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P R O L O G O 

En los Últimos años, la pedagogía en nuestro país, no 

se suscribe sólo a las instituciones de carácter edu­

cativo 1 sino que por los diversos factores económicos, 

políticos, sociales y culturnles se extienden de man~ 

ra práctica al~ampo de ln. industria, el comercio y -­

de los servicios, que aunado al desarrollo tecnol6gi­

co se exige la creciente ?reparación de mano de obra 

calificada, que el sistemo Educativo Nacional no ha -

sido capaz de cubrir. 

Un ejemplo de este fcn6meno es ln Empresa Tel~fonos -

de MAxico, S.A. DE C.V., que desde su creación ha in­

fluido y repercutido en el desarrollo <iel país, con-­

trolando y fomentando actividades en el 4rea de las -

comunicaciones, tanto c11 el &nbito nacional como en -

el intcrnocional y ha medida que se expanden y moder­

nizan los servicio3 telcf6nicos requiere que sus em-­

pleados esten altamente capacitados. 

Es por eso, que viendo la importancia que tiene este 

organismo en la proyecció~ del pais hacia el desarro­

llo nos vimos motivados a llevar a cabo una investig1 



ción a fin de presentar las perspectivas Oe trabajo 

del Licenciado en Pedagogía en el campo de capacit~ 

ción. 

En el capítulo uno de este trabajo, se presento el 

papel que ha jugado la educación en la sociedad, su 

definición, sus elementos, sus funciones y su rela­

ción con el empleo para así dejar ubicada a la cap~ 

citación dentro de la educación no formal. Se parte 

por lo tanto, del aspecto histórico ya que la capa­

citación tiene su origen en la educ3ción técnica, -

fué necesario conceptualiznr a la capacitación y 

asi mismo elaborar un Modelo de Capacitación que 

serviera de base a nuestra investigación de campo. 

Modelo que se conjugó con el Perfil del Licenciado 

en Pedagogía. 

En el capitulo dos, se hace una revisión histórica 

de las principales características de la Empresa -­

Tel6fo11os de X~xico, tanto en su organización gene 2 

ral, así como en el proceso de capacitación que se 

lleva a cabo. Así como también se presentan los re~ 

soltados producto del análisis e interpretución 



de la información 

campo. 

obtenida en la investigación de -

En el capitulo tres se presenta en forma específica -

la participación del Licenciado en Pedagogía en el -­

proceso de capacitación de Telefónos de Hfixico. 

Este trabajo se cierra con conclusiones y sugerencias 

resaltando en ellas la importancia de la participa- -

ción del Lic. en Pedagogía en el campo de la capacit.§!. 

ción. 



I N T R o D u e e I o N 

La capacitación en el mundo de las empresas, ha sido -

realizada hasta ahora por profesionistas como adminis­

tradores, psicólogos, ingenieros, etc; en tanto que el 

pedagogo, posiblemente ha quedado relegado de esta ta­

rea, ya que únicamente se le ha ubicado en un sector -

especifico (educativo), 

Por lo anterior, y debido al auge que ha tenido en los 

Últimos años, el presente trabajo se realizó con la i~ 

tención de conocer las perspectivas de participación -

del Licenciado en Pedagogía en la educación laboral, -

aportando información actualizada que pueda ser de uti 

lidad para ampliar sus oportunidades de desarrollo Pro­

fesional. 

Se parte del supuesto que el Licenciado en Pedagogía 

durante su formación recibió elementos* que permiten -

* Se entiende por elementos, todo el vagaje teórico-m~ 

todológico y "t6cnico que se recibe a trav6s ~e las -

materias que conforman el Plan de Estudios de la Lic. 

en Pedagogía. 
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~onsiderarlo como el especialista "ad Hoc" para desee 

peñar las actividades * que implica u~ proceso de ca-

~acitación • 

Ello nos condujo a reflexionar y analizar sobre las -

posibilidades de intervención que tiene este profesi~ 

nista en la capacitación de los Recursos Humanos des-

de un enfoque sistémico. 

INVESTIGACION DOCUMENTAL 

Para este fin fué necesario, en primera instancia re~ 

lizar una investigación de tipo documental que nos 

permitió conocer el material existente e identificar 

la problemática de la formación de recursos humanos -

en México. 

