forma a las -
personas o empresas interesadas en su desarrollo y
promotoras de la productividad nacional, aunque sea 
en un grado mínimo, para que la Capacitaci6n y 

Adiestramiento tengan una aplicaci6n efectiva en be 
neficio del pueblo, a nivel nacional. 
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C A P 1 T U L O 

ANTECEDENTES HISTORICOS. 

La Cdpacitaci6n apareci6 a partir de la 
2a. Guerra Mundial, el 80% de Europa estaba destrui 
da y la política de América Latina se desarrollaba
en base a una política lng.lesa. Esto cambió a la so 
ciedad. Los E.U: y la Unión Soviética, son dos paí
ses que nos dejaron sentir la necesidad por superar 
se. 

Todo país debe de ser gobernado; utilizan
do teorías administrativas de tipo teórico y prácti 
co. 

Iniciar una política en materia de Adies -
tramiento y Capacitación en México obedece fundameu 
talmente, al acelerado crecimiento industrial que -
trae como consecuencia la absorci6n de nueva y com
pleja tecnología, mismo hecho que marca una brecha
entre la educación de cualquier sistema formal y 
las necesidades propias de tantas y tan variadas r~ 
mas industriales. 

Si hacemos una síntesis de lo que se ha -
hecho en nuestro país al respecto, encontramos que
desde 1900 Ricardo Flores Magón, como miembro del -
Partido liberal en México, hizo posible que se pu -
blicaran los primeros conceptos sobre la educación
de los trabajadores en el periodico "Regeneraciónn. 

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 educaci6n obrera. 
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En forma similar lo hizo la Confederación Regional
Obrera Mexicana (CROM), cuatro años más tarde aun -
que sus intentos no 1 legaron a cumplirse plenamente. 

En la Constitución Mexicana de 1817 artfc~ 
los 3o. y 123 se solidarizan los lineamientos gene
rales sobre la educación bién séa escolar o extra -
escolar. 

El sistema escolar contribuye a la prepa -
ración de técnicos de nivel medio principalmente en 
las secundarias y preparatorias técnicas dependien~ 
tes de la S.E.P. y de las vocacionales, que perten~ 
cen al 1 .P.N. Estos planteles ofrecen ciclos compl~ 
tos de enseña~za aparte de ser el escalón para as -
cender a ciclos superiore~ de estudios. 

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

Desde su constitución en 1937, el l.P.N. -
organizó ciclos intermedios de enseñanza con la 
idéa de que los educandos recibieran la preparación 
básica necesaria para incorporarse a la fuerza de -
trabajo calificada, en caso de que no prosiguieran
sus estudios. 

La información disponible a partir de 1958 
muestra un crecimiento r¡pido del n~mero de estu 
diantes que reciben educación tecnica media-supe 
rior (vocacionales) a t'azón del 9.1 % al año en 
1958,~64 y de 14.8% de 1964-69, incremento que fué -
de 11.0% al aRo para el conjunto de la educaci6n me 
dia. En los mismos aRos, el nivel superior de la 
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enseñanza técnica media se expandió más, en conjun
to, que el inferior: 14.8 % al año en las vocacio -
nales y 37.0% en las Preparatorias técnicas, (15 %
al año las secundarias técnicas), lo cual refleja,
probablemente, un aumento en la promoción de alum -
nos que pasan del nivel inferior al nivel super1or
de la enseñanza técnica media. 

Del total de inscritos en la educación me
dia en 1969, alrededor de tres cuartas partes co 
rresponden al primero de los niveles señalados. Del 
análisis de sobreviv~nci.a escolar de la generación
de 1958 resulta que el 65% de los que ingresaron a
la secundaria básica terminaron el ciclo; 39% se -
inscribieron en el ciclo superior, 32% lo aprobaron 
y 26 % prosiguieron a carreras de educación supe -
rior. 

Así mismo, en la Ley Federal del Trabajo -
encontramos en el artículo 153 y dentro de los incl 
sos de la "A" a la "X" referentes a la Capacitación 
y Adiestramiento a que tiene derecho todo trabaja -
dor que labore en una empresa, sea ésta del sector
púbt ico o privado. 

En la epoca presente, la Secretaría de Edu 
cación Pública, creó los Centros de Capacitación -
Técnica Industrial (CECATI) y las Escuelas Técnicas 
Industriales (ETI), cuyo objetivo es proporcionar -
nociones sobre disciplinas industriales, materiales, 
m'quinas-herramienta, técnicas de trabajo y la habl 
l idad manual necesaria para la actividad seleccio -
nada, para que el individuo se incorpore con cierta 
cal ificaci611 a los establecimientos industriales o
para que instale un taller de su propiedad. 
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LOS CENTROS DE CAPACITACION TECNICA. 

El Gobierno de México ha puesto en marcha-
proyectos encaminados a fortalecer la promoci6n de
la enseñanza técnica en la preparación de técnicos
ª nivel medio y en el Adiestramiento de obreros es
pecial izados, cuyas actividades se interrelacionan
en algúnos casos. 

los orientadores hacia la enseñanza técnica media -
son: 

- El Centro Nacional de Enseñanza Técnica -
Industrial. (CENETI). 

- El Centro Regional de Enseñanza Técnica -
Industrial. (CERETI). 

Y los de Adiestramiento de personal obrero son: 

- los Centros de Capacitación creados por el 
Seguro Social. 

- Y la Secretaría de Educación Pública. 

- Servicio Nacional de Adiestramiento Rápi -
do de la mano de Obra. (ARMO). 

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

CENETI .- CENTRO NACIONAL DE ENSEÑANZA TEC
Nl CA IDUSTRIAL.-

Formado en virtud de un convenio suscrito
en 1963 por el Gobierno de M6xico y las Naciones -
Unidas, tiende esencialmente a Capacitar profesores 
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e instructores de talleres y laboratorios (en meca
nica, construcción y electr6nica), destinados a in_! 
tituciones de enseñanza para técnicos de nivel me -
dio y obreros calificados, a base de cursos de tres 
años. Los programas adoptados incluyen trabajos -~ 

prácticos, incluso en fábricas y talleres, metodol~ 
gia de enseñanza 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, e_! 
tá instalado en seis edificios principales y trece 
secundarios, con capacidad total para 1 500 alum -
nos. 

El primer año de actividades (1964) se in~ 
cribieron 234 alumnos, de los que solo se graduaron 
56 al terminar los estudios (1966); constituyeron -
grupos heterogéneos con bajos niveles medios de ed~ 
cación previa en los que figuraban profesores e 
instructores técnicos, obreros y estudiantes egresa 
dos de las escuelas vocacionale~. En 1966 el Gobie~ 
no de México decidió transformar el centro en una -
escuela de enseñanza superior, para quienes optaran 
por los títulos de Ingeniero Civi 1 o Industrial. -
La duración de los estudios aumentó a cinco años, y 
actualmente se exige como requisito de adquisici6n
el ciclo vocacional de ingeniería o de Ciencias Fí
sicomatemáticas ó estudios equivalentes. En 1968 la 
población escolar era de 400 alumnos. 

La Asistencia técnica de las Naciones Uni
das concluyó en 1968. Durante los cinco años en que 
estuvo en vigencia el convenio, se trató de formar
en el CENETI, un n6cleo b~sico 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 correspondían 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 algúnos de los profesores for
mados en el CENETI, abandonaron la instituci6n, al
encontrar empleos mejor remunerados en la industria 
privada; faltó también, coordinación entre las fe -
chas de retorno de los becarios y la permanencia de 
los expertos en el país. (La inversi6n del Gobierno 
de México en éste proyecto ascendió a un total de -
6.1 Millones de dolares; las Naciones Unidas, a 
través de la UNESCO, aportaron Un Mi 1 Ión de dolares~
en equipo, becas y asistencia técnica). 

Al transformarse en CENETI en Institución
de Enseñanza Superior~(carácter con el que duplica
otros planteles existe~tes), dejó de ser el impul -
sor de la enseñanza técnica media y proveer al per
sonal técnico calificado para lo que habta 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 básico, -
han determinado que en el CENETI se repitan los pr2 
blemas que son típicos de la enseñanza técnica en -
México. 

CERETI .- CENTRO REGIONAL DE ENSEÑANZA TEC
Nl CA INDUSTRIAL. 

Instalado en 1967 en Guadalajara por con -
venio entre el Gobierno de México y el Estado de -
Jalisco y las Naciones Unidas, se ocupa en la prepa 
ración de técnicos a nivel medio. Las aportaciones-
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ascienden a 50 Millones de pesos del Gobierno Fede
ral; 6Mi1 Iones del de Jalisco y 17 millones de las 
Naciones Unidas. El Centro se inaugur6 en 1970 con
capaci dad para 1 200 alumnos, pero los cursos se -
iniciaron desde 1968 en instalaciones de otros plan 
teles. La población escolar en 1970, ascendió a 461 
a 1 umnos. 

" Casi en forma paralela, el 1 .M.S.S. inicia 
la creación de Centros de Adiestramiento y Centros
de Seguridad Social para el Bienestar Social. 

CENTROS DE CAPACITACION DE MANO DE OBRA. 

!.M.S.S. 

El Instituto Mexicano del Seguro Social -
puede considerarse el precursor del establecimiento 
de Centros de Capacitación para la Mano de Obra, el 
primero de los cuales, se inauguró en 1962. Actual
mente funcionan 22 a los que asistieron 6 000 per -
sonas en 1970. La Secretaría de Educación emprendió 
durante la década de 1960 una serie de programas s~ 
mejantes, entre los que figuran los CENTROS DE CAP~ 
CITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL, destinados a -
proporcionar al individuo nociones sobre discipli -
nas industriales y sobre materiales, máquinas, he -
rramientas y técnicas de trabajo, dandole la habi li 
dad para que se incorporen a los establecimientos -
industriales como trabaj'adores decierta calificación 
o bien para que instale un taller de su propiedad.
Los Centros preparan para ocupac i 1..:nes como: Mécán i -
co, Electricista, dibujante industrial, mecánico de 
motores y otras especialidades. En 1964 operaban --
28 centros de éste tipo y en 1970 habían aumentado
ª 30, de los cuales 9 estaban en el D.F. y los res
tantes en diversos e~tados. Los cursos tienen una -
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duración de 40 semanas y si se juzga por el número
de egresados (43,943 hasta 1970), han obtenido éxi
to. 

Otro centro, creado por el 1 .M.S.S, en com 
binación con el Sindicato Nacional de Trabajadores
del Seguro Social, es el Centro Nacional de Capaci
tación, que inició sus funciones en.junio de 1967,
Y que tiene como meta principal el Adiestramiento,
Capacitación y Actualización de los servidores del
Instituto a fin de que estén en posibilidades de un 
mejor desempeño de las funciones a el los encamina -
das y como elemento básico para que logren un desa
rrollo individual. 

ARMO.- ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE 
OBRA. 

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

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

b).- la Enseñanza directa a trabajadores -
para promover su calificación. 

El Gobierno de México suscribió un convenio para 
éste propósito con las Naciones Unidas que aporta -
ron 1,400,000 dolares. ARMO estableció un centro en 
el D.F. y para sus programas en el interior del 
país, ha uti 1 izado 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 
Enseñanza tiende a capacitar al personal obrero en
el manejo de maquinaria de taller, trabajos de mad~ 
ra, electrónica, construcción, electricidad, solda
dura y mantenimiento principalmente. Hasta 1970 ha
bJan recibido instrucci6n 1 628 participantes, que
se beneficiaron con el lo solo 795 empresas. 

ARMO ha trabajado conjuntamente con el Cen 
tro Nacional de Productividad (CENAPRO) cuyo objetl 
vo es la investigación en materia de productivl 
dad y proporcionar programas de formación profesio
na 1. 

CETMA.- CENTRO DE ESTUDIOS TECNOLOGICOS -
MEXICANO-ALEMAN. 

El CETMA se creó por un convenio suscrito 
en 1966 entre los Gobiernos de México y la Repúbli-. 
ca Federal Alemana. Su finalidad es preparar obre -
ros especializados, supervisores y técnicos de mee! 
nica, electricidad y fundición, mediante cursos de
dos, tres y cuatro años respectivamente. El Gobier
no de la República Federal de Alemania, aportó 21 -
Mi 1 Iones de pesos en servicios de instructores (por 
un periodo de cinco años), en capacitación de 8 té~ 
nicos mexicanos en máquinas 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 aportación aseen -
dia ya a 15.5 Millones de pesos. 

Además existen institutos de Educación 
Obrera que dependen de la Confederaci6n de Trabaja-
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que dependen de otras organizaciones sindicales. 
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No obstante las distintas procedencias y-
dependencias de las instituciones mencionadas, así
como de otras tantas que se han dedicado al Adíes -
tramiento y Capacitación, casi la mayoría coinciden 
en preparar a los recursos humanos del país con el
prop~sito de elevar la productividad tanto a niveJ
empresarial como nacional, promover las oportunida
des de empleo, mejorar el nivel de vida de los tra
bajadores y de sus fami lías y aminorar la gran bre
cha que existe entre la formación escolar y la rea-
1 idad laboral a la que se enfrenta toda persona. 

.• 
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C A P 1 TU L O ll 

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

1.- CAPACITACION. 

Muchos de los problemas en las organi:a 
ciones se derivan del hecho de que cada grupo .tiene 
sus propios intereses adquiridos, es decir, su pro• 
pio punto de vista o planteamiento t1pico de los -
problemas planteados. Al ingeniero le interesa, por 
ejemplo, la ca 1 i dad; su formación y 1 a indo le de su 
trabajo hacen que sienta poco interés por la reduc
ci6n de los costos. El Contador tiene el punto de -
vista exactamente opuesta. Estas diferencias son -
inevitables, y de hecho, si la dirección de la em -
presa las uti li:a adecuadamente, contribuyen a dar
sol idez a toda la organización. 

Un programa ef icáz de CAPACITACION puede -
ayudar al Ingeniero a ponerse en el lugar del Cont~ 
dor. Puede indicar a cada grupo de que modo sus pr.2 
pias condiciones pro~ocan perjuicios no deliberados 
pero innecesarios a otros grupos. Puede indicar a -
cada uno de estos grupos como comunicar con los de
más en términos inteligibles. En ta reat idad, este
tipo de comunicaci6n puede ser tan eficiz como una
comunicaci6n cara a cara entre miembros de\ mismo ~ 

grupo de trabajo. 

Lo anterior es un ejemplo, de como la CAP! 
ClTACION se inmiscuye en cualquier actividad de una 
empresa, de ahí su importancia 
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A.- DEFINICIONES DE CAPACITACION. 

La CAPACITACION del personal, es un proce
so dinámico, que propicia la superación 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. 

. Etimológicamente la palabra Capacitar, se 
deriva del latin: CAPAX: de Capare, CABER, cuyo 
significado es~ Que tiene ámbito o espacio suficieu 
te para recibir o contener en sí, otra cosa. 

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

CAPACITACION.- Proceso Enseñanza-Aprendiz~ 
je para mejorar aptitudes y actitudes del trabaja -
dor. 

B).- MARCO FILOSOFICO-SOCIAL DE LA 
CAPACITACION. 

La Capacitación, en el contexto de una an
tropologíá filosófica es el proceso por el cual, el 
ho~bre 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 anacrónica 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 co~ 
creta, ya que, cuando ello no es así, puede existir 
administración de la organización, pero habrá crí -
sis. Por el lo expresamos que otorgar Capacitaci6n -

.~, 
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no es solo práctica respecto a algo, sino también -
e imprescindiblemente, la Capacitación del saber 
pensar. Es decir, saber otorgarle sentido social a
la práctica que el realiza. 

