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‘ RESUMEN

Le presente investigacién tiene por objeto anelizar los re -
sultados que se han obtenido sfios después de que se hizo obligato -

ria la cepacitacifn en Méxicao.

Se he dirigido a una rama industrial especifica y bsta es, -
la Industria Editorial, debido a que esta rama es la que maneja el-

medio cultural de nuestro Pais: Los Libres. .

Esta investigacion principia con una breve introduccitn don-

de se establece el marco general de desarrollo de la misma.

El cepltulo I se refiere a los antecedentes de le capacita -
cibn en México, el concepto generalmente aceptedo de la misma, y --

finalmente las diferentes técnicas utilizadas para llevarla a cabao.

" En el cepltulo II, se comenta brevemente la Ley Federal del-
Trabajo en su articulo donde trata especificamente lo relacionado -
con la capacitacion.

Ademés se hace mencifin del Reglamento de la Unidad Coordinadora del

Emplen Capacitacibn y Adiestramiento (U.C.E.C.A.).




II.

El presente estudio se continiia en el cepitulo III, donde se
hable del desarrollo totel de ls investigacifn de campo, que se rea-

1izd con el fin de obtener los datos necesarios y'veridihos de las -

mismas empresas editoriales.

En el cepitulo IV, se analizen lds resultados que se obtuvie-

ron de la investigacion de cempo.

‘- Finalmanﬁeven el cepltulo V, ss enumersn las tonclusiones y -

recomendsciones que han surgido después de heber realizedo la inves-

tigacibn.




III.

INTRODUCCION

La presente inveatigeoibn se .realiza con el objeto de compro-
bar que resultedos se obtienen a dive1 industrial,'de1 hecho de que-

la cepacitacifn se ha pronunciado obligatoria.

Este seminarin,de.ihVBStigacibn,pretende demostrar en que -~
porcentaje ee lleve & cabo la bepacitaciﬁn en el area esﬁaaifiba de

la industris editorial, buscendo ademés responder a.breguntas bamn:

éQué loa motive e capacltar?
4A quién recurrén,envbusba;de,orientacibn?
4Qué esperan de la capabitacibn?

¢Qué resultedos se han obtenido despuee de tepacitar?

Le industria editorisl es una empresa vital, ya.que participa
en la educecibn, esparcimiento y wultura, y no ha demoatrgdo un deas
rrnllu'cnntinuu, sino més bien .son, en su mayoris empresas ﬁequeﬁaa-
con poco deserrolle, y suponesmos gue gsto, es debido tambifén a que -
en ests Area no existe profesifn determinada, sino mAs bien es un -
oficio herededo que por medic de la capscitscibn puede supersr una -
etepa artesanal para desarrollar las empresas editoriales como verda

deras industrias.
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CAPITULD I

CAPACITACION: ANTECEDENTES, CONCEPTOS Y TECNICAS

1.1, ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

Desde 1870, el Cédigo Civil contemplaba un contrato de apren-

dizaje; mismo que se modifich en el Chdigo Civil de 1884.

En el periodo de gobierno de Do Venustiano Carranza (1919) ,-
surgid una iniciativa de ley para reglementer el articulo 123 de la-
Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanaos, que tenia - -
como fin regular las relaciones obrero - patronales, dicha iniciati-

va no llegb a pramulgarse.

No fug sino hasta 1931, que al promulgarse la Ley Federal del
Trabajo, dedich su titulo III al contrato de aprendizaje, (Anteceden

te primerio de la capacitacibn) el cual siguib vigente sin_modificar*

se hasta 1970.

En este aflo, el modificarse la Ley Federal del Trabajo, se -
suprime el contrato de aprendizaje y aparece, a través del articulo

132 fracoibn XV, la ohligacifn patronal de capacitar al trabsjador.
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Esta modificacifn surgld como consecuencia de estudios que ae
reslizaron & nivel nacionsl y se llevsron a cabo snflisis comparati-
vos sobre laa experiénciaa de’utroa paiéea'al reapebﬁo; se acudld -~
iguelmente & le infomacibn que habla cuﬁpilaﬂo la Organizacibn In -
ternacional del Trabajo a través de eu ﬁentiu Interamericano de In -
vestigaciﬁn.y.Dncuhentagibn Sobre Fomacibn Profeaional (CINTERFOR).
Atento al deaarrallo albahzado en el Centro pur'elkenfﬁun de_Siete-
mas, el Goblemo Mexibanp_déte:minb no seguir el modelo QEneraimente
adpptado en América'Léfina, ye que dadas les cérabteriatibae y rece-
sidedes del palé, ee considersba que una féepueéta de este fipo no -

lograria los resultedos esperados. (1).

Ante sate hecho, se tomd la decisibﬁ de aplicaer el Enfudue de

Sistemaa a la Organizecion de la Furmaﬁibn Profesional an'M@kiéu.

En primer lugar, se sbandanb la idea de establecer una Inati-
tucitn Nacional que tomars para si la Punoibn de capabitar o adies -

trar directamente a los trabajadores.

En asgundo lugar, se descert® ls posibilided de esteblecer un
impuesto especisl para finenclar lss actividedes de capabitaciﬁn, o-
la de obligar a les empresss 8 la eaignecibn de una cuots porcentual,

caloulada aobre cualquier base, para este fin.
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En tercer lugar, se estimb como requisito ineludible, la par -
ticipacifn, tanto de los obrercs comg de los patrones, eﬁ todes las -
ptapas del proceso de cepacitscibn. y adiestramiento, con objeto de --
reforzar el esplritu tripartita que anima a la.Drganizabibn‘Intsrnac;g
nal del Trabajo, y de gérantizar la partibipabibﬁ bambrhﬁétida de los

. factores de 18 producoifn.

Con estos tres requisitos previns, se inicib'el plantaemientu

tﬁbnico del Siatems Nacional de‘capacitgbiﬁn y- Adisstramiento.

Por la.definiqibnvde "Sigtema", fueron considerados como ele-
mentos integrantes del mismo: los trabajadores, los patronée,\el - -
sector pOblico y los capacitédnree.‘La‘intarécbiﬁn dé estos ﬁumpo -
nentes aeria: €1 Sector Pblico, como Euordinadur, promotor y vigi -
lante de todo el proceso; Loe Patrones, tomo obligados de su inatru-
mentacidn; Los Trabajsdores comn.receptares'ds las abciunee; y Los -
Capacitedores como Pacilitadurea del proceso.

.

Para garsntizar el funcionamiento sdecuado del esqusma, los -
integrantes intervienen de acuerdo a la: sigulente estructura:

1.~ Conisiones Mixtss.

2.~ Conités Nacionales de Capacitocibn y Adiestramiento por -

Rama Industrisl y Economica.




3.~ Consejos Consultivos Estatales de Capacitacion y Adies
tramiento, como integrantes del Consejo Consultivo Na -
cionel de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita ~
cibn y Adiestramiento.

.~ Unidad Coordinadora del Emplea, Capacitacion y Adieatra
miento (U.C.E.C.A.).

1.~ Conisiones Mixtas, 8stas se constituyen en el interior de cada
empress, ‘integredas por igual nimero de representantes obreros y -
patronales, con etribuciones legales para vigiler la instrumenta -

cibn y operaecibn de los procedimientos que se iﬁplanten ﬁara mejorar

la capacitacién y el adiestramiento del personal, asl como para suge

rir 1lss medidas tendientes & perfeccionarlos.

2.~ Comités Nacionales de Cepacitacifn y Adiestramiento por Rama -
Industrial y Econbmica, los cubles son de constitucibn bibartita,-
con presentacibn paritaria de los trabajadores y patrones; tienen-
carboter de Grgenos suxiliares de la U.C.E.C.A., con facultaedes --
para participar en la determinscibn de los reguerimientos de Capa-

citecibn y Adiestremiento.

3.~ Donsejos Consultivos Estetales de Capacitecibn y Adiestramien-
to, como integrantes del Consejo Consultivo Nacional de la U.C.E.-

C.A., integrados de manera tripartite y presididos respectivamente,
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por el Secretario del Trabajo y Prevision Social y por los Goberna -

dores de las Entidedes Federativas, como suxiliares de U.C.E.C.A.

4.~ Unided Coordinadora de Empleo, Cepacitacitn y Adiestramiento, se
cred como un orgenismo desconcentrado, dependiente de 1s Secretaria
del Trabajo y Previsifn Social, cuya fundamental accibn consiste en-
garantizar el eficaz funcionamiento del Siatema Naclonal de Capacl -
tacitn y Adiestramiento, teniendo como objetivos los de:

~ Estudiar y pronover la generacibn de empleoa

- Promover y supervisar la capacitacibnh de loa trabajsdores

- Registrar laa constanciaa de hahilidades laborales (2)

El 28 de abril de 1978 (3) la Ley Federal del Trabajo ea mo -
dificada para establecer la obligscion que tienen las empresas de --
proporcionar cepecitecifn y adiestramiento s 1s totalidad de sus - -

trabajadorea.

®e ese &fio a 1g fecha se han llevado a cabo miltiples eventos
auspiciados por organismos pliblices y privados, con el objeto de ha-
cer del conocimiento de laa empresas el contenido y aplicacitn de la
disposicifn, sin que hubiersn ejercido medides de apremio por parte-

de las autoridades,para su cumplimiento.
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5in embargo, con fecha 11 de enerc de 1981, en declaraciones~
piblices el Lic. Guillemmo Gonzélez LOpez, Subsecretarioc del Trabajo,
sefial b que las multas que se establecen en la reglamentacitn por in-
cumplimiento de las obligacicnes pueden alcanzar un monto de un sfio-
de samlario minimo, por cada trabajador que no reciba capacitacitn vy
adiestramiento, empezarén a ser impuestas a partir del ﬁes de marzo-
del presente afic, ya qué el‘dia'13‘de ese mes se cumple el plazo que
lgs propias autoridedes hen fijado para cumplir con la Ley. Se hace-
la aclaracitn que las multes no liberan de la ubligaéibn, por lo que

éstas pueden ser recurrentes.