ESTUDIO EXPLORATORIO 

La siguiente etapa Estudio Exploratorio, consistió en 

* y· por actividades a las funciones y tareas implíci­
tas en este proceso (planeación, organización, pro­
gramación, control, etc.). 
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realizar un estudio de tipo exploratorio, el cual se 

apoyo en un desarrollo conceptual (que consistio en 

conocer los elementos que intervienen en el proceso 

de capacitación) y en la formulación de un modelo -­

de capacitaci6n prototipo instruraentos con los cua-­

les se realiz6 un an~lisis comparativo, es decir, se 

dise~ó un mojelo de capacitación, que se consideró -

para colecionarlo con la participación del Pedagogo 

en un organismo social determinado. 

Este organismo social a que se hace referencia es la 

Empresa TelAfonos de México, S.A. de C.V. (TELHEX) y 

fué seleccionada bajo los niguientes criterios: 

-Es una Empresa que cubre0el territorio -

nacional 

-Proporciona uno de los medios de comuni­

cación más importantes para el desarro-­

llo de las actividades económicas y so-­

ciales. 

-Como consecuencia, requiere de un gran -

número de recursos humanos y sobre todo; 

-Por haber sido una de las empresas pion~ 

ras en proporcionar capacitRci6n a sus -
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trabajadores 

-Por contar con una infraestructura exclusi­

va para realizar la capacitación, y 

-Por contar con planes y programas estructu­

rados. 

Como consecuencia de la limitación de tiempo, y de -

recursos humanos, la investigación únicamente se en­

fncó al Centro de Capacitación dál Distrito Federal; 

y debido a la falta de cooperación por parte de los 

titulares del Centro, fué necesario seleccionar téc­

nicas e instrumentos de investigación pnrn aplicar-­

los a los trabajadpres y a los integrantes de las 

subcomisiones mixtas departamentales que se encuen-­

tran en el Sindicato. (ver apartado 2.3 de este tra­

bajo) 

Una vez reunida la información, fué posible llevar -

a cabo una analogía entre el proceso de capacitación 

con nuestro modelo prototipo. 

Con los resultados del análisis comparativo se pre-­

tendió determinar la situación que en ese momento -­

existía en el Centro de Capacitación y en los Centros 
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de trabajo, en cuanto a la ralaci6n Pedagogo-Capaci­

taci6n en lo que se refiere a los subsistemas de: 

- Detección de necesidades 

- Objetivos 

- Planos y Programas 

- Instructores 

- Desarrollo, 

Evaluación. 
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l. ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION Y LA FORMACION DE 

RECURSOS HUMANOS EN EL TRABAJO EN MEXICO, 

1.1 EDUCACION EN EL TRABAJO 

La educación del hombre, ha sido motivo de gran inte­

rés no Únicamente para filósofos y educadores, sino -

también para todos aquellos involucrados de una u 

otra forma en cuestiones edccativas, viendo en ella -

la oportunidad para mejorar el mundo actual, la educ~ 

ción asume un papel de gran importancia dentro de, __ 

cualquier sociedad humana y no existe hombre fuera de 

ella. 

Es decir, ''la educaci6n implica la existencia de una­

realidad singular: el hombre que desenvuelve su vida­

en medio de un contexto social en relación con los -

otros, por lo tanto las condiciones en que se realiza 

la educaci6n y los problemas que ha de resc)lver se h~ 

yan condicionados, en su permanencia 6 en su modific~ 

ción por las características de la sociedad" (1) 
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Por lo cual la educación intenta formar un hombre P!!. 

ra determinado tipo de vida en un determinado tipo -

de sociedad. En este sentido la educación no puede -

fundarse en creencias tradicionales, conjeturas o s~ 

posiciones, Aino debe ser considerada con rigor cieR 

tífico, y debe tener una sólida fundamentación. 

Etimológicamente, educación proviene del vocablo la­

tino "educare", formado por "e" (fuera) y "ducarc 11 
-

(guiar, conducir) comunmente es el resultado de una 

influencia externa; representando así la modiiica--­

ci6n del hombre, se puede decir entonces; educaci6n 

es '' un proceso que tiende a preparar al individuo ~ 

para actuar concicnte1uente frente a 11uevas situacio­

nes de la vida, aprovechando la experiencia anterior 

teniendo en cuenta la integración, la continuidad 

y el progreso social" (2) por lo tanto creemos que -

la Educación designa el proceso general por el cual 

aceptamos las metas y v3lores de nuestra sociedad, y 

por esta razon podemos decir que la educación es un 

proceso que dura toda la vida. 