Aquí la Capacitación como un proceso, es-
fundida en la noción de trabajo y de praxis. El ho~ 
bre por ello, tiene la necesidad de poseer una cap~ 
ciclad permanente que le ponga en contacto con el 
mundo que él está administrando! sin embargo cuando 
ello no es así, se produce una obsolescencia entre
el saber hacer y lo que tiene que resolver. 

C).- GENERALIDADES DE LA CAPACITACION. 

Va hemos mencionado que Capacitación, es -
el proceso Enseñanza-Aprendizaje, para mejorar aptl 
tudes y actitudes del trabajador. 

Con ésto podemos decir que hablamos de Ca
pacitación siempre y cuando lo que se busque séa un 
cambio de conducta. A esta definición podría agre -
garsele algúnos otros aspectos, como son~ Ambito -
social familia, etc. pero siempre cuando los dife
rentes conceptos que se agreguen a la definición de 
la función Capacitación estén adecuados a los obje
tivos y polfticas de una empresa o institución. 

Es conveniente recordar algúnos conceptos
que se manejan en Capacitación, para de ésta suerte, 
idear un sistema que logre la uniformidad, la siste 
matizaci6n y la participaci6n, como condiciones fun 
damentales, que nos permitan manejar esta función y 
mantenerla actual izada, dada la din~mica que en sí
misma contiene! 
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- ENTRENAMIENTO.- lo e11tl:!ndemos como el ele -
mento de la Capacitación que se refiere a -
familiarizar al trabajador con una nueva-~ 
instalación o nuevas herramientas, etc. 

- ADIESTRAMIENTOr~ Al igual que entrenamiento, 
'º consideramos como uno de los elementos -
de la Capacitación 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 señalados y es la -
preparación de ~odos 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 administración -
de recursos humanos o de las funciones más
importantes que propician el desarrollo del 
personal, es la Capacitación. 

la Capacitación, 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 superación. 

Si la Capacitación es el acto intencionado 
por el que se procuran los medios para que tenga I~ 
gar el aprendizaje, queda eliminada cualquier ayuda 
casual al desarrollo del personal y todo apoyo a su 
mejora accidental, a fin de poder proveer intencio
nalmente los medios para que se produzca el aprendl 
zaje. Habremos de empezar por conocer lo que el in
dividuo necesita aprender antes de que se inicie la 
Capacitación. 
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Las necesidades de ta Capacitación y Adie~ 
tramiento e~tán integradas por los conocimientos, -
actitudes y habilidades necesarias para que los in
dividuos superen los problemas y eviten la creación 
de situaciones críticas" 

D).- OBJETIVOS DE LA CAPACITACION. 

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

La Capacitación tienen un significado muy
amp l io, y sirve principalmente para~ 

- Aumentar los conocimientos del personal. 

- Desarrollar sus aptitudes individuales. 

- Cambiar su actitud mental. 

- Y lograr la experiencia. 

La Capacitación es sumamente práctica, en
cuanto a su carJcter, ya que educa sobre el trabajo, 
mientras éste se reali~a y añade conocimientos, e -
influye en la mentalidad del sujeto y trata de de -
senvolver en forma simultinea sus aptitudes. 

LA CAPACITACION.- Es el elemento que perm~ 
te lograr que las personas adquieran el nivel de -
destreza que un trabajo exige en te'rminos de cal i -
dad, cantidad y oportunidad, adiestrando lo y capacl 
tandolo para lograr objetivos. La Capacitaci6n no -
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es un esfuerzo aislado dentro de la administración
de personal, que ha sido una de las funciones más -
descuidadas. 

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

Para 1 levarse a cabo una capacitación, es
necesari o cumplir con ciertas condiciones: 

1.- Debe adecuarse a las necesidades rea -
les que intentan satisfacer tanto inm~ 
diatas como futuras. 

2.- Debe desarrollarse de manera metódica
dependiendo de las diferentes varia -
bl~s como son: Tema, lugar, tiempo y -
participantes. 

3.- Debe ser continua aunque existen perfo 
dos de descanso. 

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

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

1.- Determinar los objetivos de la empre -
sa en cuanto a sus necesidades de cap~ 
citación. 

2.- Establecer los niveles de educación -
del personal y sus deseos individuales 
de perfeccionamiento. 
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3.- En base a lo anterior, planificar ta -
actividad de capacitación. 

G).-RESULTADOS DE LA CAPAClTACION. 

los resultados de una acci6n de capacita -
ción de personal se reflejan desde los puntos de -
vista: Económico, legal, morales, sociales y físi -
cos. 

- Aspecto Económico.- El aumento de eficien
cia en la realización de una tarea, adem~s 
de su elevación de calidad, da un valor 
cuantitativo que signifca una ventaja eco
nómica para la empresa. Es justo y necesa
rio que el aumento de productividad se co~ 
sidere en beneficio de la empresa y del -
trabajador. 

- Aspecto legal.- Se satisface la obligación 
legal para los patrones de dar capacita -
ción y adiestramiento al personal que tra
baja para ellos. Las características de -
éste adiestramiento se encuentra reglamen
tada en la Nueva Ley Federal del Trabajo -
enunciado en el Capítulo 111 de éste estu
dio. 

Aspecto Moral.- La acción de capacitar sa
tisface los principios morales de la admi
n i strac i Ót¡, a 1 proporcionar 1 os elementos
necesar i os a su personal para el funciona
miento Óptimo de la empresa. A los trabaj~ 
dores 1 es brinda 1 a oportunidad de desai~l'.2. 

1 lar sus actividades con pleno conocimien
to de su trabajo y con la certeza de pert~ 
necer a un contexto social e industrial. 



22 

- Aspecto Social.- Desde el punto de vista -
social, el mejoramiento social de los tra
bajadores en la empresa, contribuye a ele
var su condición social consolidando las -
estructuras del país. 

Toda acción de capacitación tiende a obte
ner un rendimiento óptimo sin perjuicio de la salud 
física del trabajador, por 1o contrario tienden a -
mejorar y/o a balancear el desgaste y esfuerzo fí -
sico de sus actividades, considerando de una manera 
especial, los aspectos de seguridad e higiene de su 
área de trabajo. 

Toda capacitación dará como resultado un-
aumento en la productividad de la empresa. 

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

Et desarrollo y mejoramiento de las aptit~ 
des y conocimientos del personal son esenciales pa
ra la operación y el desarrollo de la empresa. 

la enunciación de las políticas represen -
tan los lineamientos a seguir para lograr los obje
tivos de la empresa. 

las políticas de la empresa se enuncian a
continuación: 

- Proporcionar al personal la educaci6n y
entrenamiento necesarios parA el desempeño cada vez 
mejor de su trabajo individual. 

- Desarrollar en et personal h6bitos yac
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 división que se ha hecho respecto de -
los tipos de capacitación es la siguiente: 

' 1.- Dentro de la empresa. 

a).- Por cursos dictados por capacitadores 
generales. 

2.- Con cursos dictados por especialistas
en cada materia y que por lo comGn, estan a cargo -
de ella en sus horas de trabajo en la empresa. 

Otra división que se conoce de los tipos -
de Capacitación es la siguiente: 

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

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

- Por correspondencia.- se atiende a m6s -
personal en un s61o tiempo. 
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- Retribuido o no retribuido.- debe ser 
retribuida la Capacitación es decir, no resta~ los -
fondos económicos de los participantes, para no 
afectar la economía de su familia. 

La Capacitación y sus especies.- En razón
de la amplitud que implica la Capacitación distin -
gu1mos las siguientes categorías: 

- 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
tación debemos distinguir~ 

- La Capacitación que se da al obrero o -
empleado. 

La Capacitación que se da a los supervi
sores. 

- La Capacitación que se da a los ejecuti
vos. 

En relación a los métodos empleados la Ca
pacitación se divide en~ 

- Capacitación Directa y 

- CapacitaciGn Indirecta. 
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Capacitación Directa.- Se da uti !izando mé 
todos de enseñanza sistemática, dada por técnicos -
en la enseñanza, 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 difícil que se den las clases 
dentro de la empresa. Por ello la Capacitaci6n a -
base de clases suele darse dentro de algunos de los 
métodos que se enuncian a continuaci6n: 

- Por cursos breves. 

- Por becas. 

- Por conferencias. 

- Método de casos. 

- Cursos por correspondencia. 

- e Instrucción programada. 

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

- Mesas redondas. 

- Pub 1 i cae iones. 

- Medios audiovisuales (películas, fi !minas, 
carteles). 

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

Al individuo, le produce satisfacción, le
puede ayudar a mejorar sus sueldos y salarios, se -
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tiene más responsabilidad y meJora su nivel de vida 
y proporcio~a beneficios. 

- Al sector p~blico y privado.- Eleva la~ 
eficiencia, contribuye a alcanzar sus objetivos 
(eficacia), legitíma al estado. El empleado sin efi 
ciencia va perdiendo fuerza en el país. 

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.st'emas moti vaciona les. 

En que momento se debe aplicar la Capacit~ 
ci6n.- Par~ hacer mejor el trabajo, debe aplicarse
la Capacitación cuando. 

- Se producen cambios tecnológicos 

- Cuando hay cambios de funciones 

y Cuando se realicen ascensos o promoc12 
nes. 

K).- CONCLUSIONES. 

La Capacitación tanto industrial como gu -
bernamental proporciona caminos ben~ficos y posi 
ti vos mediante actividades programadas para desarr2 
llar con mayor rapidJz los conocim;entos, actitudes 
y destrezas para la institución y el individuo. 
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2.- ADIESTRAMIENTO. 

Las actividades por real izar para lograr la 
Capacitación del personal, deben de estar coordina -
dos para obtener la máx:ma eficiencia. 

La utilización de un sistema de Adiestra -
miento ampliamente conocido y ya experimentado en -
nuestro medio, nos ayudará a organizar estas activi 
dades de Capacítación. 

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

- Investigación 

- Aná 1 is is 

- De sarro 1 1 o 

- Operación 

- Evaluación 

- y Reporte de, resultados. 

Estos elementos se relacionan entre 
aunque cada uno tenga funciones específicas. 

A).- DEFINICIONES DE ADIESTRAMIENTO" 

,, 
s 1 , 

Adiestramiento.- Es una serie sístemática
de actividades que tienen por objeto producir el d~ 
sarrol lo de algún hábíto, habilidad o aptitud espe
cifico de un ser humano. 

Adiestramiento.- Es el proceso de Ense~an
za- Aprendizaje dirigí da a desarro 1 1 ar hab i 1 ida des-
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y de producir un cambio adecuado y en función a las 
responsabilidades de una persona en su trabajo. Va
rios autores encuentran gran semejanza entre la Ca
pacitación y el Adiestramiento, hasta el grado de -
decir que son sinónimas, ya que las dos, se dedican 
a proporcionar conocimientos y habilidades para un
trabajo específico, pero tambi6n hay qui6n las de -
fine por separado diciendo que el Adiestramiento es 
dependiente de la Capacitación. 

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

En este caso, nosotros trabajaremos hacie~ 
do una división entre estas dos palabras, que para
nosotros, difieren en algo. 

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

El tipo más viejo y más común de Adiest~a
miento específico es el conocido por nombre de: 
ADIESTRAMIENTO EN El TRABAJO. Cualquier puesto re -
querirá de un poco de Adiestramiento de este tipo y 
algunos son ensefiados exclusivamente mediante el -
mismo. 

Para obtener buenos resultados, este 
Adiestramiento debe ser plar1teado y los adiestra 
dores deben ser competentes e11 las funciones de 
Adiestramiento y deben de in1partir los conocimien -
tos adecuados usualmente. Este papel lo desempe~an-
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otros em~ileados que son seleccionados para el lo y -
que reciben un aprendizaje especial para llevar a -
cabo dichas funciones. Algunas compa~fas, mantienen 
permanentemente este tipo de empleados y se les da
un status especial y salar¡os mis altos. 

Cursos especiales, clases o escuelas, dirl 
gidas y mantenidas por la Compañía durante el tiem
po o fuera de 'ste, sirven para satisfacer una gran 
variedad de necesidades de adiestramiento. 

El Adiestramiento es de caracter más prác
tico que la Capacitaci6n, 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, precisión y rapidez en el desarrollo de un 
trabajo, por medio de enseñanza práctica de car~c -
ter sistemático. 

Al igual que el entrenamiento, considera -
mos al Adiestramiento como uro de los elementos --
de la Capacitación, cuyo objetivo es el de desarro-
1 lar las habilidades que ya posee el trabajador. 

Que es el Adiestramiento,- Parte primor 
dial de la atención dedicada a los recursos humanos 
se expresa a trav6s de programas de Adiestramiento. 
Es necesario aclarar que entendemos por Adiestra -
miento. 

Adiestramiento.- Es toda acci6n intencion~ 

da orientada al 6ptimo desarrollo de las aptitudes
del hombre, que persigue proporc¡onar o incrementar 
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los conocimientos, habilidades intelectuales, des·
trezas manuales y actitudes, directamente relacio -
nadas con su participación en las actividades pro -
ductivas. 

8),- OBJETIVOS DEL ADIESTRAMIENTO. 

El Adiestramiento, encaminado en forma ge
neral a la superación constante de los recursos hu
manos que contribuyen activamente en la producción
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 desempeño de las tareas y responsabi li
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 - cientffl 
cas; 

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

- Proporcionar a los trabajadores un sen -
timiento de seguridad, ante las continge.11cias de la 
demanda ocupacional y 

- Satisfacer las demandas de los sujetos -
en lo referente a su auto de sarro 1 1 o y fu rmac i Ón. 

Como puede apreciarse, el Adiestramiento-
representa amplios beneficios de caracter social, -
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que indudablemente repercuten en beneficios econ6 -
micos a la vez que permiten el máximo aprovechamie~ 
to de los recursos humanos y naturales. 

Lo anterior se expresa en forma más tangi
ble, en los beneficios que representa el Adiestra -
miento para la empresa, que pueden ser la disminu -
ci6n o reducci6n de algunos fndices o aspectos de -
la vida laboral y el aumento o mejoría de otros~ 

. , d JOr 1 a e: 
El Adiestramiento significa aunento o me--

- Cantidad de la producción 

- Calidad de la producción 

- Control de calidad 

- Utilidades 

- Ventas 

Ahorro en mantenimiento de equipo 

- Métodos de trabajo 

Calidad de la dirección y de la supervi-
. ,, 

s1on. 

- Calificación de personal 

- Grupo de personal promovible. 

- Grupo de ejecutivos poten e ia 1 es . 

- Actitudes de los trabajadores hacia la 

empresa, 

- Satisfacción de los trabajadores, 
1 

- 'comun i cae i ón. 
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- Liderazgo. 

- Fíexibi lidad y adaptabilidad de la empr~ 

sa a las condiciones cambiantes, etc. 

El Adiestramiento representa la disminu 
ción o reducción de~ Costos por unidad, desperdi 
cios y desechos de materias o provisiones, rotación 
externa, cuellos de botella en la producción, recha 
zos y descomposturas, fluctuaciones de la produc -
ción, ausentismo, indices de accidentes, retardos,
tiempo requerido para la introducción de nuevos 
procesos, violaciones a los reglamentos, etc" 

SegGn Protor y Torthon, el Adiestramiento
mejora la eficiencia completa de la empresa en la 
siguiente manera~ 
El propcfsito del Adiestramiento estriba en ayudar -
a cada individuo para que eleve su potencialidad al 
mlximo y, a través del efecto acumulativo consegui
do en la organización mediante esta suma de má'ximos 
individuales, lograr una productividad tptima. 

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

C.- TIPOS DE ADIESTRAMIENTO. 