El procedimiento a seqguir para dar cumplimiento & esta obli -
gacitn esté estipulado en la propia ley de U.C.E.C.A., donde estable
ce requisitos, fomas, etc., exigiendo pers su cumplimiento:

a). Fommacitn y repistro de la Conisitn Mixts integrads por -

trabajadores y patrones.

b). Disefic de progpramas de capacitacibn y ediestremiento de -

confomidad con las necesidades de la empresal

c). Presentscitn del programs ante la Comisibn Mixta para su-

aprobscifn,

d). Registro ante las sutoridades laborales y

@). Cumplimiento del programa de capecitacitn y ediestremiento.




8.
La documentacibn- para tramitar lo enterior, puede presentarse
indigtintamente en la U.C.E,C.A, o en la Direccitn del Trabajo y Fre

visitn Socisl del Departamento del Distrito Federal.

En el interior del pals la documentacifn se recibiré en las delegacino
nes federales del trabajo establecidas en cada estado y en las Secre-
tariams, Direcciones o Departamentos del Trabajo dependientes de loa -

Gobiernos Eatatales (4).




1.2, CONCZPTRS DE LA CAPACITACION

El diccionerio de la Reel Acaedemia (ed. 1970), nos dice gue -

se entiende por capacitar “hacer apto, habilitarlo para alguna cosa".

Para el Lic. Alfonso Silicen la capacitacibn "consiste en una
actividaod pluncada vy bosoda en necesidades reales de una empresa o--
rientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades, y activi
dades del colsborador", con esto nos da a entender gque la capscita--
cion aporte un personal debidemente capacitado y desarrollaedo para -
el buen desempefio de sus funciones. Desde el punto de vista de - -
Alfonso Siliceo, incluye en la capacitacitn, el adiestramiento, pero
que tiene como objetivo principal proporcionar conocimientos sobre -
todo en los aespectos técnicos de trabajo, en ests virtud le cepacits
cion se imparte a empleades, ejecutivos y funcionarios en general, -
cuyo trabajo tiene un aspecto bastante importante, mientras el adies

tramiento se les da 8 los empleados de menor categoria, obreros y en

general al personal gue manejs maguinas.

E1 l.ir  Agustin Reyes Ponce nos dice gque la cepacitacibn es més hien
de caracter tebrico, de ewplitud mayor y para trabejedores califica-

Ars. v 2 adieetramiento de cardcter més practicn y para un puesto -
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concreto, es necesario en toda clase de trabajo e indispensable, aln
suponiendo una capacitacibn previa. Sefiala: "Ademés de la capacita-
citn tedrica y del adiestramiento préctico, gue proporcicnan respec-
tivamente ideas y ha@bitos, es necesaria la fomacibn; requisito para
crear o desarrollar en el obrero o empleado, pero sobre todo en el -
jefe, hébitos morales, sociales, de trabejo, etc., gue no pueden dar
se a manera de capecitaci®n o adiestramiento, y que sin embamo, san
indispensables pare que el trabajador sea leal, sereno, ordenado, de

cidida". (5)

El Diccionerio de la Lengua Espafiola nos define la capacitar—-

citn como: "El hacer epto a slguien en slguna tarea'.

Femando Arias Galicie esefiala como cepacitacién "Adguirir co-
nocimientos principalmente de carboter cientifico, técnico y adminis
trativa", y define el adiestramiento como "Proorcionar destreza en
una habilidad adquiridas, casi siempre mediante una practica més o --

menos prblongada de trabajos de carboter muscular o motriz."

Asimismo nos esguematiza de dode se deriven los conceptos, -

tento de cepacitacitn cono de adiestramiento:
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ADIESTRAMIENTO
aghilidad para

tareas motorass.

ENTRENAMIENTO
reparacibn para
una tarea.
CAPACITACION
Conocimientos.
DUCACION
dquisicitn
ntelectual de
ienes y cultura
DESARROLLO

Fomacion de la

personalidad.

Para George Strauss y Lemar R. Saylers, en su libro "Perso-
al, Los Problemas Humanos de la Direccitn", dice lo siguiente: "En
n caso extremo, el adiestramiento consiste en solo unas pocas horas
o solamente unos minutos) de ensefianza por el superior que &e limita a

arle al nuevo empleado un hosquejo esquematico de la nolitica de la
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anpafiia, indicéndole donde esta situado el vestidor, en fin las --
reas de su uso comln, le hace un res(men de las reglas de trabajo.
n el polo opuesto hellamos a la capacitecitn, consistente en cursos
omales destinados a crear especialistas calificados, en el trans -

urso de unos aios." (6)

En el articulo 153-F de la Ley Federal del Trabajo, enmarca-
e el objeto de la capacitacitn y adiestramiento (Usa para dos ---
onceptos distiatus,un objetivo comin). es el QE actualizar y perfec
ioar los conocimientos y habilidades del trabajador para occupar -
na vacante o puesto de nueva creacién. Con lo primero nos da la idea
e perfeccionamiento, con lo segundo el incremento de conocimientos,
ambién hace mencifn del objeto de la capacitacifn como medida de -
revenir los riesgos de trabajo y para incrementar la productividad.
a Ley Federal del Trabajo nos haﬁla de un solo objeto para capacita

itn y adiestramiento.

Asimismo la Unidad Coordinadora del Emplev, Capacitacibn y --
diestramiento (U.C.E.C.A.) define al adiestramiento como "La accitn
ngtinada B desarrollar las habilidades y destrezes del trabsjedor, -
m el propbsito de incrementar ls eficiencia en su puesto de traba-
o" y la capacitacitn como "La accion destineda a desarrollar las --

ntitudes del trabajsdor, con el propbsito de prepararlo para desem-




pefiar eficientemente una unidad de trabajo especifico e imper -

sonal" (7)

De acuerdo al anflisis realizado de las diferentes defi-
niciones mencionadas anteriormente, y tomando en cuenta que asi
como es posible capacitar al obrero sobre diferentes conocimien
tos, es también factible adiestrar al ejecutivoen el usoy - -
desarrollo de nuevas técnicas y adems considerando que los con
ceptos de capacitacitn y adiestramiento se usan indistintamente
como sinbnimos, en bese a ésto la definicibn que presentamos pa
ra efectos de este Seminario de Investinacifin seré aplicable, -

para fines del mismo y en igual fomma para embos conceptos:

"Instruir el trebsjedor con el fin de mejorer y sprove -
char sus habilidades y aptitudes en el desempefio de las activi-

dades a desarrollar en un puesto”.

13.
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1.3. TECNICAS DE CAPACITACION.

Existen diferentes tipos de capacitacitn, a continuacién se -

figlamos los 3 principales:

1.~ DE INDUCCION, se conoce también con el nombre de orienmtacitn, -
usualmente se practica con personas de nuevo ingreso. Consiste béal
camente en darle al persmal una visitn amplia y general de la orga
nizacitn, de sus objetivos, politices y reglamentos, esi como una -

amplia infomacitn de la estructura de la empresa.

2.- EN EL PUESTO, es el proceso de capacitacion mediante el cual el
ocupante de un puesto se capacita en el correcto desempefio de sus -
funcioes. Se pretende asi hacerla més hébil, eficiente, la labor -
ge facilita en alto grado si se dota 8l personal de las herramientas
spropiadas para gue ejecute de la mejor manera posible sus funciones.
Cuando se trate de una persona de nuevao inggesn,\se le proqmrciunaré
una reldtion detallada de las actividades y tereas gque debe llevar a
cabo, como también se le deberé instruir en los derechos y obligacig

nes gue implica el puesto.

3.~ DE DESARROLLO, en este tipn de entrenamientn, no solo debe hus -
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carse el mejorar le habilidad de la persona, lo importante es pre
pararlo para que se proyecte a esferas més altas y jerArquicamen-
te superiores, lo que actuaré como estimulo permanente de supera-

cifn personal.

Dbligatoriamente deben existir objetivos bien definidos, -

aplicables segiin la persona de gue se trate. Estos objetivos le -
ayudardn a considerar los porqués v para qué de su trabajo, de --
ahl que esta etapa de cepacitacidn deberé considerar algunas flexi

bilidades en cusnto a los objetivos generales.

La técnica de este tipo de capacitacién radice en las exi-
gencias que contiene el puesto en el cual se espera ubicar a una-
persona, por lo que es indispensable gue ésta posea los elementos
bésicos neceaasrios, tales como conocimientos, técnicas, hebilida-

des personales e intereses ocupacionalea.

Es y debe ser el prototipo de capacitacion de la empresa vy
el modelo a seguir en cuanto o la seleccibn de personal, andlisis
de necesidades y estimulos para fonentar la superscifin de los tra-
bajadores. La capacitacifn vista de este modo es una funcitn educa

tiva bhsica en la empresa medis la cus) debe procurar satisfacer -

las necesidades presentes y pmveer las futuras, respecto de lg --
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preparacibn, habilidad y perfeccionamiento de sus miembros.

Una vez mencionados los diferentes tipos de capacitacién - -
hablaremos de las técnicas que se aplican en la ensefianza sistemati
zada, con el fin de logrsr el aprendizaje. Es necesario, al elegir
la técnica a wtilizar, determinar la estructura del contenido para-
emplear la adecuada en csda curso/evento de capacitacitn o adiestra

mienta.

Para elegir la técnica mhs conveniente se debe tomar en cuen-
ta lo siguiente:

Las téeonicas en .principio son semejantes, varian en el obje

tivo gque persiguen y en la fomma de su aplicacifn. Las técnicas se

dividen en 3 segln las &reass de sprendizaje, que son: Cognositiva,
Psico-motriz y Afectiva, esta clasificacién es arbitraria, pero re -
comendable para efectos de funcionalidad y organizacion. Si fuera ng
cesario, las técnicas se pueden combinar. - .

.