Además la educación debe ser consóderada cono un con 
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tinuo que va de la educaci6n informal a la no formal 

y finalmente, a la formal; y a su vez como una educa 

ción permanente que habilita cada día más al ser hu­

mano, primero con el prop6sito de depararle un cono­

cimiento básico, luego para crecer y ampliar el pen­

samiento, después para incorporar a las realizacio­

nes todo un intercambio de experiencias en el que la 

actualización téorica y la vivencia práctica se con­

jugan. a modo de referencia Combs y Ahmed (3) defi-­

nen estos t&rminos de l~ siguiente m~ncra: la educa­

ción informal es el ºproceso que dura tocia la vida,­

por el cual cada per~onn adquiere y acumula conoci--

mientos, capacidodus, actitt1rles 

vés de lns €Xpericnci3s diarias 

conpre11si6n a tra­

del contncto con -

su medio'' la cducaci6n formal es definida por estos 

autores como 11 el sistema educntivo institucionn.liz.::i­

do, crono!A~icnrne11to gradu~do y j~rirquicamonte es--

truccur;1do i¡u~ ~liaren clesdc la escucln primaria has­

ta ln universitlad 11 finalmente la e<lucaci6n no formal 

es definida como : 11 toda actividad educativa organ!_ 

zada y sistemática realizada tuera de la astructura 

del sistema formal, para impartir ciertos tipos de -
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aprendizaje a ciertos subgrupos de la población, ya 

sean adultos o niños ".(4) Este tipo de educación -

es el foco de atención de la presente investigación, 

esta educación se ha inclinado a tareas concretas de 

tipo social entre las que destacan los programas de 

extensión agrícola, las tareas de alfabetización, -­

concicntizaci6n, la capacitaci6n técnico-vocacional 

y la educaci6n para adultos en general, entre otros. 

La educaci6n al ser considerada coino un proceso deb~ 

rán intervenir en ella los siguientes elementos los 

cuales cambien son elem~ntos de la did6ctica: (5) el 

educando (alumno), es a quien se le va a enseñar; el 

educador al que también se le conoce como profesor, 

muestro. instructor, docente, según el á~bito en el 

que se desenvuelve, es el generador de la Enseñanza­

Aprendizaje. Debe ser fuente de estímulos, encaminar 

al educando a reaccionar y llevar a cabo el proceso 

de aprendizaje; los objetivos, referidos al tipo de 

de educación al que se quiera llevar al educando; el 

contenido de la enseñanza, non los conocimientos que 

deberá adquirir el educando, para que a través de --

- 9 -



ellos sean alcanzados los objetivos de la educación; 

métodos y técnicas de enseñanza, su función es propi 

ciar la actividad de los educandos; medlo geográfico, 

económico, cultural y social, considera como corres­

ponde el medio donde la escuela pervive, habilitando 

al educando para to~ar conciencia de la realidad am­

biental de la cual forma parte y debe participar. 

La educaci6n cumple adein~s de la funci6n cult11ral, -

acodémico-vocacional, otras funciones a saber: fun-­

ci6n ideológica: propicia, no un conocimiento e intcL 

pretación de la realidad, sino una representación 

imaginaria: "que .::i,~e ve favorecida por los g;rupos que 

tienen el poder de imponer como ''universal'' su visi6n 

parcial, de la realidad y tienen el poder de determi 

nar los contenidos que se transmiten a través de los 

procesos educativos de mayor alcance'' (6); función -

económica; es decir, entrena y capacita a los indivi 

duos para el trabajo productivo, para dominar y eran~ 

formar la naturaleza como medio de satisfacer lns n~ 

cesidades materiales de existencia; función sociali­

zadora: cumple con la enseianza y el aprendizaj~ pa-
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ra la vida social, y con ello los individuos dc~em-­

peñan funciones econ6micas, sociales, políticas o -­

culturales dentro de la estructura social; funci6n -

politica: dirige el aprendizaje para la vida social 

vigente conforme a las pautas impuestas por las far~ 

mas y sistemas de gobierno establecidos; función de 

integración: pretende que todos los miembros de la -

poblaci6n, a pesar de las diferencias en cuanto a su 

posición de clase y a su cultura, compartan una vi-­

sión de la realidad social, a manera de trensformar­

la, y, debido precisamente a ella, realiza una fun-­

ción de imposición propia del ~cdio particular que -

tiene la clase en el poder de ver las relaciones so­

ciales; función de redistribución social: e~to es, -

pretende a trav~s de la cducaci6n detectar las ~cjo­

res habilidades y capacidades ix1dividualcz, para 

orientar a los individuos, inrlependientementc de su 

origen famili3r, hacia posiciones sociales y puedan 

desempefiarse mejor para benefLcio de todos los miem­

bros de la sociedad. 