SegGn algúnos autores, existen dos tipos -
de adiestramiento que son'. 

- Adiestramiento formal o de programa.- C~ 

mo el desarrollo de la habilidad, la instalación en 
el trabajo y la orientación; el adiestramiento para 
supervisi6n >/o dirección, etc. 
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- Adiestramiento informal; como el que se
realiza en cualquier fabrica o negocio, cuando al -
gÚn miembro de la dirección, desde el capatáz hasta 
el presidente, se vale de su habilidad, su criterio 
adiestrado, su experienciar 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 visión clara de los elementos de -
la dirección industrial y comercial, considerando -
siempre el adiestramiento como un programa de comu
nicación no solo una función de enseñanza aislada y 
1 imitada. 

Todo programa de adiestramiento 
todo de presentar los hechos, pero dicha 
ción puede variar tanto en su forma como 
vas existan. 

I es un me -
presenta -
perspecti-

Por otro lado, el adiestramiento en el tr~ 
bajo y los adiestramientos especiales para los eje
cutivos, deben estar coordinados por un plano gene
ral de desarrollo de miembros de la dirección de la 
empresa. En los niveles inferiores se utiliza mucho 
el Adiestramiento mediante discusiones de grupo o -
conferencias de clase. Algunas compañías mandan ej~ 
cutivos seleccionados a unidades u otros centros de 
estudio para que tomen cursos intensivos y otros 
programas de educación de adultos, de caracter mer
canti 1 o general. En algunas ocasiones como es en -
el caso del ej:rcito de algunos países, se envían 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 determinaci6n de necesidades de 
Adiestramiento nos indica entre otras cosas~ A 
quién se debe adiestrar y que temas se deben ense -
ñar. 

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

La Determinación de necesidades de Adies-
tramiento es la liga entre los o~jetivos de la ins
titución y las acciones de Adiest~amiento. 

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

Que enseñar 

- A quién enseñar. 

Y en que momento se proporcionará el 
adiestramiento. 

Esto también permite, establecer un marco
de referencia inicial que servirá para evaluar la -
bondad del adiestr·amiento que se proporcione. 

Estas necesidades de Adiestramiento se pu~ 
de dar en tres niveles: 



35 

- A nivel organizacional. 

- A nivel ocupacional, y 

- A nivel individual. 

Reconocer la importancia del 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 ó Económicos. 

c).- Humanos.- (Mano de obra). 

Los tres tipos de recursos mencionados son, 
por igual importantes e indispensables que las em -
presas desempeñen satisfactoriamente sus tareas. 

Es enteramente lógico, y hasta ahora ha si 
do una prictica común, que se dedique parte del pre 
supuesto de la empresa para mantener en buenas con
diciones los recursos materiales y financieros y 12 
grar de 'sta manera mantener en equi 1 ibrio los fac
tores bisicos de la producci6n. 

Se ha llegado a~n a se~alar que es indis -
pensable dedicar un porcentaje mrr1imo del presupue~ 
to para· 

Mante~imier1to de la maquinaria y equipo. 

- Conservaci6n de las instalaciones. 
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- Reemplazos de equipo-herramienta. 

- Reservas para retiros y reemplazosr etc. 

Si la empresa no destina una cantidad s1m1 
lar por lo menos al m1nimo e~tahlecido, a mediano -
o largo plazo, tendrá que hacer gastos superiores ~ 
al establecido para mantenerse en condiciones satis 
factorías. 

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

1.- En Razón del fin.- Se debe adiestrar -
al obrero o empleado nuevo, aún cuando 
en el supuesto caso de que el trabaja~ 

dor poséa capacidades previas para el
puesto o suponiendo que ha~a 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 asee~ 
so. 

3.- Por cambio de sistemas.- Por cambio de 
maquinaria, métodos de trabajo, etc. del adiestra -
mi en to que se haga, va a .h~~'cnder e 1 éx ¡to o f rae a

'so del cambio. 

4. - Por Cor rece iones de Defectos, - Puede - · 
darse por falta de supervisión, problemas psicológl 
cos, f ami 1 i ares o económicos que originen esos de
fectos. 

5.- En Razón del método.- Fundamentalmente 
se distingue el adiestramiento que se recibe en la
escuela y el adiebtl'amiento dado dentro del trabajo, 
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F.- FORMAS EN QUE SE PUEDE ADQUIRIR ADIES
TRAMIENTO.-

Ante todo, suponemos que se trata de un 
verdadero adiestramiento y no de u~a capacitación -
general. Al contrario de lo que ocurre con el adie~ 
tramiento en el trabajo, lo principal es adiestrar. 
Estas formas de adíestrar pueden ser: 

l.- Escuela Vestibular.- Se trata de una -
escuela especialmente establecida dentro de la em -
presa, con el fin de que quienes van a ingresar a -
est~ pasen primero por un tiempo determinado por ~
esas escuelas vestibulares, con el fin de adiestra~ 
se en los puestos que van a desempe~ar inmediatame~ 

te después. 

Ventajas: 

- Que los instructores son especializados
en la enseñanza .. 

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

Desventajas: 

- Alto costo de operación. 

- El Instructor enseña fJci lmente en el m2 
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 Tecnológicas.-
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Aquí se dará un verdadero adiestramiento,
aunque se está tocando los límites de la capacita -
ci6n y en muchas ocasiones habr& caracterfsticas dl 
fici lmente discernible entre uno y otro. 

3.- El Adiestramiento dentro del trabajo. 

Se caracteriza porque se realiza dentro de 
las operaciones normales de producci6n o servicio,
siendo el fin principal producir y el fin secunda -
rio enseñar. 

El Adiestramiento dentro de la empresa es
un proceso contínuo, impuesto por nuestra época, -
que incluye tanto a los trabajadores como a las em
presas. 

Es una constante actualización de conocí -
mientos y destrezas para así poder situar la mano -
de obra a la altura de nuevas técnicas y procedi --

. t d' d' ~ t d m1en os, que 1a con 1a, crean nuevos pues os e -
trabajo o modifican los ya existentes. 

Aún cuando el Adiestramiento de personal -
en las empresas debe considerarse como una acci6n -
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 m's corto 
plazo y representa un mejor y m~s r6pido aprovecha
miento de los trabajadores. 

Beneficios del Adiestramiento en la Empre-
sa. 

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

- Hace de la empresa una real escuela del
trabajo, tanto para quienes requieren adquirir o -
perfeccionar algún 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 -
ñanza que en algúnas empresas se realizan libremen
te y sin planeaci6n, poniendo en manos de los empr~ 
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 más capacitados para adiestrar
y perfeccionar a sus obreros dentro de las necesi -
dades específicas de la compañía. 

- Por medio de éste adiestramiento, la em
presa conoce el valor potencial de cada uno de sus
trabajadores. 

El hecho de adiestrar directamente en lí -
nea a los trabajadores, es una de las funciones más 
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 producción y en presencia de -
los responsables. Citaremos a continuación las 
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áreas deficitarias que como necesidad de adiestra -
miento confronta a menudo el supervisor, para tran~ 
formarlas en requisitos de adiestramiento: 

- Capacitación previa dirigida al trabaja
dor de nuevo ingreso, para integrarlo en su primer
cargo y ubicarlo dentro de la empresa. La formaci6n 
de actitudes favorables para el futuro puesto y pa
ra la empresa. 

- Capacitación necesaria para trabajadores 
promovidos a nuevos puestos o que deberán operar -~ 
nuevas máquinas o sobre procesos y métodos de trab,!. 
jo diferentes. 

- Perfeccionamiento del personal, en aque
l los conocimientos y habilidades tendientes a incr~ 

mentar la eficiencia en el desempeño de algúna ac -
tividad específica. 

- Formación 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 desempeñarse como supervi
sor. 

- Propiciar con adiestramiento, la implan
tación de un sistema que facilite a los trabajado -
res en t&rminos de mayor calificación de ser selec
cionados para desempefiar puestos de mayor importan
c1 a en la jerarquía del trabajo o del mando. 

Actualmente, frente a las exigencias de ª.!! 
mento de producción, tanto la grande como la media-



41 

na industria, se esti incrementando la convenien 
cia de llevar el adiestramiento no solo a los t~ab~ 
jadores de base sino también a los niveles de medio 
y superior, ya que tambien ellos tienen responsabi
lidad en el proceso de producci6n. 

G.- EL CAMPO DEL ADIESTRAMIENTO 

Todo programa de adiestramiento utilizado
es, en principio un método y un medio de comunica -
ci6n, independientemente de lo amplio o limitado -
que pueda ser. Por medio del adiestramiento, comuni 
camos, habilidades, métodos, ideas, informaci6n, y 
fines y actitudes. 

El Adiestramiento moderno también tiene a
su cargo combatir otros efectos negativos en la ac
titud del trabajador causados por la mecanización -
y la rutinizaci6n del trabajo. En éste caso, los --
sindicatos han dejado de ser simples grupos que 
ejercen presi6n. En la actualidad el sindicato ofr~ 
ce a sus miembros, actividades educativas, recrea -
tivas, políticas, sociales, deportivas y culturales. 
Difici lmente puede menospreciarse la importancia de 
ésto, ya que tales actividades dan oportunidad a la 
expresión rndividual. 

Por otro lado, toda dirección, debe recon2 
cer el poder econ6mico 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 seguirán 
siendo una fuerza social, económica y política. 
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El lxito del Adiestramiento en la indus 
tria p~blica o privada, depende en gran medida de -
la atmJsfera psicológica en la cual se efectue. En
consecuencia, debémos tenér, al menos, una idea ade , -
cuada de los componentes de tal atmosfera y de lo -
que influye sobre el la. 

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 aceptación de que! 

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

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

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

1 .- RECOMENDACIONES FINALES.-

La Capacitaci6n y el Adiestramiento deben
ser hechos sistemáticos, es decir, su inclusión en
los planes de las instituciones ó empresas, debe de 
ser planificada y organizada conveniemtemente, de -
manera que su real izaci6n coadyuve realmente al de
sarrollo de las organizaciones. 



Las etapas de un trabajo sistemático de 
Capacitación son: 

- La Determinación de necesidades. 

43 

- El Diseño del programa de capacitación. 

- La ejecusión de los programas. y 

- La Evaluación de los resultados obteni -
dos con los mismos. El propósito de este trabajo 
está ampliamente logrado si de su estudio, análisis 
y cuestionamiento derivan criterios y procedimien -
tos propios aplicables a la problemática de las or
ganizaciones donde séa desarrollada sistemáticamen
te una acción de capacitación. 

J).- CONCLUSIONES. 

Siendo la Capacitación una obligación le -
gal, la Ley Federal del Trabajo en el título IV que 
trata sobre los Derechos y Obligaciones de los Pa -
trones, Capítulo 1 ~bl igaciones de los Patrones~ 
Capítulo 1 Art. 132 F~ec. XV •e~ala que: 

El organizar permanentemente o peri6dica -
mente cursos y enseñanzas de Capacitación Profesio
nal o de adiestramiento para sus trabajadores, de -
conformidad con los planes y programas de común 
acuerdo, elaboran con el sindicato o trabajadores,
informando de ellos a la Secretaría del Trabajo y -
Previsión Social, o a las autoridades del trabajo -
de los estados y D.F. 



44 

Estos podrán 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, contr~ 
tados o por conducto de escuelas o institutos espe
cializados o por alguna otra modalidad. 

Las autoridades del trabajo vigilarán la -
ejecución de los cursos o enseñanzas. 
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C A P 1 T U L O 1 1 1 

LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO EN LA LEY ACTUAL 

1 .- Naturaleza de las Reformas.- (Artículo 123 Con~ 
titucional). 

Al analizar la reforma hecha en el año de-
1977, a la fracción XII 1 del artículo 123 Constitu
cional, lo cual en su exposición de motivos, dice -
que el constituyente de 1917, al romper con la con
cepción liberal sobre el contenido de las .constitu
ciones dió cabida a los derechos sociales, aceptan
do como obligación de la sociedad, otorgar a cada -
individuo, a cambio de su fuerza de trabajo, los -
medios que puedan garantizar su vida, su salud, así 
como un nivel decoroso de bienestar para él y los -
suyosL Esta modalidad introducida en nuestra carta
magna, no constituye una novedad ya que el consti -
tuyente de 1917, previó que se establecieran escue
las, a fin de elevar el nivel cultural de la pobla
ción trabajadora y su familia. 

Más adelante nos dice la misma exposición
de motivos " ... el país se enfrenta al imperativo
de diseñar y adoptar un nuevo modelo de crecimiento 
que destine la parte más importante de nuestros re
cursos, a fortalecer la calidad de vida de los mexl 
canos y a lograr que los grandes grupos marginados
alcancen niveles mínimos de bienestar, por el lo se
reconoce que el esfuerzo y el trabajo son los ver -
daderos agentes del progresen. 

Ojala que estos conceptos se 1 levaran a la 
práctica, es decir, si por lo menos el 20% de las -
divisas que nos deja el petr61eo se destinaran para 
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la construcción de escuela-fábricas, que abarcan t.Q. 
das las ramas de la industria del pafs, principal -
mente en los sectores marginados, como el ejidal y~ 

las pequeñas comunidades indígenas; podrían prepa -
rarseles en tareas inherentes al campo, como son la 
rotación de cultivos, o el estudio del suelo, para
anal izar el tipo de cultivo más adaptable a nues· -
tras condiciones climatol6gicas. 

La Capacitación Campesina evitarfa al máxi 
mo el agudo problema de gente que sale del país en
busca de empleo (braceros). la Capacitación y el -
Adiestramiento no ha de enfocarse con exclusividad
al sector obrero, sino que debemos preocuparnos por 
dar una preparación adecuada al campesino, ya que -
el 70% de éstos viven en una miseria espantosa, la
mayoría 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 mfnimo, carecen de prestaciones socia -
les y económicas y sin posibilidad de poder asistir 
a una escuela. 

La Capacitación y Adiestramiento profesio
nal, guarda estrecha relación con el individuo, en
cuanto este busca mejorar su condición a través de
su conveniente preparación técnica y científica. 

Agrega la exposición de motivos que ésta -
reforma tiende a elevar el nivel de garantía so -
cial, el derecho del obrero a su formación profesi~ 
nal, pero concomitantemente contempla la obligación 
de los patrones de hacer efectiva ésta garant1a, m~ 
diante sistemas que beneficien en forma directa a -
las clases trabajadoras. 
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Por otra parte los procesos tecnológicos,
son perecederos, su transitoriedad es notoria, por
lo que se está ante un proceso de aceleración cons
tante en la modificación de la tecnología, hecho -
que, paradójicamente, es el elemento subyacente de
muchos problemas de la economía nacional, al no te
ner un sistema que permita preparar al individuo -
Y que le den aptitudes para operar mecanismos nue -
vos, así como aparatos que la ciencia crea de mane
ra constante a fin de que participen con sólida efl 
cacia en el proceso de reciente diseño. Encontramos 
en estas ideas que la naturaleza de la reforma a la 
fracción XI 11, que a la letra dice~ 

" .•. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, 
estarán obligadas a proporcionar a los trabajadores 
Capacitación o Adiestramiento para el trabajo. La -
Ley Reglamentaria determinar~ los sistemas, m6todos 
y procedimientos conforme a los cuales los patrones 
deber¡n cumplir con dicha obligación". 

Existe la necesidad de observar no sólo -
esa obligatoriedad de 1 levarla a efecto, sino tam -
bi6n los beneficios que 'sta Capacitación y Adies -
tramiento representan para la empresa, trabajador y 

el pueblo mismo. 

Lo anterior tiende a la dignificación de -
la persona humana, en particular el trabajador, y -

resalta el sentido proteccionista estatal, al bus -
car la reivindicación del obrero, por un medio tan
personal como lo es su voluntaria preparación. 