No importa que técnica se usa si &sta cumple con:

- Nue su objetivo de aprerdizale sea claro y preciso

- Que vaya de acuerdo 8 la materia gue se va a impartir

~ Que las condiciones ambientales estén controladas para que

no disminuya su efectividad.
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CLASIFICACION DE LAS TECNICAS

RREAS DE APRENDIZAJE

COGNOSITIVA

PSICO-MOTRIZ

AFECTIVA <::

TECNICAS

EXPOSITIVA (CLASE FORMAL)

LECTURA COMENTADA O ESTUDIO SUPERVISADO
INSTRUCCION PROGRAMADA

DISCUSION DIRIGIDA

PANEL DE DISCUSION

CORRILLOS

DIALOGOS SIMULTANEDS

TORMENTA DE IDEAS

ESTUDIO DE CAS0S

DEMOSTRATIVA O TALLER DE APRENDIZAJE
ESTUDIO DE CAS0S

ESTUDIO DE CASOS
JUEGDS VIVENCIALES
DRAMATIZACION

TORMENTA DE IDERS
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Las anteriorea técnicas, aon algunas de las que existen y a -

cantinuaciton deacribiremos brevemente cada una de ellas.

1.~ EXPOSITIVA(CLASE FORMAL), es la presentacion oral de un tema o -
actividad; hecha por un instructor ante un grupo de peraonas para -~
generar conocimientoa por medioc de laﬁinfonnaciﬁn, El inatructor es-
parte activa habla, pregunta, ejemplifica e ilustra acerca del tema,
apnyéndpse en algin material didactico. Los participantes deben re-
. flexioner 1o gue escuchen, conteatar s laa preguntas que_annhla el

instructor y hacer planteamientoa acerca de la infunﬁacibn recibida.

2.~ LECTURA COMENTADA O ESTUDIO SUPERVISADG, en eata técnica, el --
educendn ea la parte activa; lo que le diferencla'de la anterior. -
El participente progress a au propio ritmo, aiguiendo unaa instruc-
ciones que generalmente ae encuentran impreasa en materiales suto -
administrablea, donde se preéenta toda la infomacién sobre el ’t‘ema.
El aupervisor o instructor revisa y estimuls a los participantes en
su eatuéiu, y cuando,cdncluyen con el material, hace comentarins y-

resuelve las dudas.

3.~ INSTRUCCION PROGRAMADA, Bl igual que la anterior, el estudiante
progresa a su propic ritmo resclviendo cuestiones que se le presen-

tan en el material impreso, shi mismo obtiene la infomacibn inme -
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diata sobre sus respuestas. El material que se les entrega estd --
constituido por documentos impresos de una manera sistemética y or -
denada, paso por paso, desde niveleé simples 8 otros mas complejos.

En cada paso, el estudiante tiene gque dar una respuestas; si es acer-
tada podré continuer con el siguiente punto, si no es acertads, se -

le comunica su error y se le sugiere repita el tema.

b~ DISCUSION DIRIGIDA, el instructor trats un tema o contenido plan
teando preguntas a cada uno de los integrantes del grupo,. sus Tes --
puestas son anotadas en un pizarr&n'cun el fin de obtener una'buncyg
sitn. La funcibn del instructor es estimular la partiﬁiﬁaciﬁn, je w=
rarquizar y estructuraf las respuestas,. psra‘alcahzsr.los‘éunbeptos-
:esenciales: del tema tratedo. Esta téonica solo serd Gtil cusndo el-

grupo ya cuente con infommacitn elementsl sobre el tems & tratar.

5.- PANEL DE DISCUSION., un grupo de expositores expertos en un tema-
comentan y discuten sobre &1, frente a un grupo de partibipentes. -
Cada instructor interviene durante determinado tiempo; presentan sus
puntos de vista; los demds hacen comentarios haata bonbluir bon la -
informacitn relevante. Los educandos participan con preguntas a los-
expositores, pera aclarar o comentar aspectos importentes. Esta téc-
nice requiere de un moderador que no toma parte en la discusion, ~ -

8ino que Gnicemente asigna le palabre & expositores y educandos, - -
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aclarando conceptos y sintetizando los puntos de vista planteados.

6.~ CORRILLOS, esta técnica consiste en fomar pequefios grupos para -
analizar y discutir cierto tema o contenido., Se nombra a un moderador
y un secretario para cada corrillo, el secretario recibe una lista de
las actividades a realizar; un cuestionario guia para lograr un buen

anéliss o discusitn; y un dooumento infomativo sobre el tema, estos-
materiales se distribuyen a cada uno de los miembros del corrillo., --
Una vez va que todos cuentan con el material necesario se comienza --
con el analisis y con la discusitn. Terminado el tiempo fijado, el --
instructor suspende el trabajo de los corrillos y pide a cada secreta
rio que exprese las conclusiones de su grupo, para después obtener --

conclusiones generales.

7.~ DIALOGOS SIMULTANEOS, en esta técnica, el tema se discute por pa;

rejas que obtiepen una opinidn sobre determinado punto. E1 instructor

exporne conceptos o ideas, que la pareja discutiré por dos o tres mi--

nutos, esta técnica puede aplicarse en combinacibn con otra ya que --
.

sirve para aumentar o reafimar conocimientos, y para imprimir dina -

mismo a las tareas de aprendizaje.

8.- TORMENTA DE IDEAS, en esta técnica se integran grupos en los gue

cada participante wanitiesta ideas gque ayuden a resolver un problema
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0 desarrallar un proyecto o actividad, estimula la participacitn y la
creatividad, desarrolla la toma de decisiones y acciores que pueden -
mejorar la productividad en cualgquier campo. En cada grupo habra un
coordinador anotando lasg ideas como van surglendo con el fin de po -
der analizar sus ventajas y limitaciones vy asi escoger la mejor pro-
puesta. Uns recaomendacion importante es que todas las ideas sean to-

madas en cuenta, no juzgadas.

9.~ DEMOSTRATIVA O TALLER DE APRENDIZAJE, en esto técnica, como su -
nombre lo indica consiste en la demostracitn de una determinada téc-
nica o actividad. E1 instructor realiza las funciones de un puesto -
de trabajo y el grupo lo observa; explica las tareas, haciendo énfa-
sis en los pasos clave y sobre los detalles importantes del puesto,-
la demostracitn se repite las veces gue sea necesario con el fin de-
ue se resuelvan dudas, y se asegure que los participantes compren -
dieron. Uns vez expuesto lo anterior cada participante ejecute la --
operacion con la ayuda del instructor quien sefiala los aciertos y --

corrige los errores.

10.~ ESTUDIO DE CAS0S, en esta técnica, el grupo estudia y analiza -
exhatistivamente un ceso dedo, para proponer soluciongs, este estudio
ge forma de 3 partes:

~ Elahboracitn de un documento que describe el ceso a estudiar,
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se puede sustituir con actuacion, pelicula o grabacion.
- E1 grupo estudia el caso, identifica el problema y emite -
posibles soluciones.
- Se inicis la discusibn dirigida por el instructor para seleg
cionar y aplicar la mejor solucibn.
Se pueden fommar dos grupos de participantes, cada uno de ellos de -
fenderé su posicibn después de un debate, se presenten soluciones por
separado y se selccione la mejor alternativa. E1 caso deberd ser real
y estar de acuerdo con situaciones o problemas que el grupo haya ex -

perimentado.

11.- JUEGOS VIVENCIALES, esta técnica consiste en uns serie de diné -
micas de grupo y se le llama juedo, pues tiene su base en la compe -~
tencia entre los participantes. Su objetivo es crear conciencia, sen-
gibilizar y cembisr actitudes, se aplican para que los participantes-
tengan 1a vivencis de hechos previamente conocidos y esl comprendan -
su comportamiento y el de los demés. En ocesiones, aungue no se cuente

con la informacibn previs, el juego vivencisl ayuda & gemerar infor -

macibn.

12,- DRAMATIZACION, es la representacibn por alguno de los participan
tes del grupo de personajes convencioneles gue ectlan un tema o situs

citn hipotética o real., E1l resto de los integrantes son chservadores-
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que hacen anotociones sobre lo que ocurre, para que posteriomente, -
seen analizadas. Busca esta técnica sensibilizar scbre el comporta --
miento ante determinadea situaciones o problemas y de alguna manera,-
eatar en pusibilidad‘de corregir errores y planteér Buluciunea.}Esta-
técnica ofrece variaciones; la dramatizaciﬁh estructurada que consis-
te en que el instrubtnr elabora un guifn de cada uno de los papeles,-

esbozando determinsto tema para que los participsntes Y gcthen", con -

trolando msi el contenido del sjercicio y la discusibn posterior. Y

la dramstizacitn esponténea Cnnsiste en que cada uno de los pspeles

no son preparados de sntemano y los “"sctores" lns_represéntan segln

crean que debe ser su actitud o cumpurtaﬁientn. Eatos ejer@iciua -

concluyen con una discusién controlads por el inatrubtnr. (8)
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1.3.1. SISTEMAS DE CAPACITACION.

La coexistencia de varioa sistemaa de capacitaciﬁn‘nbliga a-
aopesar el interéa que presenta csda uno de ellos vy a estudiar las -

situacinhea en que cada uno reaulta aconsejable.

Sobre este aapecto se debe 1ndicér que la capacitacitn es por
1o general una funcidn de linea, la cual puede impartirsé:

1). En eulaa

2). En el lugar de trabajo

Alfonsd Siliceo indica que -1 la cepacitacifn en sulas, es la
gue se imparte en un centro eatablecido a propbsito y que posee un -
cuerpo de inatructores eapecialmente préparado para finea de capaci-

tacitn; lo define tembién como capacitscibn residencial o colectiva.

En cuanto a la capacitaclén en el trabajo la entiende como --
squells actividad que, directemente relacionada con el trabajo coti-
dieno, puede ser aaumide en fomma aiatemétiéa, suaceptible.pnr lg -~
tanto de ser concebida psra un entrenamiento permanente. Y agrega --
"En este caso, la ayude de loa instructorea del Centro de Capacita -
citn es cleve, pero es mas importente alin el compromiso que el jefe-
debe tener al respecto; en sintesis, todo jefe debe ser lider en me-

teria de cepacitacibn y desarrollo".
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De las cos fommas anteriormente sefialadss, ls cepacitscibn en
aulas ha cobrade hoy en.dia mas resonencia, habiéndose extendido le-
préctica en todas squellss orgenizeciones que consideran a la cepaci

tecién laborel centro de sus fines.