Todo lo anterior da una idea de la complejidad del -
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~en6meno educativo en una sociedad concreta y de la 

multitud de contradicciones emanadas de su desarro-­

llo, no existiendo la educación como fenómeno univeL 

sal indiferenciado, sino se puede decir, existen di~ 

tintos procesos educativos que realizan y forman la 

educaci6n en una sociedad concreta, uno de ellos es 

el que se lleva a cabo en el ámbito laboral. 

Por lo anterior, considcraraos necesario 1ncncionar ln 

relación existente entre educación y empleo que se -

sustenta en los siguientes aspectos: educaci6n y de­

sempleo, el grado <!e prcpnraci6n permitirá 6 no obt~ 

ner empleo; cducnc1.6n como trabajo, concebido como -

un mundo aparte del cual el alumno se preocupar& s6-

lo cuando culmine su cducaci6n; trabajo como educa-­

ción, propia a diversas situaciones laborales y a -­

las relaciones sociales en la educación y el trabajo; 

el para{ligrnu de "mayor educación mayor salario". 

El mundo laboral es uno de los principales parimetros 

para la identificaci6n de objetivos y logros educati 

vos. 

Asimismo, la función de la educación en la relación~ 
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con el empleo es: por una parte la ca~1Iicaci6n téc­

nica-profesional de la fuerza de trabajo para desem­

peñar eficientemente las diferentes ocupaciones exi~ 

tentes, habilitando a los trabajadores para incremen 

tar la productividad, evitar pérdida de tiempo y di~ 

minuir accidentes de trabajo, y por otro, la cduca-­

ción de la población, orientada n eliminar lns barr~ 

ras distintas a lo cnliíicaci6n limitnntes de la mo­

vilidad de las personas entre los mercados de traba­

jo, a dich3 funci611 d~ la edu:3ci6n se le hn denomi­

nado de diferentes maneras y ésta dentro de los o~g~ 

nismos sociales no está uusente. 

A partir de estos elementos, la educaci6n rlo un giro 

hacia las necesidades del mercado de trabajo, pues -

con la creaci6n del Modelo de Desarrollo comparatido 

(1971-1976) se cambiaron los lineamientos del desa-­

rrollo del país dejando en segundo lugar el creci--­

miento interno bruto y Jando prioridad a los aspectos 

sociales, mejorándose la calidad do vida, mejorando 

la distribución de los ingresos, reduciéndose la de­

pendencia exterior, oejorando el aprovechamiento de 
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los recursos naturales y aumentando el empleo, para 

lo cual se necesitaran recursos humanos calificados, 

lo que permite que el nuevo enfoque de la educaci6n 

est6 orientado en gran parte hacia la capacitaci6n, 

Hasta aqu~ se ha hecho un esbozo de la importancia -

de la educaci6n, asl como definiciones, elementos que 

intervienen en ella, funciones que realiza y su rel~ 

ci6n con el trabajo. ~ntcriormente, se mencion6 que 

es de nuestro inter6s la educaci6n no formal ya que 

abarca n su vez a la ~ducaci6n <le la mano de obra -­

para el trabajo. 

Conforme a lo anterior, se hace iCTperativo conocer -

el desarrollo hist6rico en M'xico de la educaci6n y 

la formaci6n de recursos humanos para el trabajo, t~ 

niendo indudablemente sus orígenes en ln educaci6n -

técnica y su forma denominada no formal, según ha -­

quedado expicado en lineas precedentes. 
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1.2 ASPECTO HISTORICO DE LA CAPACITACION Y LA FORMA­

CION DE RECURSOS HUMANOS EN MEXICO. 

El sistema educativo mexicano está constituido por -

servicios agrupados en niveles, en los que se han in 

traducido diversas modalidades educativas con el fin 

de dar mejor respuesta a las necesidades, vincula--­

das éstas principalmente con el mercado de trabajo y 

la necesidad de producir una fuente de trabajo efi-­

ciente a partir de los recJrsos disponibles. 

La capacitaci6n y formación de recursos humanos, no­

es un fenómeno aislado ni independiente, su desarro­

llo hist6rico es parte inherente de !ns circunstan-­

cias que privan en su illedio económico, político-so-­

cial y cultural como a continuación lo veremos. 