Sería satisfactorio que el estado empeza -
ra a tomar medidas trascendentales en materia de C~ 
pacitación y Adiestramiento y que 1 levándola a sus-
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máximas consecuencias, nos ofresca un ejército de-
obreros calificados, en bien de la nación. 

2.- la Promoción y Vigilancia de la Capaci 
tación y Adiestramiento de los Trabaji 
dores. 

Esta disposición no había sido prevista -
por ningúna de las leyes del trabajo que han regula 
do las relaciones laborales de nuestro país; por -
el lo 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 Capacitación y 
Adiestramiento, las cuales se integrarán con igual
número de representantes de los trabajadores y de -
patrones; y su encargo primordial seri vigilar los
instrumentos del trabajo, los procedimientos y la -
operación del sistema para que la Capacitación y el 
Adiestramiento se lleven a cabo en forma eficáz y -
el desarrollo de la enseñanza que se imparta en los 
centros o planteles instalados para tal objeto. Es
tarán facultadas para sugerir medidas tendientes a
superar los procedimientos empleados, de acuerdo 
con las necesidades que surjan en la empresa. 

El artículo 153 fracc. J dice textualmente: 
"Las autoridades laborales cuidar&n que las Comi -
siones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento se -
integren y funcionen oportuna y normalmente, vigi -
lando el cumplimiento de la obligación 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 superación que de ésto 
va a obtener. 
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la idea de que las autoridades laborales,
cuidar~n las funciones de las Comisiones Mixtas, -
es un tanto difíci 1 puesto que las funciones que -~ 
realizan estas personas deben conocer las activida
des concretas y específicas de cada una de las em -
presas que existen, o sea estar capacitados para c2 
nocer cada una de las ramas industriales y así sa -
ber que es lo que tiene que cuidar, La problemática 
que esto acarrearía sería el contar con personal -
adiestrado y capacitado y que el mismo.gobierno no
podría lograr por falta de presupuesto, dando por -
resultado que las autoridades laborales 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 carácter general y la ley
no las regula, pero se presupone que si los trabaj~ 
dores forman parte de el las, sean sindical izados o
no, tendrán intervención directa en su funcionamie~ · 
to; unos, los sindical izados al encontrarse sujetos 
a un contrato colectivo de trabajo, en el que se -
tiene pactado algún sistema de escalafón y ascensos 
u otra forma de movimientos escalafonarios, otros -
mediante un trato diferente, garantizado por la ley. 
Hasta que punto sería conveniente que existieran en 
la empresa dos Comisiones Mixtas, una que viéi lara
lo relativo al personal sindicalizado y la otra al
personal no sindicalizado, y que existieran dos pr2 
gramas de Capacitaci6n y Adiestramiento que abarca
ran cada uno los puestos y actividades que les 
correspondan, ha sido motivo de especulación doctrl 
na 1. 

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 Secretaría del Trabajo y Previsión 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
muni cipales, dado que en muchos municipios de la .r~ 
pública, están instaladas industrias importantes, -
pueden corregir cualquier deficiencia de funciona -
miento e intervenir en forma conveniente para ev1 -
tar que los trabajadores libres sean vfctimas de 
postergaciones o tratos discriminatorios. 

3.- Planes y Programas de la C~pacitación. 

Hasta el momento no se han prepa~ado pla ~ 

nes y programas de capacitaci6n completos, sino unl 
laterales por parte de algunas empresas y generales 
en cuanto a autorizaciones especificas que debe 
otorgar la Secretaría del Trabajo de acuerdo con 
los artículos 153-C, 153-P y 539 de la Ley Federal
del Trabajo que a continuación se enuncian. 

153-C. Las instituciones o escuelas que -
deseen impartir Capacitación o Adiestramiento, así
como su personal docente, deberán estar autorizadas 
y registradas por la Secretaría del Trabajo y Pre -
visión Social. 

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

1.- Comprobar que quienes capacitarán o -
adiestrarán a los trabajadores, están preparados 
profesionalmente en la rama industrial o actividad-
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en que impartirán sus conocimientos. 

11. Acreditar satisfactoriamente a juicio 
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n 
y Adiestramiento, tener conocimiento bastante so -
bre los procedimientos tecnológicos propios de la -
rama industrial o actividad en la que pretenda 1m -
partir dicha capacitación y adiestramiento, y 

111. No estar ligadas con personas o ins -
tituciones que propaguen algún credo religioso en -
los términos de la prohibición establecido por la -
fracción IV del artículo 3o. Constitucional, que a
la letra dice: 

nlas corporaciones religiosas, los minis -
tros de los cultos, las sociedades por acciones, -
~ue eAclusiva o predominantemente, real icen activi
dades educativas, y las asociaciones o sociedades -
1 igadas.con la propaganda de cualquier credo rel i -
g1oso, no intervendrán en forma alguna en planteles 
en que se imparta educación primaria, secundaria y
normal, y la destinada a obreros o a campesinosn. 

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

En el procedimiento de revocación, el afee 
tado podrá 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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artículo que antecede y para los efectos del 537, a 
la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y -
adiest1~amiento, corresponden las siguientes activi·
dades: 

1.- En materia de promoci6n de empleos: 

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

p 1 eo de 1 a mano. de obra rura 1 y urba-
na. 

b).- Analizar permanentemente el mercado -
de trabajo 1 estimando su volGmen y -
sentido de crecimiento; 

c).-Formular y actualizar perrnanentemente
e 1 cC::ta 1 ogo Nac i ona 1 de Ocupac.i one s, -
en coordinaci6n con la Secretarfa de -
Educación Pública. 

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 
ción en el país, así corno procurar su 
correcta ejecuci6n; 

f).- Proponer lineamientos para orientar -
la formación profesional hacía las 
~reas con mayor demanda de la mano de 
obra; 
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g).- Proponer la celebración de conven1os
en materia de empleo entre la Federa
ción y las Entidades Federativas, y; 

h).- En general, realizar todas aquel las-
que las leyes y reglamentos encomien
den a la Secretaría del Trabajo y Pre 
visión Social en esta materia. 

11.- En materia de colocación de trabajad2 
res. 

a).- Encausar a los demandantes de trabajo 
hacia aquel las personas que requieran 
sus servicios, dirigiendo a los soli
citantes más adecuados, por su prepa
ración y aptitudes, hacia los empleos 
que les resulten más idóneos; 

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

c).- Vigilar que las entidades privadas a
que alude el inciso anterior, cumpla
las .obligaciones que les imponga esta 
ley, sus reglamentos y disposiciones
administrati vas de las autoridades I~ 
bora les; 

d).- Intervenir, en coordinación con las -
respectivas unidades administrativas
de las Secretarías de Gobernación, de 
Patrimonio y Fomento Industrial, de
Comercio y Je Relaciones Exteriores,-
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en la contrataci6n de los nacionales
que vayan a prestar servicios en el -
extranjero. 

e).- Proponer la celebración de convenios
en materia de colocación de trabajad2 
res, entre la federación y las enti -
dades federativas, y; 

f).- En general, realizar todas aquellas -
que las leyes y reglame~tos encomien
den a la Secretaría del Trabajo y Pr~ 
visión Social en esta materia. 

111.- En materia de Capacitación y Adies 
tramiento de Trabajadores: 

a).- Cuidar de la oportuna constitución y
el funcionamiento de las Comisiones -
Mixtas de Capacitación y Adiestramieu 
to; 

b).- Estudiar, y en su caso, sugerir la ex 
pedición de convocatorias para formar 
Cómites Nacionales de Capacitación y
Adiestramiento, en aquel las ramas in
dustriales y actividades en que lo -
juzgue conveniente; asr, como la fija 
ción de las bases relativas a la int~ 
graci6n y funcionamiento de dichos -
cómites. 

e).- Estudiar y, en su caso, sugerir, en -
relación con cada ramo industrial o -
actividad, la expedicíón de crite -
t"'ios generales que señalen los requi-
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sitos que deban observar los planes -
y programas de Capacitación y Adíes -
tramiento, oyendo la opinión del Cómi 
te Nacional de Capacitación y Adies -
tramiento que corresponda; 

d).- Autorizar y regjstrar, en los t&rmi -
nos del artículo 153-C, a las instit~ 
ciones o escuelas que deseén impartir 
Capacitación y Adiestramiento a los -
trabajadores; supervisar su correcto
desempeño; y, en su caso, revocar la
autori zac i ón y cancelar el registro -
concedido; 

e).- Aprobar, modificar o rechazar, según
el caso, los planes y programas de e~ 
pacitación o Adiestramiento que los -
patrones presenten; 

f).- Estudiar y sugerir el establecimiento 
de sistemas generales que permitan c~ 
pacitar o adiestrar a los trabajado -
res, conforme al procedimiento de 
adhesión, convencional a que se refie 
re el artículo 153-B 

g).- Dictaminar sobre las sanciones que -
deban imponerse por infracciones a 
las normas contenidas en el capitulo
! 11 Bis del Título Cuarto. 

h).- Establecer coordinaci6n con la Secre
taría de Educación Pública para im 
plantar planes o programas sobre Cap~ 
citaci6n y Adiestramiento para el tra 
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bajo y, en su caso, para la expedí 
ci6n de certificados conforme a lo 
dispuesto en esta ley, en los ordena
mientos educativos y dem~s disposici2 
nes en rigor; 

i).- En general, realizar todas aquellas -
que las leyes y reglamentos encomien
den a la Secretaría del Trabajo y Pre 
visi6n 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, 
y; 

b).- En general, realizar todas aquellas -
que las leyes y reglamentos confieren 
a la Secretarra del Trabajo y Previ -
sión Social en esta materia. 

Continuando con los planes y programas de
la Capacitación, tenemos de esta manera que dicha -
dependencia oficial autorizar¡ y registrar¡ las in~ 

tituciones y escuelas que impartan Capacitación o -
Adiestramiento a los trabajadores, cuando 1 lenen 
los requisitos establecidos y los instructores res
pectivos satisfagan las exigencias mfn¡mas de su e~ 
periencia profesional. Tanto el t~rmino de vigen -
cia de la autorizaci6n y registro, como los instrus 
tares, podr¡n abarcar períodos de cinco a diez a~os, 
siendo revisables sus programas en cualquier &poca, 
a efecto de mantener· lo~ actual i:ado$. 
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Por otra parte, para facilitar la elabora
ción y presentación de dichos planes y programas, -
así como para uniformar los trámites administrati ~ 
vos necesarios, de conformidad con los artículos 
153-N a 153-R de la ley Federal del Trabajo, la 
Secretaría a fijado ha su vez las características de 
tales planes y programas, a efecto de que los mis -
mos contengan los lineamientos y procedimientos a -
seguir en cada centro de trabajo, los t~rminos o -
períodos de los cursos y las actividades ~omplemen
tarias de dichos cursos. 

Transcribimos a continuación el Artículo -
153, en sus fracciones arriba citadas~ 

Según el artículo 153 fracción N, dice que 
dentro de los quince días siguientes a la celebra -
ción, revisión o prorroga del Contrato Colectivo, -
los patrones deberán presentar ante la Secretaría -
del Trabajo y Previsión Social, para su aprobaci6n
los planes y programas de Capacitación 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 
aprobación de la autoridad laboral. 

Esta ha sido una nueva obligación que debe 
cumplirse con mucho cuidado para evitar las sancio
nes a las que se refiere el artículo 886 de la Ley, 
y que pueden 1 legar a ser hasta de 315 veces al 
salario, mínimo general, o sea, para el aRo de 
1978, la suma seria de $ 37,800.00 para el Distrito 
Federa 1. 

El artículo 153 fpacción O, dice que las -
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empresas en que no r1Ja un contrato colectivo de 
trabajo deber~n de someter a la aprobaci6n de la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social, dentro -
de los primeros sesenta días de los años impares -
los planes y programas de Capacitación o Adiestra -
miento, que de comGn acuerdo con los trabajadores -
haya decidido implantar. Igualmente, deberán de in
formar respecto a la constitución y bases generales 
a que se sujetarán el funcionamiento de las Comisio 
nes Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 

El artículo 153 en su fracción P, ya ha -
quedado transcrito en la página 50 del presente ca
pítulo. 

El artfculo 153 fracción "Q" dice que los
planes y programas de que tratan los artículos 153·· 
fracción "N" y 153 fracción "O" deberán cumplir los 
siguientes requisitos: 

l. Referirse a períodos no mayores de cua-
tro años; 

1 l. Comprender todos los puestos y niveles
existentes en' la· empresa; 

11 l. Precisar las etapas durante las cuales
se impartirá la Capacitación y el Adiestramiento 
al total de los trabajadores de la empresa. 

IV. Señalar el procedimiento de selección, 
a trav~s del cual se establecer~ el orden en que 
serán capacitados los trabajadores de un mismo pue~ 
to y categoría; 
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V. Especificar el nombre y número de re-
gistro en la Secretaría del Trabajo y Previsión So
cial de las entidades instructoras; y 

VI. Aquel los otros que establezcan los 
criterios generales de la Unidad Coordinadora del -
Empleo, Capacitación y Adiestramiento que se publi
quen en el "Diario Oficial de la Federación". 

Articulo 153 fracción "R" dice que dentro
de los 60 dias que sigan a la prestación de tales -
planes y programas ante la Secretaria del Trabajo -
y Previsión Social, esta los aprobará o dispondrá~ 
que se les haga las modificaciones que estime pertl 
nentes; en la inteligencia de que, aquel los planes
Y programas que no hayan sido objetados por· la au -
toridad laboral dentro del término citado, se enten 
derán debidamente aprobados. -

Compete a la Unidad Coordinadora de Empleo, 
Capacitación y Adiestramiento vigilar el desarrollo 
de dichos planes y programas de los cursos respectl 
vos, de los eventos especiales y de los grupos que
se integren en la impartici6n de determinada rama -
de conocimientos. A esta Unidad habrá por lo mismo, 
que presentar .tales planes y programas la que los -
autorizará de acuerdo con el propio plan de cada -
empresa y las cláusulas relativas de los contratos
colectivos en los que se consigue un capítulo rela
cionado con la capacitaci6n y el adiestramiento. -
Por tal motivo es importante que las empresas form~ 
len con oportunidad sus planes y programas de Capa
citaci6n y Adiestramiento en virtud de que la ley -
dispone que a las que no lo hagan se les impondrán
severas sanciones tales como las estipuladas por el 
articulo 878 fracci6n IV. 
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Nosotros pensamos que las sanciones perju_ 
dican el desarrollo de la Capacitaci6n y.Adiestra -
miento, puesto que por naturaleza humana, el hombre 
cuando siente una coerción de cualquier tipo se 
vuelve más rebelde en contra de la imposición. Por-
1 o que se debe hacer una 1 abor de convencimiento a·~ 

todos los trabajadores, considerando al trabajo co
mo una necesidad propia del hombre, no como una 
obligación sino como un derecho y no algo impositi
vo para que siempre que se realice lo haga mejor y-

• • I' • por conv1cc1on propia. 

Se puede promover que el trabajador explo
te su propia inquietud por saber algo más que lo -
que actualmente conoce, ya que la investigación 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 Capacitación y el Adies
tramiento. 

Aquellas empresas donde no r1Ja contrato -
colectivo de trabajo deberán someter sus planes y -
programas para la revisión y aprobación correspon -
dientes dentro de los primeros 60 dras de tos a~os
impares. 