Le cepacitacitn individual gue puede ser interna o externa la
define de la siguiente menera: "E1 entrenamiento individual inﬁenta-
proporcionar a une sola persona, es decir en funna-perannal,vlua co-
nocimientos, experiencies y habilidedes,. que:son necesarios bara ﬁue
se desempefie mejor en su puesto. Lectures, cursos, entrevistaé, Qiql
tas y visjes, son entre otrss, los medios més recomendables pare ea-

te tipo de fomacién". (9)

Debido a las limitaciones que une organizecibn puede tener, -
pensemos que esta no es autosuficiente y gue requerirh lavayuda.de -
otres omanizaciones, o.instituciones educatives para responder 8 -
sus necesidades. Alguna organizscibn por lo tento, envia 8 su perso-

nel 8 tomer cursog fuers.

Por estn México cuenta con un interesente desarrollo de este~
tipn de instituciones, pues la mayoria de les empresas no puedeh ——
costear un centro de cepacitacifing es por ello gue se emplea mas la-
capacituci®n externa (Asumida por una institucion sjens) que lse inter

no (Asumida pr - =a organizacion mismy (10).
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CAPITULDO II

ARTICULG 153 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y REGLAMENTO DE LA UNIDAL
COORDINADORA DEL EMPLED, CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (U.C.E.C.A.)

2,1. ARTICULOD 153 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

Le Ley Federal del Trabajo en su capitulo III-Bis, articulo -
153 nos enmarca a 1o largo de sus spartados los derechus‘y obligacio
nes tanto de trabajedores como de patrones, sobre la capacitabibn y

adiestramiento, y esl nos dice:

Art. 153-A "Todo trabajador tiene derebhn a que Su batrfn’ le
proporcione capacitacion o adieatramiento en su trabajo, que le per-
mite elevar su nivel de vida y productividad boﬁﬁunﬁe 8 los planes y
programas formuledos, de comin acuerdo, por el patron y el sindiceto
0 sus trabajedores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previ

sibn Saciel".

- De este apartado se desprenden dos hechos Importentes:
1.~ E1 derecho del trabajador & que se le capscite.
2.~ La facultad de 1a Secretaria del Trabajo y Previsibn Social de -
aprobar o rechazar los plenes y programaa formulados por las em-

presas.

En los siguientes spartadns (Del 153~B 8l 153-E), la Ley nos

hatla de quienes pueden impartir 1a ceapecitscitn, gue requisitos --
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deben cumplir las instituciones que se decidan por la capacitacibn
cang su giro, como deben fomularse los planes y cémo ha de impar-
tirse la capacitacitn a los trabsjedores. Nos hace referencis que-
la capacitacion deberé ser o darse dentro de la jorneda de trabajo
8 menos que por la naturaleza de los servicios no pueda proporcio-
narse dentro de la misma, entonces se dard fuera de la jurnada de-

trabsjo.

En su apartado "F" nos dice "La CBpacitabién y el adiestra-

miento debsrén tener por objeto:

I.- Actualizar y perfeccionar los .comocimientos y hahilidades del -
trabajedor en su activided, asl como proporcionarle infomacion so-
bre la aplicacifn de nueva tecrologia en ells;

II.~ Preparar sl trebajedor pera oouper una vecante o puesto de - -
fueva creaciton;

II1.- Prevenir riesgos de trabajo;

IV .- Incrementar la productividad;

V.~ En general mejorar las aptitudes del trebajedor".

Se considera que este aspertado es de gran importancis, yo que
la Ley no nada mhs nos dice "Tenemos le obligacién de capacitar, --
sino que nos indice el fin que debemns persegquirt el cepacitor, ds una

razon de ser para la nbligatoriedsd de la capacitacitn,
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Un trabajador de nuevo ingreso que requiera capacitacion en --

clerta actividad, ésta debe darsele y mientras se esta capacitandu -
para ello prestaré sus servicios confome a las condiclones que rijan
en la empresa o lo que se estipule en el contrato colectivo. (Art. -

153-G) .

Las ohligacionmes que tiene el trabajaduf‘que recibe la capaci
tacion son:
1.~ Asistir a los cursos que se le indiquen,
2.- Atender las indicaciones de quienes imparten los cursos y cumplir
con los programas.

3.~ Presentar los exémenes que se le requieran,

En esta parte le ley es explicita, y es importante que se - -
enumeren estas ohligaciones para un mejor provecho de la cepecitacibn.

(Art. 153-H).

"En cade empress se constitulrén comisiones mixtes de cepaci-
tacibn y adiestramiento integradas por iguel nlmero de representen -
tes de los trabsjadores y del patron, las cusles vigilerén la instry
mentacibn y operscitn del sistema y de los procedimientos que se im-

planten para mejorar la cepacitacibn y adiestramiento de los traba -

Jadores, y sugerirhn lss medidas tendientes a perfecrionarlas; todo-
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esto confome a las necesidades de los trabgsjedores y de las empre -

sas" (Art. 153-1).

Este apartedo sefiala que tanto los patrones como los trabaja-
dores tienen la obligacifn de vigilar que los planes adoptados para-
capacitacitn se esten desempefiando de una manera positiva, para am -
bas partes. Se considera gue es beneficinén pera el trabajedor el --
sentir que un grupo de ellos;este en relacifn con sus patrones, por-

que de esta manera se siente que au'vhz e idess son escuchadas.

"Las autoridades laborales cuidarén gue las comisiones mixtas
de capacitacibn y adiestramiento se integren y funcionen oportuna --
y .nomalmente, vigilando el cumplimiento de ls obligpcibn patronal -

de cepacitar y adiestrar 8 los trabsjedores" (Art. 153~3).

Le creacitn de les conisiones mixtas de capscitacibn y adies-
tramiento son de gran importancia para gque los plenes presentados --
ante U,CSE.C.A. se esten cumpliendo y. funcionen. S1i estes comisiones
no esten organizades o no existen, desgraciadamente la capacitacibn-
y el adiestramiento no st podrén llever a cabo de una manera positi-

va.

Mas adelante se indica en este cepitulo que le Secretaria del
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Trabajo y Previsifn Social, por medio de patromes, sindicatos y - -

trabajadorea librés gque se dediguen a una misma actividad o rama in

dustrial, puede fomar Danités Nacionales de Capacitacifn y Adies -

tramiento como brgenos suxilisres de 1a U.C.E.C.A.,estos comités --

como principales funciones tendran:

a). Participar en lé determinacitn de la capacitaciﬁn y edieatra -
miento.

b). Proponer sistemas de capacitacién y adieétramientu, y

o). Furmular.recumendacinnes en los planes v.pragramasAde babacita#

cifn y adiestramienta (Art. 153-K).

La Secretaria de Trabajo y Previsitn Social fijs les bases -
para la designacién de los miembros de los Comités Nacionales de --

Capacitacitn y Adiestramiento (Art. 153-L).

En los contratos colectivos deberén sparecer cléusulas aobre
la nbligatorieded de loa patrones de impartir la cepacitscibn y el ..
adiestramiento dentro de loa 15 dias siguientes a8 la celebracibns
reviaibn o prorroga del contrato colectivo, los patrones deberén -
presentar ante la Secretaria del Traﬁaju y Previsitn Sociel los pla-
nes y programgs de ceapacitacitn y sdiestramiento gque se hayan acor -
dado establecer o cuslguier mndificacitn de los ya establecidos.

(Art, 153-M y N).
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El apartedo '0" treta sobre las empresas que no se rijan por
cmtrat‘n‘ calectivo, gquienes deberén presentar sus programas para --
ser aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social en -
un plaza de €0 dias en-los afios impares, y Que deberén basarse en -
la Corstitucifn y las .hasés generales a que se sujetaré el funciong

miento de las Canisinnes Mi_xtas de Capacitacion y'Adiestramiento.

Para obtener el regiatrt.i de instructores o inmstituciones de-

bern cumplirse ciertos re.quiaitus:

1.~ Que se compruebe que aquellos que'-pfetendzn impartir la capaci-
tacitn eaténpreparédoa para ello.

2.~ Acreditar ante_'U.C.E;ﬁ.‘A. que »Beb_tienen los conocimientos nece-
sarios sobre la ac:fividad que se lpneteride ensefiar.

3.~ No pertenecer a instituciones que ﬁr‘oﬁaﬁen un credo religioso en
los términos de-la"prmibicibn estaﬁlecida ern la Cmstituﬁiﬁh -

@rt. 3g.frac. IV)

Edfte regiatro podré ser revocado cuando se contravengaen las -

disposiciones de 1a ley (Art. 153-P)

También se establecen los requisitos que deberAn reunir los-
planes y programas, éstos son:
1.- Referirse a periados no meyores de 4 &ims.

2.~ Conprender todoe los puestos y niveles existentes en le empresa.
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3.~ Pracisar las etapas durante las cuales se impartirh la capacita-
cibn y adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa.

» .- Sefialar el proceso de seleccitn a través del cuel se establecer
el brden en gue serén capacitados los trabajadores de un mismo -
puesto y categoria,

5.~ Especificar el nombre y nimero de registro de la Secretaria de -
Trabajo y Previsitn Social de las entidades. instructoras.

6.~ Aguellos otros que se establezcan de acuerdo a los criterios ge-
nerales de la U.C.E.C.A. y que se publiquen en el Diario .ﬂfibiél
de la Federacibn. .
Dichos planes y programas deberén ser aplicados de imédiam por

las empresas{Art. 153~Q.;

Le Ley otorge 60 diaes hébiles que sigan a la .preaentai:ifn de-
;;;lanes y programss ente la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
quien los aprobaré o dispondrd que se les hagan las modificaciones -

gue estimen pertinentes (Art. 153-R).

£l apartado "5" se refiere 8 senciones 8 gue se hace acree -
dor el patrtn segln el articulo 994 fraccién IV de 1a Ley Federal -
del Trabajo (0O: 15 a 315 veces el salario minimo general, la multa-
of duplicarh si la irreguleridad no es subsanada dentro del plazo -

que se conceda para ello), cuendo bste no de cumplimiento a la obli
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gacitn de presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social

los planes de capacitacién y adiestramiento. (Art. 153-8).