La sociedad mexicana se ha definido como una forrna-­

ción económica social de tipo capitalista dependien~ 

te, caracterizado tanto en el ámbito económico como 

en el social y el político, por el predominio de un 
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sector de la sociedad, propietario de los bienes ~at~ 

riales y de producción y un control de los aspectos -

ideológicos e inteléetuales para tomar las decisi6nes 

económicas, politicas, sociales y culturales que afes 

tan a la sociedad en su conjunto. 

México ha adoptado modelos de desarrollo que le han -

permitido pervivir dentro de este contexto a pesar de 

sus constantes luchas de emancipaci6n, es así como el 

movimiento armado de 1910 generó la existencia de un 

largo peri6do de agitaci6n revolucionaria, provocando 

con la muerte de Francisco I. Madero una gran inesta­

bilidad politica y social originadas por el frecuente 

cambio de presidentes. "La Revolución se caracterizó 

por el esfuerzo del pueblo que se manifestó de manera 

violenta para lograr el cambio radical en las estruc­

turas económicas, políticas y sociales, con el fin de 

obtener mejores condiciones de vida. Los ~asgas fund~ 

mentales de la Revolución (1910-1917) mostraron un 

sentimiento nacionalista, un sentido popular y una d~ 

finida proyecci6n social" (1) 
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Si la Revolución Mexicana buscaba la justicia social, 

la educació~deb{a poseer también esta característica, 

contribuyendo a formar a las nuevas genera~iones den 

tro de esta filosofla; se pretendía que la educación 

estuviera al servicio de las mayorías y se constitu­

yera en un instrumento de lucha contra el estancamiqi 

to económico, político, cultural y social del país. 

Con ello la enseñanza se había limitado al aprendiza­

je de algunas artesanías u oficios, de algunas mate-­

rias de práctica administrativa y comercial del pais, 

dando origen al surgimiento de la enseñanza técnica,­

en la cual se buscó consolidar con el triunfo de la -

Revolución de 1917 un sistema de igualdad de posibil~ 

dades con preocupaciones educativas proyectadas hacia 

todas las clases sociales y en beneficio económico 

del país, se e:1tableci6 la a11seílanza rural, la educa­

ción indígena y la enseñanza técnica, la cual abrió -

paso a las modernas especialidades que exigla el dcsn 

rrolo de un país en marcha hacia la industrialización 

requerida por el si~tema capitalista. 
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Con el prop6sito de formar obreros especializados y -

t6cnicos con el grado profesional, "se reorganiza la­

Escuela Nacional de Artes y Oficios para hombres, 

creañdo 2!,!~.....P..ráctica de Ingenieros Mecánicos -

y Electricistas" (2) 

La importancia de la reorganizaci6n que con este moti 

vo sufrieron los aprendizajes un tanto profesionales­

creados en 1907, se significa por la separnci6n de e­

se primer grado de preparación profesional técnica 

por la creaci6n, ''por primera vez en la Repóblico, de 

una escuela profesional de características peculiares 

y precisas, que propiamente inaugura la Enseñanza Té~ 

nica Superior en nuestr~ pais" (3) 

Otra reforma de importancia capital dentro de lu his­

toria de la enseñanza técnica del pnis (1922) fué el 

establecimiento en distintas poblaciones de escuelas 

destinadas particularmente a la enseñanza de tipo in­

dustrial, pretendiendo ligar la enseñanza técnica con 

las pecuiiaridades regionales, .pues los gobiernos an­

teriores se dirigian exclusivamente a la sntir-facción 
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de necesidades educativas capitalinas, descuidando a~ 

solutamente la enseñanza técnica en otras ciudades. 

Debido.a las inversiones extranjeras, la economía y -

política mexicanas no lograron el éxito propuesto de­

bido a que la explotaci6n de los recursos naturales -

daban a los inversionistas extranjeros grandes ganan­

cias poniendo en desventaja la economía y politica rn~ 

xicanas, creando un estado de dependencia así como la 

penetración cultural, económica, politica y educativa 

de los Estados Unidos de Nortearnerica. 

Durante la presidencia de Alvaro Obregón (1920-1924)­

se reafirma la dependencia exterior que se tenia en -

el gobierno de Venustiano Carranza, firmándose duran­

te su gobierno el tratado de ~ucaroli, en el que se -

compromete u garantizar los intereses estadounidenses. 