Esta aprobación la otorga la Secretaría -
del Trabajo y Previsión Social, a todos aquel los 
planes de Capacitación y Adiestramiento que hayan -
sido discutidos y aprobados por los representantes
tanto del patrón como de los trabajadores. Igual --
ob 1 i gac i Ón empresaria 1 , 1 o es e 1 de informar, res -
pecto de la formación y las bases generales a que -
deberán sujetarse las Comisiones Mixtas de Capaci -
tación y Adiestramiento de cada negociación (Art. -
153-0) . 
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De regir en la empresa un contrato colecti 
vo, la revisi6n de los planes y programas citados~ 
se harán dentro de los 15 días siguientes a la cele 
bración, revisión o prorroga del mismo. (Artículo~ 
153 - N). 

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

4.- Obligaciones Patronales. 

Antes de abordar el tema de la Obligación
Patronal, es conveniente hacer una breve introduc -
ción a la misma, desde el constituyente de 1917 has 
ta la última Reforma de la ley Federal del Trabajo
en 1970. 

Es satisfactorio leer que el constituyente 
de 1916-17 previó y dejó plasmado en la fracción 12 
del artículo 123, la obligación patronal de establ~ 
cer escuelas en aquel los centros de trabajo de regu 
lar importancia, a efecto de que sus trabajadores e 
hijos, tuvieran un nivel cultural más alto y obtu -
vieran con esto un salario equitativo que satisfa -
c1era sus necesidades elementales de vida. 

Esta obligación quedó regulada en la Ley -
Reglamentaria del mismo artículo, el aRo de 1931 -

·bajo el Título de Contrato de Aprendi=aje. 

Posteriormente el Lic. Gusta~o Díaz Ordaz 
en 1968 siendo Presidente de la Rep6bl ica, envió -
al Congreso de la Uni6n, una iniciativa de la Ley-
Federal del Trabajo, en la que en su exposici6n de
Moti vos, argumenta que desaparece el Contrato de --
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Aprendizaje, y por lo tanto, todas las obligaciones 
patronales en 61 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 permitfa a pretexto de
ense~anza, dejar de pagar los salarios a los traba~ 
jadores o pagarles salarios reducidos", tal fue el
motivo por el cual fue sustituido este Título de 
Aprendizaje. 

En su lugar, hoy se ha aceptado la tenden
c1 a universal en favor de cursos de Capacitaci6n, -
para cuyo fín fue creada la fracción XV del Artícu
lo 132 de la Ley Federal del Trabajo vigente. 

En diciembre de 1977, al reformarse la 
fracci6n XI 11 del Apartado "A" del artfculo 123 
Constitucional, qued6 establecida la obligación pa
tronal a dar Capacitación y Adiestramiento a traba~ 
jadores que prestaran servicios en sus empresas. 

En la exposición de Motivos de dicha refo~ 
ma, se dijo que el proceso constante de nuestro De
recho del Trabajo, cuya teoría y práctica estan 
construidas sobre los derechos sociales establecí -
dos en el artículo 123, "Se pretende en la iniciatl 
va presidencial, dar un paso más al consignar como
un derecho social el de la Capacitación o Adiestra
miento para el trabajo, a cargo de los empleadores". 
Esta iniciativa está apegada a la autentica filoso
fía de la disposición constitucional; se orienta a
fortalecer los derechos legítimos de la clase econ2 
micamente desprotegida. Y define las relaciones de
trabajo en beneficio de las dos clases antag6nicas. 
la trabajadora y la explotadora, a parte de que el-
hecho de que esta Gltima, por ser la beneficiadora-
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inmediata, encuentra la posibilidad de disponer de
un trabajo cada día más calificado. 

Con motivo de la reforma hecha a la frac -
ción XI 11 Constitucional fue necesario reformar ta~ 
bién la Ley Federal del Trabajo en la fracción XV -
del artículo 132, en su segunda parte, quedando la
primera como fundamento legal obligandose a patro -
nes a impartir capacitación y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capítulo 111 bis
del mismo Título. 

La Exposición de Motivos señaló a la vez -
que la Capacitación es ante todo, la expresión más
clara y acabada de la justicia social al asegurar -
la integración del hombre al trabajo y su desenvol
vimiento en el futuro. 

La complejidad del proceso industrial de -
México, su desarrollo désigual y la interrelación -
existente con los sistemas de educación formal exi
gen una normación reglamentaria flexible en donde -
se determinen los sistemas y métodos y procedimien
tos conforme a los cuales los patrones deberán cum
plir con su obligación al lado de la actividad de -
los Sindicatos y del Estado. 

Es importante resaltar que la detención de 
necesidades es un aspecto fundamental para que la -
formación profesional cumpla con su finalidad. La -
rea 1 i dad muestra que cuando no se 1 levan a cabo 
acciones tendientes a detectar necesidades de Capa
citación y Adiestramiento, sea por negligencia, fal 
ta de recursos o por desconocimiento de procedimien 
tos, se suscita el fenómeno Je capacitar por capa -
citar, traduciéndose en una actividad que, además -
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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-
1 lado en el país, han llegado a obtenerse logros -
significativos en los aspectos relacionados con la
Capacitación y el Adiestramiento; sin embargo, es -
necesario reconocer que existen grandes deficien -
cias y problemas debido a que, cuando se 1 levan a -
cabo problemas en esta materia, se aplican, por lo
general, t6cnicas derivadas de modelos desarrolla -
dos en el extranjero, las cuales, en muchos casos,
son inadecuadas con respecto a las caracter)sticas
del aparato productivo nacional. 

la detención de necesidades, cuando se ha-
1 levado a cabo, se ha dirigido al análisis de las -
necesidades manifiestas de Capacitación y Adiestra
miento, es decir, formación para el personal de nu~ 
vo ingreso, de promoción y de actualización. Sin .em 

bargo, a la detención de necesidades encubiertas, -. 
no se le ha dado la importancia debida y por tanto, 
las acciones que se emprenden en materia de forma -
ción profesional, resultando incompletas. 

Ahorabien, enmarcando la palabra necesidad, 
ésta siempre nos da la idea de carencia o ausencia
de algún 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 -
gan1smo. 

Entonces, al hablar de necesidades de Cap~ 
citación 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 organización; sin embargo, no es P.2. 
sible hablar de necesidades sin saber cuales son 
los elementos apropiados para la empresa, como sis
tema, funcione eficienLemente, por tanto; la deten-
ción de necesidades de Capacitación y Adiestramien
to deben ser un estudio comparativo entre la manera 
como realmente se trabaja; por éjemplo: si dijéramos 
que una mecan6grafa debe escribir 50 palabras por -
minuto sin cometer errores y si escribe realmente -. 
20 palabras por minuto con un n6mero "x" de errores, 
se encuentra una deficiencia cualitativa y cuantit~ 
tiva de lo que se deduce la necesidad de aumentar -
la velocidad y mejorar la calidad al escribir la má 
quina. Este tipo de comparaciones en la ejecución,
son las que se van a detectar las necesidades de -
formación existentes. 

Por todo lo anterior: "Se puede habl.ar de
necesidades de Capacitación 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 significará obstaculo al desarro-
1 lo adecuado de nuestras fuentes de trabajo, ni car 
gas excesivas, ni super estructuras pesadas para de 
sarrol lar los sistemas y los métodos. 

Es de 1 a Capac i tac i Ón, demostrar antes que n,2_ 
da, con e 1 esfuerzo de todos, 1 a propia capacidad -
de organizat'se aí mismo y así responder a las nec~ 
sidades de un pueblo que es, cada vez m6s de traba
jadores. 
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S.- Servicio Nacional del Empleo, Capaci -
tación y Adiestramiento. 

Antes de entrar en materia, es conveniente 
hacer un breve análisis de las instituciones que 
precedieron al Servicio Nacional de Empleo, Capaci
tación y Adiestramiento, como fueron la bolsa de -
trabajo de Agosto de 1942, la bolsa mixta de traba
jo de 1943 y el servicio público del empleo en la -
Ley de 1 1970. 

Por lo que toca al trabajo de 1942, nos -
di ce la Exposición de Motivos del Decreto.- Fue 
creada debido a la paralizaci6n de relaciones come~ 
ciales con Europa y Asia, las que afectaron el equl 
librio de nuestra balanza comercial, obligando a m~ 
chas empresas a suspender temporalmente sus labora
les, a reajustar jornadas de trabajo, horarios y n~ 
mero de trabajadores que laboran en el las; por la -
falta de materias primas o productos semi-elabora -
dos. Tambi6n se justificó su creación por suprimir
se empleos en los puertos de la RepGblica, debido -
a que cerraron por los ataques de que fueron objeto 
muchas embarcaciones de tr¡fico continental o de 
cabotaje, y del estado de guerra en que se encontra 
ba nuestro país. 

Esta bolsa de trabajo abri6 un doble re -
gistro: De industria de trabajadores. En el Regis -
tro de Industria, anotó los Centros de trabajo de -
jurisdicción Federal, que fueron efectuados por el
estado de emergencia, asi como los de nueva crea -
ci6n, recabando los datos de r·uubicaci6n, activi -
dad a la que se iban a dedicar, la clase de traba
jo, nGmero de obreros, maquinaria y dem~s 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 > lo~ debocupados, con nombre, 
sexo, edad, profesión 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 más sanos y aptos para el desem -
peílo del oficio requerido; en la ejecuci6n de obras 
públicas de jurisdicción Federal, se di6 preferen -
cia ocupacional a los trabajadores idóneos que es -
tuvieran registrados en la bolsa. 

Una bolsa Mixta de Trabajo fué establecida 
por la Sría. del Trabajo y Previsión Social en 
Coordinación con el Gobierno del Estado de Veracruz 
con el objeto de suministrar empleo en aquel las 
obras de utilidad pública que se 1 levaron a cabo en 
dicho puerto; teniendo como función principal, la -
de proveer a la colocación en dicho puerto y dis -
tribución de obreros y empleados pertenecientes a -
la jurisdicción federal local. 

El Servicio Público de empleo tuvo como 
objeto recabar informes y datos para buscar ocupa -
ci6n 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).- Practicar 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 1-
de los particulares que se dedicaran a problemas -
econ6micos tales como instituciones de investiga 
ción sociales y económicas, 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 denominó: Servicio Nacional de 1 Em 
pleo, Capacitación y Adiestramiento. 

Las funciones que se le han conferido, a
ésta institución oficial son~ 

1.- Estudiar y promover la generaci6n de -
empleos. 

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

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

4.- Registrar las constancias de habi lida
des laborales. 

Administrativamente depende de la UCECA -
(Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitación y 
Adiestramiento), organismo descentra! izado adscrito 
a la Sría del Trabajo y Previsión Social, Por lo 
que respecta a la promoción de empleos deben practl 
carse estudios para determinar las causas del desem 
pleo y subempleo de la mano de obra rural y urbana, 
y formular análisis 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 cJtalogo de~ 

- Nacional de Ocupaciones en coordinación con las -
Sría. de Educaci6n Pública. 

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

~ Practicar estudios, formular planes y proyectos-
para impulsar la ocupación en el país, así como -
procurar sus correcta ejecución. 

- Proponer lineamientos para orientar la formación
profes i ona 1 hac i.a 1 as éÍreas con mayor demanda de
l a mano de obra. 

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

- Y, en general real izar todas aquellas actividades 
que los reglamentos ecarguen a la Sría del Traba
jo y Previsión Social. 

En materia de colocación de trabajadores,
encausar a los.demandantes de trabajo hacia aque --
1 las personas que requieran sus servicios; autori -
zar y registrar el funcionamiento de agencias priv~ 
das que se dediquen a la colocación de personas; in 
tervenir en coordinación con las secretarías de Go
bernación, de Patrimonio y Fomento Industrial, de -
Comercio y de Relaciones Exteriores, en la contrat~ 
ción del personal que vaya a prestar sus servicios 
al extranjero; proponer; la celebración de conve -
nios en materia de colocaciones de trabajadores en
tre~ la federación ~- lo" e~tados. 
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En lo que corresponde a capacitación y 
adiestramiento de los trabajadores, sus funciones -
comprenden: 

- El cuidado de la oportuna constitución y funcion~ 
'miento de las Comisiones Mixtas de Capacitación -
y Adiestramiento. 

Deben expedir convocatorias para formar comisio -
nes Nacionales de Capacitación y Adiestramiento -
en aquellas ramas industriales o actividades que
lo juzguen conveniente, así como las bases de in-
tegración y funcionamiento de dichos comites, po
drá autorizar o registrar en los tlrminos del ar
tículo 153 - C, las instituciones o escuelas Pri
vadas encargadas de impartir enseñanza especiali
zada a los trabajadores supervisarlas y en su ca
so revocar la .autorización o cancelar el regís -
tro concedido, aprobar, modificar o rechazar en -
coordinación con la Sría de Educación Pública, la 
implantación de planes y programas de capacita -
ción 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 violación a las disposl 
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 actl 
vidades. 

En conclusión la Unidad Coordinadora del -
empleo, Capacitaci6n y adiestramiento (UCECA). Es -
el organismo encargado de regular &sta materia; se
pro~ecta ya la creaci6r1 de organismos estatales y -
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municipales por toda la repGblica, que coadyuvaran
en la tarea educativa que se ha impuesto a la SríaT 
del Trabajo y Previsión Social. 

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

El Legislador a partir de la reforma hecha 
a la fracción trece del apartado "A• del artículo ~ 
123 de la Constitución Política de los ¡Estados Unl 
dos Mexicanos, en diciembre de 1977, así como la ~
ley federal del Trabajo de 1970 en la fracción XV,
reformada en 1978, elevó a categoría constitucional 
el derecho de Capacitación y Adiestramiento de los
trabajadores. 

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

"Todo trabajador tiene derecho a que su -
patrón le proporcione Capacitación 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 común acuerdo, por el patrón y el 
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la 
Sría de Trabajo y Previsión Social". 

Este derecho bien orientado redundaría -
en beneficio de las propias empresas, pues una vez
que hayan capacitado a un cierto número de trabaja
dores, obtendr~n mayor productividad y al obtener -
mayor productividad las ganancias serían mayores. -
Por otra parte los accidentes de trabajo podrían 
disminuir considerablemente y al disminuir, se red~ 
cir¡ la obligación de pagar indemnizaciones por 
defunciones al personal accidentado. Para el traha-
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jador, una vez que haya recibido la capacitación 
o el adiestramiento correspondientes su salario se
podria incrementar, las prestaciones_econ6micas que 
la empresa le otorgue serían mayores, y pudiera te-
ner más posibilidad de adquirir una vivienda sana -
y decorosa. 

Si la empresa por motivo de la capacita -
ción no le da un aumento salarial más adecuado, po
dría renunciar al trabajo originario y contratarse
s1n dificultad en otra empresa que le paguen mejor. 

Naturalmente que éste segundo caso se pue
de dar, solo en aquel los trabajadores que tengan m~ 
nos de cuarenta y cinco años de edad ya que tanto -
el estado como el sector industrial en general pi -
den como requisito esencial para admitir nuevos tr.!. 
bajadores una edad minima de dieciocho años y una -
máxima de cuarenta y cinco años. 

Consideremos que las personas que han im -
puesto tales medidas dañinas y nefastas para traba
jadores que aún pueden rendir con eficiencia exce -
lentes servicios, son gente sin experiencia en el -
manejo de este tipo de personal; o podrán ser expe.!:. 
tas pero faltos de criterio ya que el trabajador -
que ha rebasado los cuarenta y cinco a~os, mantiene 
sus facultades tanto físicas como mentales, es más
cuidadoso en el manejo de la maquinaria uti !izada -
en la empresa y en los útiles de trabajo, y con sus 
años de experiencia de mas producción. 

7.- La Intervención de las Autoridades Es
tatales para la Correcta Aplicaci6~ 
de las Disposiciones Modificadas. 