Se refiere al derecho que tienen los trabajadores que hayen -
sido aprobados en los examenes de cepacitecitn o edieatramiento a --
gue la entidad instructora les expida les constancias respectivas.

(Art. 153-T).

Cuendo un trabajedor se niega a recibir capacitacibn deberh -
acreditar'documentslmente‘dicha capabidad‘o bresentar y aprobar el -

examen que sefiale 18 U.D.E.C.A. (Art. 154-V).

El spartado "W' indica la obligacitn de las empresas de en -
viar a U.C.E.C.A. para su registro y .control listas de bcnstanbias-
que se expidan a los trabajsdores. Las constencias surtirén efecto:

para fines de ascenso.

Al’analizar este apartado se entiende gue no sblo se persi -
guen los ohjetivos del apartsdo "F" de este articulo, sino que tam-
bifn la capacitacibn es {1til pare que el trabajador eleve su nivel-

y categoria dentro de la misma empresa.

El "X", (1ltimo de los apartados indics gue tento los trabaja-
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dores caona los patrones podrén acudir a las Juntas de anciliaciﬁn_y
Arbitraje en caeso de que no se lleven a cabo elgunes de las obliga -

ciones expresadas en este capitulao.
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2.2. REGLAMENTO INTERIOR OE U.C.E.C.A,

El Reglamento Interior de la Unidad Coordinadora del Empleo,-
Capacitacion y Adiestramiento, tierme como finalidad el estableci - -
miento de las normas de accibn de dicha Unidad, el Reglamento sefiala
las funciones de la Unidad Coordinadora, entre las principales estan
las de manejar el servicio nacional del empleo, la de promover y su-
pervisar la colacacién de los trabajsdores, promover, organizar y --
supervisar la capacitacion y la de registrar las constancias de ha -

bilidades lbboraleés, gue reciben los trabajadores ys capacitados.

De igusl forma, se determina la estructura orgnica de 1l - -
unidad, como puestoa principales estén, el de un Coordinador General
y 2 Direcciongs, la del Empleo, y la de Cepacitacitn y Adiestramien-
to, y los requisitos gue deberbn reunir las personas gue se designen
a ocupar dichos pueatos. También se determinan loa que seran los - -
organoa ssesores y los suxiliamres, y en gue foma hen de integrarse.

Abarca también, las famultades del Coordinador Gereral, que -
son las de dirigir y coordinar las funcionea en genersl. Asimismg, -
enmarca las actividedes de la Direccitn del Emplen, gue son las de -

planeacion y promecibn de empleo, v la colocacifn de trabsjadores.
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Entre las principales funciones de la Direccibn de Capacita-
cidn vy Adieatramiento esten les de cuidar el funcionemiento de las-
Comisionea Mixtas, la de aprobar, modifi"m;‘ a] rech‘azalr'lus planes vy’
programas presentados, y la dve’ establecer registro de ‘constancisa -

relativas a trabajédnms capénitadns o ediestrados.

Asi, el reglamento enmarca las actividades de los brganos de-
la Unidad Coordinadora, con el fin de que se reslicen de una manera-
bptima, para cumplir con la designacidn que la Secretaria del Trabajo

y Previsifn Social le ha otorgado,

Por aer de interés fundamental en este trabejo, a continuacidn,

se transcribe eate reglamento integro:

Capitulo .- De la Competencia.
Articulo 1.~ La Unidad Coordinadora .del Empleo, Capacitecibn y Adies-
tramiento tendrd, confome @ lo dispuests por 1ls Ley Federal del Tra-
bajo, las siguientea funciones:
I.« Manejar el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacifn y Adiestna-
miento} ~
I1.~ Pronover y superviser la colocecitn de los Trabajadores;
IIT.- Orgenizer, promover y superviear la capacitecitn y el sdies --
tramiento de los trabajadores;

V.~ Registrar las caonstancias de habllidades latoroles, y




V.- Las demés que le fijen las leyes.

Capitulo II.- De lios Organos de la Unidad.
Articulo 2.~ La Unidad Coordinadora del Emplec Capacitacitn y Adies-
tramiento se integraré como sigue:
I. Un Coordinador General
II. Una Direccifin del Empleo
III. Une Direccibn de Cepacitacién y Adiestramiento, y
IV. Los demhe brganoa técnicos y adminiétratiuus necesarics para su
funcionamiento.
Articulo 3.~ E1 Coordinador General y loa Directores deberén satisfa-
cer los requisitos que a continuacidn se menbiunan:
I. Ser mexicano, mayor de edad
II. Tener grado académico de licenciatura, titulc profesional debi-
damente registrado y préctica profesional minima de tres afios
III. No ser ministro de ningln culto religiosw, vy
IV. No haber sido condenado por delito intencional sancionado con -
peng cufporal.

Cepitulo III.- De los Organoa Asesores y Auxiliares de la Uni-
dad.
Articulo 4.- Serén brgenos asesores de ls unidad:
I. E) Consejn Consultivo del Empleo, Capacltacion y Adiestramiento,
ue estarfi integrado por sendas representantes de las Secretoriss -

del Trobajo y Previsifin Socisl, de Cducscibn Phblica, de Conercino,
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de Petrimonio y Fomento Industrisl, y del Instituto Mexicano del Se-~

guro Social, asl como por los represehtantea de las organizaciones -
nacionales de trabajedores y patrones, que sean designados por dichas
organizaciones, confome a las bases que expida la Secretaria del Tra

bajo vy Previsifn Socisl.

E1l Consejo Consultivo del Empleo, Cepacitacibn y Adiestramien
to sera presidido pof el Secretario del~frébajn y Previsibn Soéial y
fungird .como Secretario del mismo, el Coordinador General de la - -
U.C.E.C.A,
II. Los Consejos Consultivos Estatsles de Eapacitagiﬁn y Adiestra -
miento, que estarén integrados por el Gobernador de la Entided Fede-
rative correspondiente, quien los presidird y por sendos representen
tes de las orgehizaciones patronales de la entidad, que serén desig-
nedos en cada caso confome a las bases que expidan conjuntemente el
Goblerno del Estado de que se trate y 1s Secretaria del Trebajo y &=
Prevision Social.
El representantede ls Secretaris del Trabajo y Previsifn Social, fun
éiré como Secreterio del Consejo.
Articulo 5.~ Serén brganos suxiliares de la unided, los Conités Na--
cionales de Capacitasibn y Adiestramientn, gue se integren por rames
industriales o ectividedes, confome & les bases gue emita le Gecre-

taria del Trabajo y Previsibn Social.
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Articulo 6.- E1 Consejo Consultivo del Empleo, Capacitacitn y Adiea-
tramiento, los Consejos Consultivos Estetelea de Cepacitacifin y A---
diestramiento y los Comités Nacianelea de éapacitacién y Aaiestrs -
miento par ramas, gue ge cnnstituyan,_sa'régiféh'pnr los résbectivna
reglamentos interinres.que axpidan los prbpius conse jos.
Capitulo IV.~ De leas Atribuciones.
Articulo 7.- Seran facultades del Coordinedor General dirigir y cogr
dinar les funciones de 1la unidad.
Articulo B.- Serén funciones de la Direccifn del Empléci
I. En meteria de planeadibn-del,empléd:
a) Practicer estudios pera determinar les causas del desempleao
y subempleo de ls mano de obre rural y .urbana
b) Analizsr permanentemente el méréadu de trebejo, estimsndo su
volumen y sentido de crecimiento
c) Prscticar estudios y fomuler planes y.pfnyebtus bara impul~
ear la ocupacibn en el palw, asl como procurar su correcta -
ejecucitn. '
II. En‘meteria de promocibn de empleoa:
a) Pronover directa o indirectamente, el sumento de las oportuni

dades del empleo

b) Promover linesminetos pars orientar la fomecion profesional
hacia las &reas con mayor demanda de meno de abra

©) Propmer 1a celebracibn de convenios en materis de colocacibn
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de trabajadores entre la Federacion y las Entidades Federati

vas.
III.En materia de colocacdon de trabajedores:

a) Fomular y actualizar permanentemente el Catdlogo Nacional de
Deupaciones, en coordinecifn con la S. E. P.

b) Encauzar a los demandantes de trabajo hacla aguellas personas
gue requieran sus servicios, dirigiendn a’lns Bolipitantes -
mas adecuedos por su prepafacibn y'abtitudés, hacia los emple
os que les resulten més idéneos

c) Proponer lineemientos pera lé;prestaciﬁn del servicio de co-
locacion de trabajadures“y;”én su,c§5u,gsuturizar y registrar
el funcionamientn de agencias privadas;que se dediqﬁen a ello

d) Vigilar que las entidades privadas a gue slude el inciso an--
terior, cumplan las obligacioes que les ihponga la LEvaEde-
ral del Trabajv, sus reglamentos y les disposiciones a&min;g
trativas de las sutoridades laborales

e) Intervenir, en coordinacifn con las respectives unidades ad-
ministratives de la Secretaries de Gobernacibn, Patrimonio y
Fonento Industriel, Comercio y Relaciones Exteriords, en la-
contratacibn de los nacionales gue vayan a hrestar BUS BET-
vigios en el extranjern.