En los siguientes años, el gobierno mexicano no pre-­

sentó ning¿n cambio de actitud hacia la dependencia -

extranjera. 

Durante este periódo,en la estructura educativa, se -

dieron grandes fenómenos que tuvieron gran proyección 
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el más importante y del que se derivaron muchos otros 

fué la creación de la Secretaria de Educación P.Ública 

gracias al impulso creador de José Vasconcelos. 

La importancia concedida a la educación técnica, que­

dó comprobada al crearse dentro de la Secretaría de -

Educación Pública el Departamento de Enseñanza Técni­

ca Industrial y Comercial que se encargaba de orien-­

tarla. Importante también fué la fundación de la Es-­

cuela T6cnica Industrial y Comercial E.T.I.C. de Tac~ 

baya. 

Hacia el tórmino del Gobierno del General Plutarco -­

El:l.as Calles (1927-1928) el Departamento de Enseñanza 

Técnica Industrial yComercial fué reorganizado, que­

dando clasificadas las escuelas que de él dependían -

en tres grandes grupos: tipo hogareño, escuela al se!:_ 

vicio de la formación de obreros calificadoG, eSCU.§;_ 

la de enseñanza ~écnica superior, que incluía a las -

de comercio y administración. 

En 1931 surge la idea de integrar y estructurar el 

sistema de enseñanza técnica, para lo cual fue neces~ 
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rio tener una clara definición de la enseñanza técni 

ca, esta fué dada por Luis Enrique Herro, jefe del -

departamento de Ensefianza Técnica: "enseñanza técni­

ca es aquella que tiene por objeto adiestrar al hom­

bre en el manejo inteligente de los recursos téóri-­

cos y materiales que la humanidad ha acumulado para­

transl,orma r el medio físico y adaptarlo a sus necesi 

dadas" (4) 

Durante los años de 1933 y 1934, ias instituciones -

politécnicas no sólo se afi~maron como planteles ed~ 

cativos de significación na~ional, sino que se fue•­

ron creando otros de acuerdo a las nuevas n~ 

cesidades económicas de la industria de la agricu! 

tura. 

Al asumir Lázaro Cárdenas la presidencia (1934) el -

pals pretende tomar medidas para obtener libertad -­

económica y política de los Estados Unidos, tratando 

de mantener el orden y la paz. El ideal nacionalista 

de Cárdenas fué "preparar a las masas populares para 

participar en su ambicioso programa de expropiación 
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de la industria básica" (5) para lo cual debía pro~• 

porcionárseles educación técnicae incorporar al apa­

rato ·productivo mano de obra calificada. 

Consciente Cárdenas de que la trnnsf ormación socinl­

que él anhelaba requería de una infraestructura edu­

cativa que sirviera como factor de desarrollo, pensó 

integrar de modo definitivo la enseñanza técnica con 

la fundada esperanza de que se conviertiera en impul 

sora de dicho desarrollo. 

La creación del Instituto Politécnico Nacional, ha -

hecho posible discriminar certeramente la mezcla va­

riada de enseñanzas técnicas, cuyo control como se -

ha hecho ver, estuvo primero en el Departamento de -

Enseñanza Técnica y después en la Politécnicn Nacio­

nal. 

La estructura del Instituto Politécnico Nacional, t~ 

va tres ciclos de estudios en sucesión progresiva: 

a) Enseñanza Prevocacional , que tuvo por objeto deter. 

minar las aptitudes de loa alumno3 para guiarlos 

hacia el oficio o profesión que más convenga a --
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sus propios intereses y a los de la comunidad; 

b) Enseñanza Vocacional, que sirve de enlace entre -

las escuelas prevo ca cionales y las profesionales, 

por tanto profundiza la informaci6n obtenida de -

los cursos prevocacionale~, con la tendenéia a -­

precisar ya la inclinación del alumno y a prepa-­

rarlo para los estudios profesionales de la carr~ 

ra elegida¡ 

c) Enseñanzas Profesionalos, encaminadas a la prepa­

raci6n de especialistas en las distintas ramas de 

la técnica, CTediante un estudio de la e~plotación 

racional y metódica de nuestra riqueza potencial. 

Durante el peri6do de Avila Camacho (1940-1946) se -

le da mayor impulso 7 protGcción a los inversionis-­

tas nacionales con la finalidcd de sustituir las im­

purtaciones. 