Para el cumplimiento, tanto en el aspecto-
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ayuda como vigilancia de las disposiciones recien -
creadas, la Sria del Trabajo ha fijado criterios p~ 
ra la formación y operación de Comisiones Mixtas de 
Capacitación y Adiestramiento en todas las empresas 
del país. 

Estas Comisiones deben integrarse como s1-
gue: 

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

b). En las empresas que cuenten con más -
de 20 pero menos de 100 trabajadores, se designará~ 
tres representantes del sector obrero y tres del p~ 
trona1, y 

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

Estipula la propia disposición que el nGme 
ro de integrantes a que se refieren los anteriores
incisos del primer criterio, podrá aumentar en for
ma proporcional a la diversidad de puestos y ni ve -
les de trabajo que haya en la empresa, de acuerdo -
a la variedad y complejidad de los procesos tecno -
lógicos que se desarrollen en la misma así corno 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 IQs trabajadores; 



a). Serán trabajadores de la empresa: 

b). Mayores de edad; 

e). Deben saber leer y escribir; 
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d). Deben ser designados conforme a las 
dísposiciones estatuarias del sindica
to titular del contrato colectivo Ó a-

falta de &ste, ser electos en asam 
blea, y 

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

En cuanto a los requisitos exigidos a los
representante~ del patrón, son los siguientes: 

a). Ser mayores de edad; 

b). Saber leer y escribir, y 

c). Poseer conocimientos técnicos sobre 
labores y procesos tecnológicos propios de la empre 
sa. 

Una vez constituidas las comisiones mixtas 
de referencia, se dará aviso a la Unidad Coordinado 
ra del Empleo, Capa~itaci6n y Adiestramiento, em -
pleandose la forma UCECA-1 que se formulará por trl 
pi icado, conteniendo la información requerida; ésta 
será presentada directamente en la direcci6n de Ca
pacitación 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 será acompaRada -
por una copia de tal contrato (tercer criterio). 



75 

Es de hacerse notar que al analizar el crl 
terio adoptado por las autoridades laborales del E~ 
tado de México, que es uno de los estados industri~ 
les más importantes de la República, se aprecia que 
se ha sustentado idéntico criterio e igual ocurre -
con aquel los estados de la República que han adopt~ 
do los métodos expuestos. 

Con respecto a los contratos colectivos -
de trabajo diremos, que se mantiene la obligaci6n -
patronal de dar Capacitación y Adiestramiento a los 
trabajadores, a fin de manejar las modernas máqui -
nas.que requieren ya no de conocimientos elementa -
les, sino de t&cni~as apropiadas para su funciona -
miento, en dichos contratos colectivos se consigna
por regla general "un procedimiento conforme al --
cual el patrón capacitará y adiestrará a quien pre
tenda ingresar en las empresasw. 

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: ¿Cuál es el objeto de
la Capacitación y el Adiestramiento?. La respuesta
nos la da el artículo 153-F, que dice: 

"La Capacitaci6n y el Adiestramiento debe
rán tener por objeto: 

1.- Actual izar y perfeccionar los conoci -
mientos y habilidades del trabajador en su activi -
dad, así como proporcionarle i11formaci6n sobre la -
aplicaci6n de nueva tecnologia en el la; 

11.- Preparar al trabajador para ocupar una 
vacante o puesto de nueva creaci6n; 



111 .- Prevenir riesgos de trabajo; 

IV.- Incrementar la productividad; y 

V. - En genera 1, mej or·ar 1 as aptitudes 
del trabajador. 
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Siempre se ha pensado que una enumeración
casui sta es sumamente peligrosa, ya que la capacit~ 
ción y/o adiestramiento podrán tener otros objeti -
vos diferentes a los señalados. Pero siempre la Ca
pacitación y el Adiestramiento van encauzados a me
jorar la situación del trabajador, para que éste de 
más producción en el menor tiempo posible. 

Por lo que toca a las obligaciones de los
trabajadores, tenemos el artículo 153-~I que dice! 

Los trabajadores a quienes se imparta Ca-
pacitación o Adiestramiento están obligados a! 

1.- Asistir puntualmente a los cursos, se
siones de grupo y demás actividades que formen par
te del proceso de Capacitación o Adiestramiento; 

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

111.- Presentar los ex,menes de evaluación -
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 exámenes de Capacitación o Adiestramiento en 
los términos de éste capítulo, tendrán derecho a 
que la entidad instructura les expida las constan -
cias respectivas, mismas que, autentificadas por la 
Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento de
la empresa, se harán del conocimiento de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestra -
miento, por conducto del correspondiente Comité Na
cional, o a falta de éste a tr~vés de las Autorida
des del Trabajo, a fin de que aquél la las registre
Y las tome en cuenta al formular el patrón de trab~ 
jadores capacitados que correspondan en los térmi -
nos de la fracción IV del artículo 539. 

Creemos que el plantemiento anterior es -
muy difíci 1 que se lleve a la pr&ctica por el momen 
to, bas~ndonos principalmente en el problema de que 
se tiene que manejar una gran cantidad de personas
y que esto representa un elevado costo para las ~u
toridades laborales. Pensamos también que es un 
plan muy ambicioso a las posibilidades de dichas au 
toridades. 

En cuanto a las calificaciones obtenidas-
por el capacitado, el acuerdo namero 17 de fecha 
28 de agosto de 1978, estipula como obligación de -
las escuelas y demás unidades que presten servicios 
educativos, evaluar el aprendizaje de los educados, 
el cual deberá realizarse a lo largo del proceso 
educativo a través de sistemas pedagógicos adecua -
dos (artículo lo. y 2o. del decreto número 17). 

El mismo acuerdo en su articulo 3o. nos da 
la escala oficial de calificaciones numéricas, del-
5 al 10, con la interpretación siguiente~ 
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10 Excelente 

9 Muy bien 

8 Bien 

7 Regular 

6 Suficiente 

5 No suficiente. 

El artículo 153-V, se refiere a que la 
constancia de habilidades laborales es el documento 
expedido por el capacitador, con el cual el trabajE 
dor acreditará haber llevado y aprobado un curso de 
Capacitación. 

Las empresas están obligadas a enviar a la 
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n 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, surtirán
plenos efectos para fines de ascenso dentro de la -
empresa en que se haya proporcionado la Capacita -
ci ón o Adiestramiento. 

Si en una empresa existen varias especia -
lidades o niveles en relación con el puesto a que
la constancia se' refiera, el trabajador mediante 
exámen que practique la Comisión Mixta de Capacita
ci6n y Adiestramiento respectiva acrecitar~ para -
cual de el las es apto. 

Seg(m i nvest i gac iones realizadas en e 1 1 ns 
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tituto Nacional de Estudios del Trabajo existe un -
bajo grado de c nciencia en los trabajadores y de -
legados sindicales en cuanto a la importancia de la 
capacitaci6n, s gÚn declaraciones de los delegados
sólo se discute! sobre salarios y horarios de labo -
res, en la mism~ investigación se vió que las ini -
ciativas para ptepararse mejor son muy escasas y -
los incentivos enores aún; los trabajadores que se 
interesan por c pacitarse lo hacen por su cuenta y
a costa de las ~oras de descanso. 

Además! un elevado porcentaje de trabaja -
dores no sabía \1 o que es Capac i tac i 6n, no habían -
oído hablar de ella ni conocían algún centro donde
se impartiera. l. 

Los em resarios de establecimientos de prl 
mero y segundo strato manifestaron no tener los m~ 
dios económicos para capacitar a los trabajadores -
e incluso algun s opinaron que no necesitaban pro 
gramas de Capacitación, ya que el los preparaban a -
sus trabajadore~ con el método tradicional, o sea -
poniendo al tra~ajador a cargo de un compañero con
más exper i ene i al. 

1 

Según pp in i ón de _ 1 os trabajadores, aunque-
' la capacitación¡ deberia tener como consecuencia un-

aumento de salario, hasta ahora esto no ha ocurrido, 
pues a 1 gunos del 1 os que se han capa e i tado no obtu -
vieron incrementbos salariales, viendose incluso 

. I 
ob 1 i gados a cam. i ar de empresa para mejorar econo -
micarnente. 

Una rne~ida para preveer que el empleado 
que ha sido cap~citado no se cambie de nuestra em -
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presa, es realizar planes de desarrollo paralelos -
a los planes de Capacitaci6n y Adiestramiento para
que el propio trabajador encuentre futuro halagador 
en la misma empresa. 
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CAP 1 TU LO IV. 

LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO 

(BASES LEGALES) 

1.- Marco Legal. 

la Capacitación de los servidores públicos 
se encuentra prevista constitucionalmente en las 
fracciones VII y VIII del apartado B del artículo -
123 de la Constitución Federal, que establece que -
la designación del personal se hará mediante siste
mas que permitan apreciar los conocimientos y las -
aptitudes de los aspirantes; que el Estado organiz~ 
rá escuelas de administración pública y que los tr~ 
bajadores gozarán de derechos de escalafón a fín de 
que los ascensos se otorguen en función de los con~ 
cimientos, aptitudes y antiguedad. 

La reglamentación de estos preceptos, con
tenida en la ley .Federal de lo~ Trabajadores al Se~ 
vicio del Estado, fija como obligación de los titu
lares de las dependencias e instituciones a las que 
se aplica dicha Ley, la de hacer aportaciones para
establecer escuelas de administración pública en -
las que se impartan los cursos necesarios para que-
los trabajadores puedan adquirir los conocimientos
para obtener ascensos conforme al escalafón 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 
aplicación de los ascensos escalafonarios, así como 
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para el mejoramiento de las capacidades y conoci -
mientos necesarios para el desempeño de las tareas
que tienen encomendadas. Además, también se ha est~ 
blecido en la Ley mencionada la obligación a su ca~ 
go de asistir a los Institutos de Capacitación, pa
ra mejorar su preparación y eficiencia. 

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

En el ámbito 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 (O.O. 26: 
de junio de 1971), y el 13 de marzo de 1973 (D.O. -
5 de abri 1 de 1973), mediante los cuales se ordenó
que las dependencias del Ejecutivo Federal y de los 
organismos públicos incorporados al régimen del 
ISSSTE procuraran la mejor capacitación administra
tiva de su personal, coordinando las acciones res -
pectivas con el mencionado Instituto e integrando ~ 
organismos internos de Capacitación con representan 
tes de las Secretarías de Educación Pública, del -
Trabajo y Previsión Social, del Instituto de Seguri 
dad y Servicios Sociales de los Trabajadores del E~ 
tado y del Sindicato correspondiente, encargados -
de impartir Capacitación al personal de base, Res -
pecto al personal de confianza, las dependencias -
debían de establecer coordinaci6n con la Secretaria 
de la Presidencia, hoy dfa con la Coordinación Ge
neral de Estudios Administrativos de la Presidencia 
de la República. 



2.- Sistema de Capacitación en el Sector 
Público. 
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A continuación se describen los mecanismos, 
instituciones y órganos que participan en las labo
res de capacitación dentro del sector público. 

En la actualidad se está trabajando ardua
mente para integrar con todos estos elementos un 
sistema que contribuya a la obtención de fndices 
más elevados de efectividad en los resultados, me -
diante la programación, organizaci6n, coordi.naci6n, 
cooperación y evaluación de sus componentes. 

Se está avanzando en el señalamiento de -
objetivos y normas para que los recursos y estruc -
turas generadas dentro de la administración pública 
respondan a las demandas del contexto socio-cultu -
ral, político y administrativo. Su objetivo común -
consiste en propiciar el desarrollo de todas las -
áreas y niveles de la administración pública fede -
ral, como un subsistema del sistema general de adml 
nistración de personal. 

3.- Comisión de Recursos Humanos del Go 
bierno Federal. 

Fué creada por Acuerdo Presidencial del 27 
de Diciembre de 1972, publicado en el Diario Ofi 
cial del 28 de Diciembre de 1972, quedando integra
da por representantes de los titulares de las Seer~ 
tarías de Gobernación, de Hacienda y Crédito Públi
co, del Trabajo y Previsión Social y de la Presideu 
cia, y del Instituto de Seguridad y Servicios So 
ciales de los Trabajadores del Estado. 
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Su Objeto: Obtener la mejor organizaci6n -
de los sistemas de administraci6n de personal, el -
aumento de la eficacia en el funcionamiento y servl 
cio de las entidades públicas, asf 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 Comisión, podemos destacar las siguie!l 
tes: 

- Proponer sistemas .de organización para -
reestructurar las unidades de personal, con el obj!_ 
to de que atendieran las.funciones de planeación de 
recursos humanos, empleo, capacitación y desarrollo 
de personal, administración de sueldos y salarios,
relaciones laborales, prestaciones sociales, incen
tivos para los trabajadores y de información sobre
la fuerza de trabajo al servicio del Estado. 

Elaborar un programa general y permanente
de formación y capacitación del personal por nive -
les funcionales, dependencias y sectores administr~ 
tivos y establecer los lineamientos de las Unidades 
de Capacitación. 

La estructura de la Comisión de Recursos -
Humanos fu6 modificada para adecuarla a los precep
tos de la Ley Org,nica de la Administraci6n P~blica 
Federal, mediante Acuerdo Presidencial expedido el-
28 de enero de 1977 (D.O. 31 de enero de 1977). A -
partir de dicho acuerdo qued6 integrada por repre -
sentantes de las Secretarías de Gobernación, de Pr~ 
gramaci6n y Presupuesto y del Trabajo y Previsión -
Social, asi como el Instituto de Seguridad y Servi-
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cios Sociales de los Trabajadores del Estado y de -
la Federación de Sindicatos de Trabajadores al Ser
vicio del Estado. 

4.- Coordinación General de Estudios Admi
nistrativos. 

La Coordinación General de Estudios Admi -
nistrativos de la Presidencia de la República se ~
cre6 mediante Acuerdo Presidencial expedido el lo.
de enero de 1977 (O.O. 3 de enero de 1977), con 
atribuciones para estudiar y promover las modifica
ciones que el Ejecutivo Federal considere que deban 
hacerse a la Administración Pública, así como para
coordinar y evaluar su ejecución. 

Para lograr esto en materia de administra
ción de personal, la Coordinación General de Estu -
dios Administrativos (C.G.E.A.), cuenta con la Di -
rección General de .Administración y Desarrollo de -
Personal que tiene, entre otras, la función de rea
t izar investigaciones en materia de Capacitación y-
desarrol lo del personal público federal, en coordi
nación con la Comisión de Recursos Humanos del Go -
bierno Federal, el Consejo Consultivo del Sistema -
General de Capacitaci6n y el Comité Técnico Consul
tivo de Unidades de Capacitación, con la finalidad
de proponer lineamientos y modificaciones que se 
consideren necesarios para el mejoramiento de la 
planeación, organización, administración, evalua 
ción y funcionamiento de la capacitación en el sec
tor público. 
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5.- Consejo Consultivo del Sistema General 

de Capacitación y Desarrollo de Perso
nal de la Administraci6n PGblica Fede~ 
ra 1. 

El consejo quedó formalmente constituido -
el 15 de Agosto de 1978, con el próposito de unifi
car los esfuerzos que en materia de capacitaci6n -
vienen desarrollando diversas instituciones del Go
bierno Federal . 

Los principales objetivos de esta comisión son; 

- Vincular e integrar los esfuerzos de las -
instituciones que tienen a su cargo funcig 
nes globales de capacitación en la Admini~ 
tración Pública Federal y participar en la 
coordinación de los .programas de capacita
ci6n a nivel global, sectorial e institu -
cional. 

- Coadyuvar a la institucionalización del si~ 
tema de capac i tac i Ón y desarro 1 1 o de persg 
na l. 