IV.En general, realizar todas agquelles funcliones gque las leyes y re-

glamentos encomiendan @ 1a 5.T7.P.,5.
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Articulo 9.~ Serén funciones de ls Direccitn de Capacitacion y Adies

tramiento:

I. En materia de capacitacion y adiestramiento:

a)

b)

c)

Culdar de la oportuna constitucitn y funcionamiento de las
comisiones mixtés de cépabitaciﬁn v adiestrémientu

Estudiar y, en su Casu, sugerip la expedibi&hjde convocato-
rias para formar cunitéa:nécianéles de Eapécitaciéh‘y adies-
tramiento, en aquéllaa.ramaé‘industrialéa-nkabtividades en -
que lo juzgue .cmvgnierife‘,. aal como la fijaf;ibn de las bases

relativas a la integrECiénjyﬁfunCinnéﬁienfn‘de dichas comi--

Estudier en su casp, sugerir, en relacifin con cada rema in--
dustrial o.actividad, la expediéiﬁn de criterios generales -
en que se sefialen los requisitos que deban observar los pla-

nea de cepacitacion y adieatramiento, oyendo la opinitn del-

Conite Nacional de Capacitacién y Adiestramiento correapon--

diente.

d) sAutorizar y regiatrar, en loa términos del Articulo 153-C de

la Ley Federal del Trabajo, a las instituciones o escueles -
probadas que deseen impartir Eapacitaqibn y adiestramiento a
los trabajedores,supervissr su correcto desempefio v, en eu %
ceso, revocar la autorizacin y esncelar el registrp concedi

do.
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e) Aprobar, modificar o rechazar, segin el caso, los planes y Hro
gramas de capacitaclién y sdiestramiento que los patrones pre--
senten

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales -
que permitan capacitar y adiestrar a los trabajadores confor-
me 8l procedimiento de adhesitn convencional a que se refiere
el Articulo 153-B de la Ley Federal del Trabajo.

g) Dictaminar scbre les sanciones que deben imponerse por infrac
ciones & las nomas- contenidas en el capitulo tercero Bis del
Titulo IV de la propia Ley Federal del Trabajo.

h) Eatablecer coordinacion con 1 S. E. P. para implantar planes
v programas sobre cepacitacitn y adiestramiento para el traba-
jo, o en su caso, para la expedicitn de certificados confome
a8 lo dispuesto en le Ley Federal del Trabajo, en los .ordena--
mientos educativos y demés disposiciones en vigor.

II. En materia de registro de constancias de habilidedes laborales:

a) Establecer registroa de constanciaa relatives a trabajasdores

» capscitados o adiestrados dentro de cada una de.las ramas in
dustrisles o actividedes

b) Practicar los exbmenes de suficiencia e los capacitadores y
g los trabajadores, en el caso previsto por el Articulo --
153-4, de la Ley Federal del Trabajo.

IIT. En genersl realizar todas aguellas funciones gue las leyes y re-




glamentos encomienden a la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social,
en egta materia.

Capitulo V.- De los Manuales de Organizacifn, de Procedimien-
tos y de Servicios al Plblica.
Articulp 10.- E1 Secretsrio del Trabsjo y Previsifn Social expediré
los manusles de organizacion, de procedimientos y de servicios al -
piblico, gue rijan lss sctividedes de la U.C.E.C.A.

Capitulo VI.~ De lss Supiencias.
Articulo 41.- E1l Coordinador Gemeral de la Unidad y los Directores -

da &sta, serén suplidos en sus ausencias por los funclonarios que de

signe el Sebxetarin del Trabajo y Previsibn Social,
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CAPITUYLO III

INVESTIGACION SOBRE LOS RESULTADOS DE LAVDBLIGATURIEDRD OE LA CARACI-
TACION EN LA INDUSTRIA EDITORIAL

3.1. INVESTIGACION DE CAMPO.

La Investigacion de Campo es el medioc por el cual se recolecta
infomacidn que se requiere para complementar un estudio. E1 fin que-
se persiguid en la presente investigecibn fué el enélisis sobre si se
imparte o no capacitacibn en las empresas editoriales y 8 Quian recu-

rren los empresarios gque desesn cepscitar & su personal.

Se reaurrit.m U.L.E.C.A. con el fin de obterer infomacion --
sobre las empresas editoriales. U.C.E.CJA. es un organismo descentra

lizado creado con 8l fin de coordiner la capacitacifn y adiestramien

to.

No cuenta ests institucibn con listsdos o registros de las -
L4
empresas por érea industrial, ademBs que ellos las clasifican tomando

en cuenta el nimero de empleados que cads empresa tiere.

Por 1o anterior, se moudib a la Chmara Nscionsl de le Indus -
tris Editorisl donde fué proporciocnado un directorio de las empresas

de esta Brea a ellas afiliada. ‘




L9,

El directoric consta de 1025 empresas (1), nimero total que
se utilizaré como universo y aplicendo la formilaque & cuntinuaﬁiﬁn
se desarrolla, se determinaré el tamafio de la muestra‘répresenta -
tiva, tomendo a &sta cumu‘la selecciﬁn de un conjunto de observa -
ciones (n) gque se extree de un universo total o agregadu (N) del -

cusl se emitird un juicio.

Analizendo la muestra podremos obtener una respuesta acer-
ca de todo el universo cnnjuntu,,siendu‘éi»resultada confiable. -

(2)
3.2. DESARROLLO DE LA FORMILA..

Nueatro univerao eatqré.cumpueatu por el nlmero de é@qreu-
sas, gque se han registrado ante la Cémara Naciunalfdé.;aylnduatfia
Editoriel, sl 30 de abril de 1982. Esté:uﬁlverso ge constituye por
1025 editores, de ahi, $e tomarh una muestfa repreaentativé‘que ae

determinaré utilizendo ls aiguiente-?brmula: 3




De donde:

£° = Nivel de Confisnzs

P = Probsbilidad de Exito

g = Probabilidad de fracesao
d2 - Nivel de errar

El resultedo obtenido de la fomula anterior se sustituird -
en otra fomula con el fin de obtener una muestra realmente repre -

sentativa de nuestro universo, ls .fbmula es:

De donds;

=2
o
i

Resultado de la fbrmula anterior

[ =
]

Universa
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3.2.1. GUSTITUCION DE LA FDRMULA.

Usaremos como valor de t, un 95%, y que equivale, en las ta -
blas de distribucitn normal estandar aun 'valur de 1.96.
Para p, un B85% de probabilidad de éxito, para q, un 15% de probabi -

lidad de fracaso, y como d un 10%, de nivel de error.

. 2
No (1.96)" (.85) (.15)

) (.12
3.8416 (.85) (.15)
Ng =
.01
3.26536 (.15)
No =
.01
No = . 4,899
01
NU = l‘qug

2 s e e s

Cete mesultado se sustituye en;
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No
1+ DEE
u
_ _48.99
1+ 48.99

1025

18,99
1.0477

=
]
=
o
3
U

El resultado es, de un universo de 1025 editoras, una muestra

representativa de 47 editoras por encuestar.

La muestra tendrd las siguientes csracteristicas:

1.~ No estrstificeds; no se distinguen estratos donde se epli-
caré el cuestionario.

2%~ Al mzer y sin Reemplezo; cada miembro del universo tiene -
la misma probabilided de ser incluido en le muestra y ca-
da miembro de la poblacibn total (N) no puede ser elegido-

mas de una vez para la aplicacibn del cuestionario,

Ya determinado el tamafin de le muestra, se elabord el cuestio-
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nario, el wal se denomina tembién como cédula y consiste en ser una
forma ‘impresa en la cusl los sujetos encuestados proporcicnarén in -

formacion escrita al investigsdor. (&)

El cuestionario mencionado anteriormente se aplich sl azar a

5 empresas editorisles, fungiendo éstas como prueba pilota.

Como resultado.de lo .anterior el cuestionario piloto se modi
fict dando .origen sl cuestionarioc definitivo, el cual se anexa @ -

continuacibn.




3.3. CUESTIONARIO.

54,

El presente cuestionario ser&’utilizedo Onicemente para los -

fines de la investigacifén que selesté llevando a cabo *para la rea -

lizacion del Seminario de Investigacifn. Le agradeceremos que pro --

porcione la infomacitn que esté a su alcance. De .Bntemano GRACIAS.

INSTRUCTIVO.

Para cantestar adecuadamente el presente cuestionaric, seré -

necesario en elgunos caesds, gue de su upiniﬁny en otros bastaré con-

que de las opciones que se presentan elijs ume, o les gue considere-

necesarias para contestar la pregunta. Msrmgue con una "X" 1z o las -

opciones elegidas.

EJEMPLO,

¢Quibn elabora los plenes de Capabitabiﬁn? :
»

CAPACITADOR INTERNO
X CAPACITADOR EXTERNOD X

Se han marcado con una "X" las opriones elegidas.

U.C.E.C.AL

CAMARA NACIONAL
DE LA INDUSTRIA
EDITORIAL.
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- CUESTIONARIO.

1.~ En esta empresa se imparte capacitaciGn?

51 No, POROUE

2.~ 4Qué aepoyo ha recibido usted por parte de U.C.E.C.A. pare impartir

la capacitacian?

" INFORMACION "~ "ELABORACION DE PLANES
ORIENTACION '~ 'CURSOS
NINGUND

3.~ 4Quién elabora los planes de capacitacifn?
" CAPACITADOR INTERND u.C.E.C.A.

- CAPACITADOR EXTERNO CAMARA NACIONAL DE LA INDUS
TRIA EDITORIAL

b= &Quikn selecciona los temas de los cursos que se imparten?

LA COMISION MIXTA LOS EMPLEADOS
EL PATRON INSTITUTOS ESPECIALIZADOS
u.C.E.C.A. CAMARA NACIONAL DE LA INDUSTRIA

EDITORIAL
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5.- ZEn base a qué se selecciqnan los temas de los cursos?
NECESIDADES DE LA EMPRESA REQUISITO LEGAL
POR IMITACIDN OTROS

6. ¢Cuéles son los temas generalmente impartidos?

7.~ iDesde cuéndo se imparte cepecitacitn en ls empresa?

MAS DE 2 ANOS MENDS DE 2 A0S

8.~ LEn gué horario se capecita al. personal?

DENTRO DE LA JORNADA FUERA DE LA JORNADA DE
DE TRABAJO TRABAJD

EN FORMA MIXTA
.
9.~ 4Qué método se utiliza para capacitar el personal?
INDUCCION DE DESARROLLD

EN EL PUEGTO

0.~ LQué fuk 1o que impulsd m 1la empresa a capaciter 8 los empleados?