En 1944, Jaime Torres Bodet, promovió que el Presi-­

dente creara el Reglamento Protesional del Instituto 

Politécnico Nacional, para reforzar su estructura P.!!. 

lítica. 
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Durante el periódo de Miguel Alemán (1946-1952) se -

continúa dando mayor impulso a la industrialización, 

lo que generó en el aspecto educativo que se diera -

un ajuste para que correspondiera al desarrollo in-­

dustrial, pues era indispensable contar con personal 

especializado. 

De Cárdenas hasta Miguel Alemán, se realizan cambios 

importantes que dieron lugar a nuevas modalidades de 

crecimiento del desarrollo mexicano. 

Las bases del desarrollo estabilizador, fueron dadab 

por los presidentes Plutarco Ellas Calles y Lázaro -

Cárdenas y consistian en "impulsar el reparto de ti~ 

rra, crear una estabilidad política y social, otor-­

gar cr~dito agrario y apoyar al movimiento aorero'1 

(6) 

La introducci6n del capital extranjero aborc6 los r~ 

cursos técnicos y financieros en México con éxito 

provocando que los pequeños inversionistas mexicanos 

estuvieran en gran desventaja, teniendo como Única -

alternativa ceder sus inversiones a ecpresas extran-
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jeras perdiéndose de esta manera el nacionaiismo que 

se había propuesto hasta el gobierno de Avila Cama=­

cho. 

El enfoque del gobierno de Miguel Alemán, fué aumen­

tar la producción, promover la agricultura y la in-­

dustrialización, sin tener en cuenta las medidas ne­

cesarias para el desarrollo óptimo de la producción, 

originándose así el "dilema del desarrollo económico 

de la economía maxicana" (7) 

El modelo de desarrollo estabilieador, provocó que -

las ganancias siguieran en manos de los capitalistas 

siendo la mayor desventaja de este modelo; a la vez­

que permitió un acelerado desarrollo económico a un 

alto costo social, originándose el desempleo y un m~ 

yor endeudamiento externo, así corno lo migración de­

la gente del campo a la ciudad, trayendo como conse­

cuencia que las demandas sociales y económicas (em-­

pleo, educación, vivienda, et~). requeridas no fue-­

ran satisfechas, generándose asi movimientos socia-­

les y políticos de protesta, 



La administración de Miguel Alemán, coincidió con el 

periódo de la postguerra que propició el proceso de­

industrialización entre los países en vías de desa-­

rrollo; trayendo como consecuencia la ampliación del 

campo de acción de los egresados del Instituto Poli­

técnico Nacional. En el aspecto de construcción de 

planteles para la educaci6n superior, la obrn rn~s -­

importante fué la creación <le la Ciudad Universita-­

ria; con lo que se pretendía promover unn demanda r~ 

cionnl de educaci6n superior orient6ndoln de acuerdo 

con las necesidades del país y con los intrereses vo­

cacionales. 

La obra educativa en el periodo de Adolfo Ruiz Cort! 

nes (1952-1958) tuvo alcances limitados, no igualan­

do el desarrollo obtenido en otras ramas de la admi­

nistración (comunicaciones, ferrocarriles, obras ptl~ 

blicas, seg-uro social, relaciones obrero-patronales, 

política internacional, etc). 

Se promulgó la segunda Ley Orgánica del Instituto P,2. 

litécnico Nacional (1966) se crea el patronato para-
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las obras del Instituto y se planea e inicia la cons­

trucción de la nueva unidad profesional de Zacatenco­

del I.P.N. 

Se dió importancia a preparar abrerostécnicos, maes-­

tras de taller, etc., coma plan fundamental, se impaL 

te la capacitación a las cuadros de traba~a 

que la industria y la agricultura rcqueri::m , siendo 

esta flexible para enfrentar los cambios de la técni­

ca moderna necesaria. 

Durante el periódo de Adolfo L6pez Maceos (1958-1964) 

se creo la Subsecretaría de Enseñanza Técnica y Supe­

rior del I.P.N., que se consideró como la Institución 

de la Educación Técnica más importante del país, en -

el afio de 1959 queda decretado el Reglamento de la 

Ley Orgánica de este Instituto, también se crea el 

Centro de Investigación y de Estudios Avanzados den~~ 

tro del Instituto Polit~c1tico Ndcional; se establece 

la primera estación de televisión educativa:XEIPN-TV 

canal 11. 