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

- Apoyar a las dependencias y entidades de -
la Administraci6n Pública Federal en la -
planeación, ejecución y evaluación de los
programas de capacitación y desarrollo del 
persona 1. 
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- Coadyuvar al aprovechamiento óptimo de los 
recursos e instalaciones disponibles para
ejecutar los programas de capacitación. 

El Consejo Consultivo quedó integrado por
representantea de ias sigu:entes instituciones: 

- Coordinación General de Estudios Adminis -
trat ¡VOS. 

- F ederac i Ón de S ¡ nd ¡catos de Trabajadores -
al Servicio del Estado. 

- Centro Nacional de Capacitaci6n Administra 
ti va del 1 SSSTE 

- lnstituto Nacional de Estudios del Trabajo. 

- Centro Nacional de Productividad-ARMO 

- Instituto Nacional de Admlnistraci6n PGbli 
ca. 

- Universidad Nacional Autónoma de México 

- Universidad Autónoma Metropolitana, e 

- Instituto Politécnico Nacional. 

6.- Comité Técnico Consultivo de Unidades de 
Capacitación. 

El Comité Técnico Consultivo de Unidades -
de Capacitación fué instalado oficialmente el 8 de
marzo de 1977, por el Lic. Alejandro Carri 1 lo Cas -
tro, coordinador general de estudios administrati -
vos. 
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Comité está integrado por los respon
uni dades centrales de capacitación de 
Estado y Departamentos Administrati -
de las entidades de la Administración 

paraestatal que no se encuentran sectorizadas. 

Son objetivos de éste Comité: 

- Lograr mediante la participación activa
de los funcionarios responsables de las Unidades de 
Capacitación, el conocimiento, la aceptación y el -
apoyo para los propósitos y tareas de la Reforma 
Administrativa en materia de Capacitación. 

- Procurar la reestructuración de las Uni
dades de Capacitación para que esta actividad se -
real ice con pleno conocimiento de las necesidades y 
requerimientos reales en la materia. 

- Obtener recomendaciones autorizadas por
la experiencia y el conoc¡miento de los matices pe
culiares de los problemas de las dependencias, so -
bre las estrategias más adecuadas para el mejora -
miento de los sistemas y procedimientos de capaci -
tación. 

- Compilar y aprovechar las experiencias -
del sector público, en el campo de la capacitación( 
mediante el intercambio sistem~tlco de lnformaci6n
entre los funcionarios del ~rea. 

7.- Dependencias. 

Las Srf as. de ERtaclo y los Departamentos -
Adm in i str·at i vos cuentan con unidades internas de C.!!, 
pacitaci6n para satisfacer los requerimientos ins -
titucionales. Hasta la fecha todas estas unidades -
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s~ encuen~ran adscritas a la correspondi6nte unidad 
de Adminlstración de Personal. 

En algunos casos, además de existir la Uni 
dad Central de Ca._,ac;tación de ia Dependencia, ope
ran unidades desconcentradas µara ciertas áreas que 
requieren especialización. 

Las unidades de capacitación de las depen
dencias deben establecer mecanismos de coordinación 
institucional de la capacitación y desarrollo de 
personal a todos los niveles funcionales de la de -
pendencia, lo cual permita aprovechar Óptimamente -
la capacidad instalada. 

También deben encargarse .de diseñar, en --· 
base a las necesidades detectadas, programas especf 
ficos de capacitación, así como la retroalimenta -
ci6n del sistema de capacitaci6n mediante investi -
gaciones par.a optimizar el proceso de enseñanza
aprend i zaj e. 

Por lo tanto, el objetivo fundamental que
queda a su cargo se dirige a lograr .que los servi -
dores públicos obtengan en cantidad, calidad y opo~ 
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 ~ las políticas y objetivos del gobierno fe -
deral y de la Reforma Administrativa. 

En t&rminos generales podemos mencionar a
cargo de las unidades de capacitación las siguien -
tes funciones: 
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- Elaborar y mantener permanentemente ac -
tualizados los diagnósticos de .necesidades de capa~ 
citación a efecto de descubrir, calificar, cuantifl 
car y jerarquizar las necesidades reales de capaci
tación y desarrollo. 

- Desarrollar los medios más adecuados pa
ra que sirvan de auxiliares en los programas de ca
pacitación. 

- Ejecutar los progr.amas de capacitaci6n -
aprobados por la institución, conforme a los linea
mientos establecidos por la Comisión Interna de Ad
ministración y Programación. 

- Aplicar un sistema permanente de evalua
ción y seguimiento de 1a capacitación. 

8.- Centro Nacional de Capacitación Admi -
nistrativa. 

Dentro del ISSSTE y dependiente de la sub
dirección de Acción Cultural se encuentra operando
el Centro Naci~nal de Capacitación Administrativa -
(creado el 28 de diciembre de 1970), que es una unl 
dad operativa de capacitación, que tiene funciones
de promoción coordinación y asesorfa en el 6mbito -
de la Administración Pública. 

Sus objetivos principales son: 

- Contribuir al mejoramiento de las pres -
taciones que el ISSSTE tiene a su cargo, a trav6s -
de actividades de promoci6n, coordinación, ejecu 
ci6n, evaluación y asistencia ti:;cr.ica relacionadas
con la capacitaci6n y el desarrollo de sus recursos 
humanos. 
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Coadyuvar al incremento cuantitativo de 
las acciones que en materia de capacitación y desa
rrollo de recursos humanos realizan los organismos~ 
de la administraci6n Póblica y las entidades afilia 
das al régimen del !SSSTE. 

- Identificación de necesidades de Capaci
tación y desarrollo del personal que labora en el -
ISSSTE, y diseño, ejecución y evaluación de progra
mas que permitan satisfacerlas. 

- Participaci6n en la coordinación de las
acciones que en materia de capacitaci6n y desarro -
l lo de los trabajadores de base, realicen las depe~ 
dencias de la Administración Públicas Centralizada
y los Organismos Incorporados al r'gimen de la ley
de 1 ISSSTE. 

- Formación, asesorfa y perfeccionamiento
del personal técnico administrativo que presta sus
servicios en las unidades de capacitación y desarr~ 
llo de recursos humanos de las Srfas. De estado y -
Departamentos 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 Administraci6n-
Públ ica. 

El Instituto Nac;onal de Administraci6n -
P6bl ica fu~ fundado en 1955 y es la Secci6n Mexica
na del Instituto Internacional de Ciencias Adminis
trativas. Su prop6sito fundamental consiste en pro
mover en nuestro país e 1 desat'ro 1 1 o de 1 as e i ene i as 
administrativas en general, así como el estudio de-



92 

los problemas que suscitan la administraci6n pGbli
ca. 

Entre sus objetivos se cuenta~ 

- Difundir el conocimiento de las cienpias 
administrativas en México. 

- Agrupar los esfuer~os de las personas ¡ll 
teresadas en el estudio, la investigaci6h o la rr&c 
tica de la administraci6n pública. 

- Constituir un centro de docencia, de di
vulgación y síntesis de las experiencias administr~ 
tivas alcanzadas en México y en el mundo. 

Para el cumplimiento de estos objetivos, -
el .Instituto realiza tareas de lnvestigaci6n aplic,2. 
da, promoción de la investigación; docencia, capaci. 
tación y actualización, formación y especializaci6n, 
asesoria, servicios bibliográficos y documentales,
publicaciones e información. 

Actualmente el Instituto coadyuva a formar 
funcionarios púb 1 ¡ cos mediante 1 a rea 1 i zac i Ón de d.i 
versos programas y cursos, a través de los cuales -
busca dotarlos de una visi6n integral de los m6to -
dos y t6cnicas que se uti !izan en la pr6ctica de la 
administraci6n p6blica y de los conocimientos para
comprender el aparato administrativo como subsiste
ma ejecutor del sistema polftico del Estado. De en
tre estos cursos y programas deben destacarse la 
maestr i a en Adm in i strac i Ón púb 1 i ca, in i e i ada e 1 pa
sado mes de febrero y cuya finalidad se orienta a -
formar funcionarios, a trav's de una capacitaci6n -
integral que permita al individuo la aplicaci6n de
sus conocimientos administrativos en función de los 
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objetivos mayores del Estado. 

La maestrfa est~ dirigida a funclonarios y 

mandos intermedios de la administración púbiica y -
tiene como objetivo capacitar a los participantes -
en el manejo de las principales teorías, m'todos y
t6cnicas administrativas, con una visi6n integral -
de los aspectos polfticos econ6micos, sociales y -
culturales que constituyen el entorno de la activi
dad profesional del funcionar-io público, asf como.~ 
proporcionar íos conocimientos generales que permi
tan el desarrollo de innovaciones t6cnicas y metodo 
16gicas en el ejercicio profesional de los particÍ= 
pantes. 

10.- Instituto Nacional de Estudios del 
Trabajo. 

El Instituto Nacional de Estudios del Tra
bajo, dependiente de la Sría. Del Trabajo y Previ -
si6n Social, esta realizando actividades que se in~ 
criben en ~mbito de la capacitaci6n de empleados y
funcionarios de la administraci6n del trabajo. 

Igualmente debe considerarse el programa-
de Formación en relaciones Laborales para Funciona
rios de Entidades Públicas (FORELA), promovido por
INET y La Coordinaci6n General de Estudios Admin¡s
trativos de la Presidenc;a de la Rep6bl ica, con ei
obj eto de actua 1 izar 1 os conocimientos y perfecc i o
nar las habilidades de los funcionarios y t'cnicos
de las entidades públicas pat'aestatales, en el drea 
de la administración de reiaciones laborales. 

1 l.- Centro Nacional de la Productividad-
de Méx;co 

E 1 Cent ro de i a P1·0Juct i v: dad (CE NAPRO) e~ 
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un fideicomiso del Gobierno Federal que entre otras 
funciones, se encarga de real izar en forma directa
y promover programas de capacitación de personal, -
mediante la celebración de cursos patrocinados por-
la propia instituci6n o por conducto de !as empre -
sas. 

En especial, realiza investigaciones perm,2_ 
nentes para el desarrol io de m6todos y sistemas 
aplicados a la cap~citación, en los campos de la 
Administración, 1 a Organización, 1 a 1 ngen i er 1 a, 1 a
Econom Í a y la Planificación de las unidades de pro
ducción; 

Además, mediante el Programa de Actualiza
ción Profesional se realiza preparación, perfeccio
nam¡ento y puesta al dfa, de los ~andos t'cnicos y
los niveles de dirección y gerencia de las empresas 
industriales y de servicios, p6blicas y privadas. 

12.- Servicio Nacional de Adiestramiento 
R¡pido de la Mano de Obra en la lndus 
tria. 

El Servicio Nacional de Adiestramiento Ra
pido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO) es -
tambi'n un fideicomiso del Gob;erno Federal y tie
ne como función principal la de contribuir a la im
plantación y desarrollo de acciones sistem~ticas -
de adiestramiento y capacitación de trübajadores. 

De 1 os pr·ogr'amas que Pe a 1 ; .:a ARMO destaca
e I de formaci6n de espec;ai ista~ en adiestramientos 
y capa e i tac¡ Ón, de::-.t ¡ t\cll.fo a r orn1i;;lr o perfeccionar -
al personal que en $U5 misma$ empresa5 o instituci2 
nes; eRtá encargado de la definic¡Ór1, organizaci6n-
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y adm ¡ n ¡ strac l Ór1 de programas para atender a 1 as n!:., 
cesidades de adiestramiento y capacitaci6n de los -
trabajadores. 

Igualmente debemo~ mencionar el programa -
de formaci6n de persona! instructor, el cual cubre~ 
los aspectos relativos al dise~o.y elab~ración de -
cursos específicos, la selección, diseño y elabora
ción de materiales para fines de capacitaci6n y 
adiestramiento y, f·inalmente, a la habi 1 idad para -
conducir cursos, ya séa individuales o grupales y -
en una aula o en el puesto de trabajo. 

13.- Marco Conceptual. 

la Capacitación puede conceptuarse como un 
proceso encaminado a dotar a las personas de los 
conocimientos y habilidades especificas para el tr~ 
bajo y a propiciar en ellas las actitudes más favo
rables para el cumplimiento de sus responsabi lida -
des. 

También debe servir la capacitación para ~ 
lograr la superación personal de los trabajadores, 
asr como el mejoramiento del grupo de trabajo, de-
la institución y de la sociedad. 

El Comité lécnico Consultivo de Unidades -
de Capacitación, ha fijado los lineamientos que de
ben observar las dependencias y entidades de la ad
ministración pública federal, en sus actividades de 
Capacitación y desarrollo de personal: 

1 .- Responsabilidad Compartida de Todo el 
Persona i . 
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i 1.- Establecimiento de unidades centrales. 

111.- Integración a los mecanismos institu
cionales de congruencia. 

IV.- Programación de acuerdo con las prio
ridades de la institución, los reque
rimientos escalafonarios y las necesl 
dades del sistema integral de admi 
nistración y desarrollo de personal. 

V.- Revisi6n de la organizaci6n y funcio
namiento de las unidades. 

VI.- Revisi6n del marco jurídico. 

V 1 ·1 • - Aprovechamiento de 1 a Capacidad i nst.! 
lada. 

VI 11.- Asignación de un presupuesto. 
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C A P 1 TU LO V. 

REFORMA ADMINISTRATIVA Y CAPACITACION. 

Un proceso de Reforma Administrativa tan -
amplia como la realizada a partir de 197i, requiere 
de funcionarios y servidores competentes y con una
clara vocación de servicio, que puedan realizar con 
eficiencia los altos objetivos que tiene a su cargo 
la administración pública. 

En .ambos vertices, competencia y vocaci6n
de servicio, debe centrar sus esfuerzos la tarea de 
capacitación y de esa manera coadyuvar a la obten -
cjón de resultados óptimos de la modificación de o~ 
ganización, estructuras y procedimientos. 

El actual programa de Reforma Administratl 
va, es el resultado de multiples esfuerzos parara
cional izar y mejorar el aparato administrativo es -
tatal. Entre el los debemos mencionar los realizados 
por la Comisi~~ de Administración Pública (CAPA), -
creada en el seno de la Secretaria de la Presiden -
cia en 1975 y que después de un amplio estudio y -
diagnóstico de las características de la Administra 
ci6n Pública, elaboró en 1977 el Informe sobre la -
Reforma de la Administración Pública Mexicana, des
tinado a "Sentar ~untos de partida fundamentales 
para la reforma administrativa del sector público -
federal en el campo Macroadministrativo", asi como
f ¡ j ar ! as bases para "Determ i 1 1ar 1 a más adecuada -
estructura de la administraci6n pGbl ¡ca y las modi
ficaciones que deberían hacerse en su actual organl 
=ación para: 
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a)"- Coordinar la acción y acelerar el pr2 
ceso de desarrollo econ6mico y social 
del pafs, con justicia social. 

b).- Introducir técnicas de organización -
admi.n i strat i va a 1 aparato gubernamen
ta I, que resulten convenientes para -
alcanzar el objetivo anterior. 

c).- Lograr mejor preparación del aparato
gubernamental" 

En dicho documento, la Comisión de Admini~ 
traci6n PGblica, hizo especial 6nfasis en la impor
tancia de la Capacitación, como necesidad inaplaza
ble y medio i.mportante para alcanzar ia Reforma Ad~ 
ministrativa. Igualmente señaló para éstos efectos, 
la necesidad de realizar un inventario de los recu~ 
sos humanos del sector público, y determinar el nú
mero y la calidad de los empleados y funcionarios -
que dicha administraci6n requería. 