OBLIGACION LEGAL INICIATIVA EMPRESARIAL
SUGERENLCIA DE 105 ’  CONVENTENCIA EMPRESARIAL
EMPLEADOS

JTROS
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11.~ 4Cada cudndo se imparten los cursos de capacitacibn?
CADA 6 MESES CADA AND
CADA 2 ARNOS CADA 3 ARDS
CADA 4 ANDS CUANDD HAY CONTRATA-

CIONES DE PERSBNAL

12.~ &Qué espera usted al impartir la capacitaciﬁh’?

" SUPERACION DE LBS EM- ELEVAR LA PRODUCTIVI-
FLEADOS DAD
CUMPLIR CON LA LEY. " DOTROS

13.- (Nota alguna diferencia en lps trabajadores que ya recibieron

capacitacibn?
51 O ND
SUPERACION PERSONAL _ MAYOR PRODUCTIVIDAD

MEJOR MANEJO DE MAQUINAS ~ MEJOR DESEMPEND DE FUN-
CIDNES

MOTIVACION

4.~ élos resultados ohtenidos, después de 1a dapabitaci&n son lps -
esperados 7 7

51 ND

et v——r——— ttus———y .




15.- (AL terminar la capacitacibn (Sea interna o externa) se aplica un

examen de evaluaci@in por parte de la empresa?

81 NO

16.- &Qué abjetivo persigue éste examen?
PROMOVER AL -EMPLEADO COMPROBAR RESULTADDS

QUE EL PERSONAL SE SUPERE VERIFICAR LA EFECTIVI
DAD DE LA CAPACITACION

QUE EL PERSONAL SE MOTIVE
17.- &5e lleva aelglin registro o.control sobre los oursos que se le -
praparciocnan a cada empleadad?

SI ' "NO

18.- {Para usted, qué es capacitacin?




59.
El cuestionario anterior se aplicaré al azar a 47 Editoriales;
huscando que sea contestado por la persona encargada de la capacita-

cian.

A'las personas gue ae"les aplicara el cuestionarioc se les - -
explicaré el fin y uso del mismo, haciendo hincapié en la importencia

de sus. respuestas.
Les respuestas se agruparan para su andlisis en:.

8). Empresas que imparten ca_pacifaciﬁ':

b). Empresas que no imparten papacitaqibn

e). A‘qqién recurren los Empressrios ﬁara impartir la capaci-
tacitn

d). Qué resultados hen obtenido al 1mpartin 1a capabitacibn

Todas las actitudes, obseivaciones y comenterios gque se obten-

gan en el momento de le:z entrevista- se considerarén, si es oportuno,

comn posible criterio de valorizacitn.




Q)]

(2)

(3)

()
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CAPITULDO IV
ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez recopiladas la infomacién, se procedid a tatulaerla en
un cuadro resumen, mismo gue se anexa al final de este capitulo, y da

una vision general de los resultados globales de la investigacifn.

A continuecifn se procedif sl anflisis y conclusifn de cada -

una de las preguntas:

PREGUNTA No. 1

LEn esta empresa se imperte capacitscitn?

OBJETIVO

Sabker en qué porcenteje se imparte la capacitacion en la industris -
editorial

ANALISIS

De 47 ceeatiunariua gue se aplicaron:

33 empresas si imparten cepacitacibn 70.21%

9 empresas no dan capacitacifn 19 .16%

5 empresas se negaron a dar infommacibn 10.63%

47 100 .00%

CONCLUSION

La mayoria de las empresas se preoccupen por impartir cepacitacion.




PREGUNTA Na. 2

4Qué epoyo ha recibido usted por parte de U.C.E;B.A. para impartir -
capacitacion?

0BIETIVO

Saber si U.C.E.C.A. cumple con sus funciones y si pruﬁuéve la capa -
citacion.

ANALISIS

De nuestra muestra obtuvimos,que solemente 8 empresas han recibido in
fomacibn y 6 orientacion por parte de U.C.E.C.A..

CONCLUSION

Observamos gue a pesar de ser U.C.E.C.A. un organismo creado para re-

gular la capacitacitnyno ha apuyédu a la industria editorial,ni ha --

promovido la infomacion necesaria para .cumplir con le capabitaciﬁn.

PREGUNTA Nao. 3

4Quién elabora los plenes de capacitacifn?

OBIETIVO

Conocer guien resliza los planes, ademds de saber a guien eouden los
editores para cumplir con la capacitacitn.

ANALISIS

Se ohserva que la mayoria de las empresas acuden 8 la Cémars Nacioal

de 1 Industrin Editorial, para suxilisree en lo relacionedo a la ce -

paritaciin,
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CONCLUSTON

Las empresas no cuentas con un-puesto especifico que se encargue de

la capacitacion.

PREGUNTA Np. &4
tQuitn selecciona los temas de los cursos que se imparten?
0BJETIVO |
Saber quiénes toman la decisibn de los cursos que han de impartirse.
ANALISIS
Se observd gque la decisibn sobre los cursos ho reces en una persona
determinade, sino por el contrario son varias las que toman la deci-
sion.
CONCLUSION
Tanto el patrén como los empleados tamen la decisibn de escoger el -
curso que se impartirsd como capacitacitn. Ademés la Camara de Coner-
cio de la Ciudad devMéxicq,ejerce influencia sobre los cursos a im -
partir,

.
PREGUNTA Nao. 5
lEn base & qué se seleccionen los temss de los cursos 7
OBJETIVO
Conocer cusl es la importancia que los editores,le dan a la capacits-

» 7
Gilon.
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ANALISIS
Los temas de los cursos se seleccionan tomando en cuenta las necesi -
dades de la empresa.
CONCLUSION

Los oursos se escogen de acuerdo a los requerimientos de la empresa.

PREGUNTA Ro. 6

iCudles son los temas generalmente impartidos?

0B3ETIVO

Saber cuéles?éon los cursos que se imparten bon ﬁéynnrfreﬁﬁenbia.
ANALISIS

(Vef anexo de los temas de los .cursos al final del bapitulu)
CONCLUSION

Se noth que la mayoria de los cursos receen en las freas de recursos

humanos, mercadotecnica y secretariales.

PREGUNTA Na. 7

{Desde cuBndo se imparte la capacitacibn en la empresa?

OBJETIVO

Saber si los ha motivado un requisito legal o por iniciativa propla.
ANALISIS

La capacitacitn se imparte generalmente de 2 afios atrss a lg fecha.

CONCLUSION

Fué neceseario que se hiciera obligetoria la cepacitacibn para que -
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_ésta se impartiera.

PREGUNTA No. 8

¢En qué horario se capacita al personal?

OBIETIVO

Conocer en que horario se capacita al personal

ANALISIS

La capacitaclon se imparte en foma mixta.

COnNCLUSTON

Tanto el patrbn, como el trabajador se dan tiehpu para poder acudir

e impartir los cursos de capacitacibn.

PREGUNTA No. S \

4Qué métodos utiliza para capacitar sl peraonal?

OBJETIVD

Saher_cuél es la téonica que mas se utiliza en la industris editorial
para impartir la cepecitacifn.

ANALISI%

El método comunmente usado, es el de desarrollo.

CONCLUSION

El métodn de desarrollo myuda al trabajador a gue se supere.
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PREGUNTA No. 10.

LQué Fué 1o que impulst a le empresa para cepacitar a sus empleados?

0BJETIVO

Reforzar la pregunte No. 7

ANALISIS

Lo que motivd a la empres; editorial a impartir la capabitabibn, fué
la obligatoriedad. |

CONCLUSION

Fué necesario que la capacitacitn se pronuncisra obligatoria, pera -

que éste se impartiers en la industrie editorisl.

PREGUNTA No. 11.
! Cada wéndo se imparten los cursos de capabitaciﬁn?
DBJETIVO

Conocer la frecuencia con gue se imparte la capacitacifn.

ANALISIS

La periodicidad de le capacitacifn es semestral.
CONCLUSION

La capacitecitn se imparte en foma continua.

PREGUNTA No. 12

4Qub espera usted sl impartir cepacitacion?




OBJETIVO

Conpcer la razbtn que ha llevado al empresario a impartin capacita -
cibn.

ANALISIS

La empresa espera que sus empleados se superen, y eleven la produc-
tividad al recibir la capacitacibn.

CONCLUSTON

Una vez que se imparte la capacitacibn el patrbn espera una supe -

racibn del trabajador, y que éste, eleve la productividad.

PREGUNTA 13,

{Nota alguna diferencia en los trabsjadores gue ya recibieron capa-
citacifn? |

OBIETIVO

Detemminar la importancia que al trabsjador da a la DBDBCitEQibﬂa
ANALISIS

Se nota que sl es importante para el trabsjedor recibir capacitacion,
ya que en su mayoria han cambiado de actitud.

CONCLUSION

El empleado cepacitado desempefia mejor sus funclones.

PREGUNTA No. 14
Alos resultedos obtenidos después de la copaecitacidn o tuw eupera-

dog?
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0BJETIVO

Ver sl la capacitacibn impartida, estéd cumpliendo con los objetivos
planteados,

ANALISIS

Los empresarios han obtenido la respuesta que esperaban al impartir
la capacitacion.

CONCLUSION

Al impartir la capacitacibn, adem@s de cumplir con la ley motiva la

superacitn del empleade, v con esto, un teneficio & la empresa.

PREGUNTA No. 15

(AL terminar la cepacitacifn (sea .interna o externa) se apliba un -
examen por parte de la empresa? |
0BJETIVO

Conocer si se miden los resultados de la capacitacibn.

ANALISIS

No existe interés por parte de le empress para evaluar los resul -
tadns que se obtienen de la capacitacibn.

CONCLUSION

Con los resultedos anteriores se recfimia, que la capaclitaciin se ~
imparte como un requisito legal, ya gue sl fuera iniclative empre -
sarisl, se tuscarla medir los reoul tedos. E1 pabrdn nota cembios --

positbivos, pevo sinplemonte por oboereasin,
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PREGUNTA No. 16
&Qdé.objetivu persigue este examen?
OBJETIVD
Saber:cufll es el Fin por el que se imparte la capacitacitn.
ANALISIS
Las empresas que aplican un examen, lo utilizean, de acverdo a los -
resultados para pronmover al empleado.
CONCLUSION
El 18% de las empresas tienen interés .de que 1s capacitaﬁibn sirva

comg una herramienta de promocion.