Además, la Comisi6n p~ecisó la urgenc¡a 
de organizar la Capacitación para los grupos de em
pleados que se ocupan de labores ordinarias, así 
como el adiestramiento especia! izado en aspectos 

o . d d' ·~ . ·~ tecn1cos y e ¡reccaon y eJeCUt·ton. 

En 1971, la Oirecci6n General de Estudios
Administrativos de la Secretaria de ia Presidencia, 
elabor6 las bases para el programa de Reforma Admi
r1istrativa del Poder Ejecutivo federal, 1971-1976,
documento en el cual se ampliaron los estudios y -

diagn&sticos sobre el estado de la administraci6n -
pública nacional, y se establecieron objetivos~ me 
can í smos para reformar aque 11 os aspectos que se 
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apreciaron inadecuadamente desarrollados. 

La ProblemJtica relativa a Capacitaci6n,·-
se puntua 1 izó seña 1 ando que no se rea 1 i.zaban "los -
esfuerzos suficientemente sistematicos, coordinados 
y permanentes", que permitieran lograr que los ser
vidores públicos contaran con "todos los conocimie.!l 
tos y habilidades deseables y exigibles para cada -
caso". 

Para resolver esta problem~tica se incluy6 
en dichas bases un programa de capacitación y desa
rrollo de recursos humanos entre cuyos objetivos se 
señalaron los siguientes: 

1.- Investigación de Necesidades de Capacl 
tación. 

2.- Investigación y cuantificación de los
recursos de las instituciones guberna
mentales especializadas en capacita -
ci6n y los del sistema educativo nacio 
nal, 

3.- Definición general de los objetivos, -
las tesis y la política de capacita 
ción para et Gobierno Federal. 

4.- Definici6n de los programas de capaci
tación. 

5.- Sistematización de Programas de Becas
en instituciones nacionales y extran -
jeras. 
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6.- Diseño de ia metodología para la eva • 
luaci6n, el control y el reajuste de -
los programas. 

7.- Establecimiento de los mecanismos de -
enlace entre el sistema educativo y la 
planeación de los recursos humanos del 
Gobierno Federal. 

Durante los dos primeros años del presente 
periodo gub_ernamenta 1 , e 1 Comité Técnico Consu 1 ti vo 
de Unidades de Recursos Humanos, el Comité Técnico
Consulti vo de Unidades de Capacitación, La Comisión 
de Recursos Humanos del Gobierno Federal, la Secre
taría de Programación y Presupuesto, el Grupo de -
Oficiales Mayores y la Coordinaci6n General de Es~ 
tudios Administrativos de la Presidencia de la Rep~ 
blica, realizaron un an~lisis exhaustivo de la pro
blem~tica actual y de las posibles soluclones en m.2, 

teria de administración de personal y formularon 
recomendaciones concretas que fueron presentadas a
la consideración del presidente de la RepGblica, 
qui in ordenó que con fundamento en las mismas, se
e laboraran programas por todas las dependencias del 
Poder Ejecutivo Federal. 

Las recomendaciones para la Reestructura -
ci6n del sistema general de administraci6n y desa -
rrol lo de personal del poder ejecutivo federal, in
cluyen aspectos relacionados con el subsistema de -
capacitaci6n y desarrollo de persona! pGblico. So -
bre éste particular se señala que la situación ac -
tual se caracteriza por la carencia de un sistema -
de capacitaci6n global, sectorial e institucional -
que integre normativa y coordinadamente los progra
mas de las diferentes instituciones responsables" -
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Se señala también, que por .ausencia de lineamien -
tos globales, institucionales y sectoriales, las 
unidades de capacitación, han operado en forma ana!:_ 
quica, ejecutando programas poco consistentes y ge
nerando en los trabajadores expectativas qu eno lle 
gan a satisfacerse. Por último, se enfatiza que por 
lo general no existe una adecuada vinculación de -
los programas de capacitación con el sistema de es
calafón. 

A la vista de "esta problem~tica se fijó -
como objetivo: 

Establecer un sistema de Capacitación y -

Desarrollo de personal estrechamente vinculado con
las necesidades programáticas y .con el sistema es -
calafonario de las dependencias, que propicien la -
superación i"ndividual y colectiva del personal, me~ 
jore la prestación de los servicios públicos y coad 
yuve a la identificación de los servidores con los
fines de las instituciones. 

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

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

2.- Responsabilizar a las unidades de cap~ 
citación de la identificación de las -
necesidades reales de la institución -
y del seguimiento y evaluación del pe.!:, 
sonal capacitado. 
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3.- Establecer una estrecha vinculací6n -
entre los programas de capacitaci6n 
y el sistema escalafonario, con el ob~ 
jeto de que la capacitaci6n sea un 
efect;vo instrumento mediante el cual
los trabajadores obtengan los ascensos 
escalafonarios. 

4.- Establecer un programa-presupuesto pa
ra efectos de capacitación. 

5.- Establecer programas integrales de ca
pacitaci6n globales, sectoriales e ins 
titucionales, que abarquen a todos los 
niveles jerárquicos y.a todas las uni
dades desconcentradas. 

6.- Integrar en los programas de capacita
ci6n todas aquel las opciones que am -
pi ien los medios de superaci6n indi -
vidual y de desarrollo institucional,
así como las oportunidades de estudio
que ofrecen al gobierno de M'xico los
de otros paises y organismos interna -
cionales. 

7.- Aprovechar para fines de capacitaci6n
los recursos educativos y de tecnolo -
gÍa con que cuentan las instituciones
del sector p6bl ico. 

8.- Fomentar en el personal una actitud 
ampliamente partici·pativa con base en
estudios que permitan conocer el grado 
de i nteg1,ac i Ón e j dent i f i cae i Ón de 1 
personal con las instituc;ones y el 
trabajo que rea 1 iza, 
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PROGRAMAS 1979 - 1980 

Las recomendaciones han quedado plasmadas 
en el programa para mej ora·r 1 a administración del ... 
personal al servicio del estado 1979 - 1980, que -
ha sido onfigurado por la Comisi6n de Recursos Hu
manos, la Secretaría de Programación y Presupuesto
Y la Coordinaci6n General de Estudios Administrati
vos, habiendo sido aprobado por el Presidente de la 
República los primeros días del mes de marzo de 
1979, a fin de que las dependencias del ejecutivo -
federal elaboren sus programas internos basandose -
en las previsiones en él contenidas respecto a actl 
vidades responsables, productos esperados y calen
dario. 

En materia de Capacitaci6n las responsabi-
1 idades generales han sido asignadas de la siguien
te manera: 

- La Coordinación global del progréllla y et-
señalamiento de lineamientos presidencia -
les: La Coordinación General de Estudios -
Administrativos de la Presidencia de la -
Repúb 1 i ca. 

- La Determinación y propuesta de normas y-
políticas globales: La Comisión de Recur -
sos humanos del Gobierno Federal. 

- El Establecimiento de normas operativas:-
La Coordinación General de Estudios Admi -
nistrativos de la Presidencia de la RepG -
blica, el ISSSTE, y la Secretarra de Pro -
gramaci6n y Presupuesto. 
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- La Adecuaci6n y ejecuci6n: El Grupo de 

Oficiales Mayores, El Comité Té01ico Con -
suit!vo de Unidades de Recursos Humanos, ~ 
El Consejo Consultivo del Sistema General
de Capacitacl6n 1 El Comi!e de Becas.del 
Gobierno Federal y las Dependenc'.ias. 

los subprogramas de Capac1taci6n incluyen
las siguientes actividades: 

1.- Establecer programas de Capacitaci6n ~ 
estrechaménte vinculados con 'ªs ne~ 
sidades progrélllaticas y los procedi -
mientos escalafonarios. 

a).- Identificar necesidades vincula -
das con requerimientos program~ -
ticos. 

b).- Vincular los programas ex>n los 
requerimientos esca 1 afma r i os. 

c). - Establecer mecanismos ~ segu i 
miento y evaluación. 

2.- Promover y orientar programas globales 
para coadyuvar a 1 cump 1 i miento de 1 as
metas y objetivos prioritarios del Go
bierno Federal. 

a). - F ormu 1 ar 1 i neam i en tos pl ra 1 os -
programas globales. 

3.- Presupuestar los programas anuales de
l as depende~cias. 



105 

a).- Formular proyectos de presupuesto 
de 1 os programas. 

b).- Dlctaminar sobre los programas. 

e).- Autorizar presupuestos por progra_ 
ma. 

4.- Establecer los mecanismos para la int~ 
gración de unidades centrales de capa~ 
citación dentro de las unida:les de pe~ 
son a 1. 

a).- Proponer adecuaciones orgánico
func i ona les. 

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

a).- Difundir los programas. 

b).- Establecer procedimientos de se -
lección y proposición de candida
tos. 

6.- Levantar el inventario de recursos ed~ 
cativos y tecnologicos disponibles pa
ra apoyar los programas de capacita --. ~ c1on. 

a).- Identificar los recursos disponi
bles y promover su adecuado apro
vechamiento. 
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7.- Mejorar la comunicaci6n entre los nive 
les directivos y operativos de las de
pendencias. 

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

b).- Establecer incentivos para moti-
var el eficiente desempe~o. 

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



C O M E N ·1 A R 1 O S 

Antes de concluir, comentaremos los si 
guientes puntos que nos parecieron importantes. 
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Con respecto a la falta de interés por pa~ 
te de las personas que se inscriben en los diferen
tes cursos existentes de capacitaci6n a diferentes
ni veles dentro de la empresa, es claro que no.exis
te en los trabajadores el deseo de superación. Y es 
que por lo general, la mayoría 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 preparación personal,
que la capacitación les brinda en un momento dado. 

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

Para.que ésta situación pueda evolucionar
positivamente, se debe primero, convencer al mismo
empresario de lo beneficioso que serla para su em -
presa, el que capacitara y motivara a su personal -
hacia su superación. Pero que este convencimiento -
fuera por conveniencia propia y no por disposicio -
nes de la ley, que lo obliguen a establecer esta c~ 
pacitación por las ventajss que obtendrá al propor
cionar los medios para la superación de su personal. 

Por otro lado, pensamos que una Capacita -
ción bien orientada, puede lograr buenos resultados, 
siempre y cuando ésta no s~a impuesta por el estado 
como actualmente está 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 Capacitaci6n para la mano de obra, y que 
además es gratuita no solo para sus empleados, sino 
también para el público que deseé cursarlos. 

Es bien visto que el IMSS se ha preocupado 
(anticipandose a los acontecimientos actuales) por
e I desarrollo del trabajador, creando programas de
capacitación como parte de sus polfticas de funcio
namiento y no por disposici6n legal. 

Se debe convencer tanto al empresario como 
al trabajador, que, que .al dar y aceptar la capaci
taci6n, respectivamente, arrojan resultados que se
dejan sentir en los aspectos: econ6mico, legal, mo
ral y social que los beneficiarfa directamente. 

j 

Ahora bien, analizando los diferentes ti -
pos de capacitaci6n, creemos que el que más convie
ne al trabajador, es aquel, en el que no se deteri2 
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, podría pe~ 
judicar las actividades del empresario, pero que 
a la larga se beneficiarla 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, ya que ayuda a cada -
individuo para que eleve su potencialidad al máximo. 

Pensamos que la Capacitaci6n y el Adiestr~ 
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miento so~1 de gran transcendencia para e 1 hombre, -
en la familia, en las instituciones y en el desarr2 
llo del mismo país y debe ser motivo de reflexione~ 
profundas y seremos por parte de los dirigente~ sin 
dicales quienes deber~n delinear y definir los cri
terios que les permitan pal"ticipar en ésta respons!_ 
b i 1 i dad. 

Una de las actividades principales que de
ben desarl"ollar los sindicatos, por medio de sus-~ 
Comisiones Mixtas de Capacitaci6n, será la de dete~ 
tar las necesidades de Capacitaci6n de sus agremia
dos y ayudarlos a que se desarrollen dentro de la -
empresa, vigi iando 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 ideología del empresario en México. 

Sabemos que la mayoría 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 real izar sus -
actividades. 

la generalidad del empresario tienen tam -
bi'n la idea de que el hombre solo le gusta cubrir
sus necesidades primarias, como sott: Fisiol6gicas -
y de seguridad socia 1 b~fs i cas" E 1 empresario di ce-
que el trabajador ve al trabajo como una actividad
desagradable, aparte de considerarlo como falto de-
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ambición, capacidad y creatividad,. 

Por to anteriormente expuesto, creemos 
que al empresario le conviene mantener a~sus emple~ 
dos bajo las condiciones antes descritas, para que
no se subleven y los pueda someter fácilmente; si -
tuación bien negativa por parte del mismo empresa -
rio, ya que piensa que al otorgarles capacitación -
y adiestramiento ésto no podrán responder positiva
mente y que solo redundaría en gastos y problemas -
para la empresa. 

Si tan so 1.o se pudiera cambiar 1 a ideo 1 o -
gÍa 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 resolución el problema de la aceptación de
la Capacitación y Adiestramiento al personal como -
soluci6n al incremento de productividad en las em -
presas. 
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CONCLUSIONES 

Creemos que e 1 trab~j ar sin presiones, ay\l 
da a lograr buenos resultados, siempre y cuando se 
concien-tice adecuadamerite tanto al trabajador como
al empresario, tratando de convencerlos de lo bene
ficioso que resultaría el estar preparado y actua -
li:ado en las actividades que desempe~an cada uno -
de el los en su trabajoª 

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

La educación del empresario; de tos ejecu
tivos en los primeros niveles de las organizaciones 
y los 1 i deres sindica les sobre e 1 contei\ ido, los -
alcances, beneficios y limitaciones de la nueva re
glamentaci6n, 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 e\ espíritu de la reglamentación. De loco~ 
trario, la impiementaci6n errónea de los nuevos di~ 
tamenes pudiera degenerar en la creación de más or
ganismos burocricticos y en un mayor cargo y costo
administrativo para la empresa. 

Así, la nueva legislación sobre Capacita -
ci6n y Adiestramiento podría convertrrse 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 más justa, la capacitaci6n y -
el adiestramiento deben verse como una de las res -
puestas a ese reto. Por el lo deben adecuarse a las
necesidades y potencialidades del trabajador y de -
la empresa, asi como fomentar la creatividad y et -
enriquecimiento del trabajo, para poder reflejar 
\os mejores resultados econ6micos y h~manos en el -
corto y largo plazo. 

En la medida en que ta empresa, gobierno y 
ciudadanos se concienticen de su responsabilidad so 
cial, en t~rminos de productividad y desarrollo, _: 
del equipo humano, ese reto se atenderá día tras 
día y dará como consecuencia una optimización mayor 
y se obtendrán mejores resultados. 

Por lo tanto, pensamos que el impacto de -
la capacitación y del adiestramiento en el país, -
ha sido nulo hasta la fecha, puesto que segGn info~ 

mes de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita
ci6n y Adiestramiento, de las 380,000 empresas que
se tienen registradas en el país, solo 20,000 han -
presentado planes y programas; de los cuales 3,000-
se han aceptado, lo que represente menos del uno 
por ciento de 1 tota 1 , a más de un año de haberse d.!:_ 
cretado ésta obligatoriedad, por lo que pensamos -
que muchas de ellas desconocen 'sta determinaci6n -
o no le han dado importancia. 

(' t d. . ,,. " h t ~reemos que es a •spos1c1on aun no a e-
n¡ do una gran ac"t i \· i dad, por• estar" co 1 ocado e 1 P 1 an 

de Capacitación y Adiestramiento dentro de la quin
ta etapa de ia Refor1nn Administrativa, ~'porque 

ex¡ s+_en al'1r1 mucho e:; proyecto~ que no se han podido -
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realizar, por falta, creemos, .de una adecuada pla -
neación a nivel gubernamental. 
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