PREGUNTA No. 17

¢5e lleva algin registro o control sobre los cursos gue se le pro-
porcionan a8 cada empleado?

O0BJETIVO

Sater si se elabora un historial, por empleado sobre los oursos que han
recibido.

ANALTSIS

Em la mayoria de las empresas, sl se lleva a cabo un historial sobre -
los cursos gque recibe cads persana..

CONCLUSTON

El hictorial nue se o sbora, se archiva en el expediente de ocoda bra-
bajodor, v oasl en caso de olgln pugsto vaconbe el petrln pusde soudiy

a fsbe pars promover o sus enplesdog,
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PREGUNTA No. 18

{Para usted qué es capacitaciin?

OBIETIVO

Buscar el concepto comin sobre capacitacion entre las empresas edito-
riales,

ANALISIS

A cnntinuaciﬁn se transcriben las definiciones sobresalientes obteni-
das, sobre éste concepto:

- Superacitn

- Es la foma més practica de elevar la productividad de una empresa,
y 8 18 vez una de les mejores escuelas péra un trabajador e nivel :tég_
nico dentro de cada rama empresarial.

- Proporcicnar conocimientos gque fomenten el desarrc@lu de enpleadps
dentro de la empresa, y la Buciedad.en general,

- Superacitn de conpcimientos téocnicos, cimo relaciocnarse més con los
demés y tener un conocimiento mhs elevado técnica y .socialmente.

- El desarrollo individusl se logra con el conocimiento con éste, me
Jjores posibilidades de logro en el medio soclial.

- Es un punto para las operaciones, para desempefiar mejor el trabajo.
- Es un entrenamiento para una superacibn personal y empresarial.

- La especializacitn de alguna actividad por medio de la cual podemos
sprovechar mejor el trabajo.

- Superamiﬁnbpersonal y mejor desempefio dentro de la empress

- Serie de cursns gue ayudan 3l empleado @ desarrollar mejor su tra-
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bajo.
- Eg el mejor medio por el cual lograremos mejorar en todo sentido --
nuestro nivel social, econtmico y oultural, y asl haremos un México-
mejor.
- Superacion del empleado a traQés de estudios administrativos o téc-
nicns.que logran IEISUperéciﬁn beraonal del individua y,laleficiencbé
y pruductividéd dentru de la Empresa.
- Dar un adecuado entrenamientu a personas para que desempeﬁen U -
funciones en foma eficaz, y asi obtener un nejur apruvechamientu de;
elemento humana.
- Entrepar e instruir el personsl en el desempefio de sus Funbinnes y
asl poderlo épruvgchar 8l maximo en bengficiu de le:empresa.
~ Aprender de manera.més,éfiﬁézvel'trabajo.
~ Ampliar conocimientos de los empleados para desarrdllar su trabajo
de la mejor manera.
- Ayudar a las personas & mejorar sus habilidades.
- Preparar sl personal para quemtnabaje’adaquadamente.
- Eg el wmedio por el cual el patrén prepera a sus trabasjadores para -
su puesto.
CONCLUSION

Al ser la reaspuests deests pregunta, sobre un concepto estahlecido, -

se guiere destacar la actitud gue mostraron lss personas gque resolvie

ron este ruestionario. En su mayoria, la pregunta ceusb sorpresas, la-
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leian varias veces tratando de buscar la mejor respuesta, hubo mues-
tras de nerviosismo, divagacifn, duda, y un afén por encontrar la --
mejor respuesta, resultando de ésto conceptos elaborados, acertados,
simples o técnicos. En 27 casos ho hubo respuesta, con lo gue se con
cluyb que estas personas, no tenian un cmoebtb def;inidu de lo que -

es capacitacién.
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‘ANEXDO II

TEMAS DE CAPACITACION, GENERALMENTE IMPARTIDOS EN LA INDUSTRIA
EDITORIAL

PRODUCCION

PROCESO ADMINISTRATIVO
SECRETARIALES

MERCADOTECNIA

PUBLICIDAD
VENTAS

ESPECIALIZADOS EN EL AREA EDITORIAL

1

COMPUTACION
RELACIONES: HUMANAS

ESTRATEGIA EDITORIAL

IMPRESIONES OFFSET

I

ORTOGRAF IA

JDMINISTRACION GENERAL
RRTES GRAFICAS

EDICION

1

SEGURIDAD

CONTABILIDAD

1

FINANZAS

~ PLANEACTON




INGLES
CONTROL Y MANEJD DE MAQUINAS
COBRANZAS

ARCHIVO

7.
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CAPITULD V

CONCLUSIONES Y RECOMENDAGIONES

Al terminar eata inveatigacion, ae debe deatacar la importancia
de la capacitacion dentro de la induatria editnrial,.ya que a travis-
de ella, es posible transferir conocimientos que el personal tipico de
pstas empresas no ha tenido ninguna nportunidad de adquirir-en escue-
las técnicea o de artes y oficiaos, adémés de que en su mayoria,sflo -

han alcanzado el nivel de primaria.

Los planes de capacitacibn son generales, siguiendo un modelo
estético va establecido sin actualizarlo a lés neﬁesidadea realeg --
del momenta, por-lo que es importente,que los planes de‘bapahita¢16n
respondan a les necesidades especificas de cada empresa y que vayan-
de amuerdao con las etapas de desarrcllo en que gstas se enéuentran;-
debiendo ser igualmente flexiblea para que se adapten a las futuras-

neceaidades de la nrganizacion.

Definitivamente, la capacitacitn no va a resolver toda la --
diversidad de problemas de relaciones humands, pero sl va e contri-

buir s un mejor desarrollo personal y organizacional.

El personal vy el patrbn deben estor concientes de que ls ca-

pacitacifn oy an ¢ ho oy oun shlioaoion aue deben oumplir, obte -
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niendo como congecuencia, un benmeficlo para ambas partes: Para el -
patron, mejor sprovechamiento de sus recursos y para el empleado, -
superacibn persomasl, tanto en el trabajo como en su desarrollo indi-

vidual en todos los Ambitos sociales.

La falta de coordinacién entre la Cémara Nacimal de la Indus
tria Editorial, la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacibn y -
Adiestramiento, U.C.E.C.A. y las Industries Editoriales es evidente,
por 1o que es necesaric que cada quien asuma el pspel gue le corres-
ponde en cuento & la orientacion, asesorie, comunicecibn y la implen
tacifn y ejecunifn de programas, obteniendo asl la unificacibn de - -

criterios en materis de capacitacibn.

El asumir estos pspeles significa, que U.C.EL.AV, como Unidad
Coordinadors, infome de los requisitos legalesigue ceda empresa debe
satiefacer, para dar cumplimiento a la obligatoriedad de impartir ce -
pacitacion.

.
Estos requisitos legales se refieren a:
La creacion de Conisiones Mixtss de Cepacitacitn y Adiestra -

miento, como se integran, guienea deben fomarlas y para que,

Elaboracifin de los Plones de Capacitscitn, guién debe elaborar-
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los, en base a que v gué fin persiguen.

Registro de dichos plenes ante U.C.E.C.A., que limites exig
ten, gue requisitos deben satisfacer, por cuentp tiempo tienen vi-

gencia, etc..

Ademas lo prineipal, vigilar que los planes que se registran
se lleven a cabp, con el fin de qué la capacitacion,cumpla con el -
objetivo primordisl, para el que fue creada con carébter de obligs -
turia, lograndose as! los resultados epperados: persanal bapaz,VQUe
cuente con herramientas para superarse, buscando ante todo el desa-

rrollo de un Mexico mejor.

La Cémara Nacional de la Industria Editorial, es quien ha asu
mido la responsabilided de colahorar con las editorisles en la for-
mulacifn de planes generales y la imparticibn de cursos de cepeci -

tacion hacia a@reas especifices.

Les empreses editoriales, tienen la obligacién de impartir la
capacitacitn, de cumplir con los requisitos legales, y huscar qué los
empleados cumplan y se beneficien con la misma. Pero todavia un 20%-

ain no cumple con la misma,
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Los empleados a su vez, tienen el derecho de exigir que se -
cumpla con la capacitacifn, pero asimisma, tiermen 1a obligacitn de-
que cuando se imparte la cepacitacibn, la aprovechen sin escatimar-

el esfuerzo y la dedicacibn necesarias.

La investigacibn demuestra, gue en su mayoria las empresas -
editorieles imparten capacitecitn sin acudir a UJS.E.C.A., sino gue
TECUTTEN pars que les‘urienta,_asesnre y ayude a la Cémara Nacional

de la Industris Editorial, quien les ha prupnrbinnadu este servibiu.

Fue por demds satisfactorio comprobar que la ﬁapééitacibn,-
gue actuslmente se d& en la industrias editorial, esté dando resul-
tados que permiten mejorar les habilidedes de los empleados y un -
impulso de éstos hacia su superacitn. Eata capacitacitn es en su -

mayoria de desarrollo (1).

Tgualmente, como resultado de la ubligatnriedad de la capa-
citacifn,y sdlo con el fin de cumplir con un requisito legal al -

gunos empresarios impartieron cepacitacibn; pero de acuerdo con --

&D) CAPACITACION DE DESARROLLO: No solo busca mejorasr 18s habi-
lidardes del trabajador, sinp prepararlo pera gue se proyecte
a esferas mhs altss, como estimulo de superacifn personal.
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los resultados obtenidos, actualmente continuasn capacitando a su per-

sonal, ya no sdlo por cumplir con la ley, sino para aprovechar sus --

beneficios.

Sin embargo, &ios después de que la capacitacitn se ha hecho -
ohligatoria, adn existen empresas que no se preocupan por impartirla—
y se debe a la poca promocion, facilidades, asesoriass, herramientas e
infomacién que se le ha dado & la capacitacitn, por ello es necesario
que se ponga en marcha un plan de cunbientiZabibn sobre este tema, -——
para que mas gue por obligacibn,la bapacitacibn se imparta por conven

cimientao.
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