Para resolver la desproporción que había entre el d~ 
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sarrollo industrial del pais y el insuficiente núme­

ro de trabajadores debidamente preparados, se esta-­

blece el Consejo Nacional de Fomento de Recursos Hu­

manos para la Industria, cre4ndose a su vez los Cen-, 

tros de Capacitación para el Trabajo Industrial (CE­

CATIS)· y para el Trabajo Agropecuario (CECATA), en -

los que se imparte adiestramiento y se ensefian tecn~ 

logias para mejorar la cap3cid3d productiva del tra­

bajador o para adiestrar a los que aspiran a incorpQ 

rarse al trabajo en corto plazo. 

De 1940-1942, ecapn Je expansión y consolidación del 

Sistema Educativo Escol~r concordante con el periódo 

de consolidaci6n política del Estado Mexicano y con -

una acel8raci6n <lal proceso de d~sarrol.lo econ6mico, 

se afirma la confiar1za en ~1 carácter line3l del prQ 

greso econ6mico, idea que tiene su correspondiente -­

educativo; inici&ndose aai ln modalidad de la Educa-­

ción Tecnol6gica Superior, con la craci6n de los -­

Institutos Regionales. 

Durante el periodo de Dlaz Ordaz ( 1964-1970) Hixico 
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necesita cada vez más una política dirigida por expeL 

tos en el ramo de la administración, por lo que el -­

presidente integra su gabinete con funcionarios ente~ 

didos en los diversos sectores de la administración. 

Se reformó la Ley del Trabajo y la Ley Agrnria: se i~ 

tensifica la industrialización y se controla la inveL 

sión extranjera. Sin embargo, para 1968 la población­

mexicana creció desmesuradamente lo que originó desi­

gualdades en tArminos de oportunidad, de acceso a los 

beneficios laborales y educativos. Un sucoso vino a -

empafiar la obra constructiva ftel Gobierno da Diaz Or­

daz: aparece el movimiento est~diantil. La realidad -

política y económica del país negaba tuera <le la es-­

cuela con hechos, lo que dentro de ella, con palabras 

se ensefiaba. Este movi1aicnto signific6, la manifesta­

ci6n de un conflicto da la cld~a ~edia; el fracaso -­

del modelo económico de desarrollo estabiliJa<lor; la 

caducidad de un sistema monolítico del poder; unn cri 

sis de la conciencia nacional y específicamente de la 

formación civica de~ pueblo (8) 
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Durante este perido en cuanto a la enseñanza técnica, 

las operaciones financieras del I.P.N., quedaron en -

manos de un sólo organismo, se establece la Comisión 

de Operación y Fomento de Actividades Académicas. 

En el subsistema de EducaciónTecnolÓgica escolar, a-­

parece la modalidad de formación profesional en y por 

las empresas, creándose dos politicas complementarias 

para adecuar la educación a las particularidades de -

la ~structura ocupacional 1 consisticndo en: 

a) establecer mecanismos de acercamiento 

ción entre escuela y empresas; 

comunica--

b) en estimular a tus empresas para que se responsabi 

licen de la calificnc±6n ocupacional de sus traba­

jadores, comproQetiéndose el Estado a reformar y -

expandir la educación técnica,constituyéndose as{ 

el Plan Escuela-Industria que tuvo como finalidad 

establecer comunicaci6n y coordinnci6n entre el -­

Sistema Nacional de Educaci6n y el Aparato Produc­

tivo. Tuvo ~plicación en los niveles medio y >upe­

rior, siendo ~ste ~ltimo en el que mejores res11lt~ 
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dos se óbtu~ie~ºG· 

El estudiante tenía oportunidad de comprobar en el t~ 

ller lo aprendido en el aula, de combinar la teoría -

y la práctica. Los periodos de instrucci6n en el aula 

se alternaban con los de permanencia en la industria 

o en la empresa. 

A mediados de los 60's se creb ARMO (Adistramiento R! 

pido de Mano de Obra) con la funci6n de suplir la ca­

rencia de capacitadores e instructorc~, de experimen­

tar·.e investigar formas y metodologías de Capacitaci6n. 

Asimismo, CENAPRO (Centro Nacional de Productivad) se 

extendib por todo el pais y coITTprendib dentro de HU9 

funciones de cupacitaci6n adem6s del sector industri~ 

a los sectores agropecuarios y de servicios. 

Los centros de educaci6n superior del país, no pare-­

cían satisfacer las necesidades ncadémicas impuestas 

por lo industrializoci6n y la diversificaci6n de ser­

vicios. Los cuadros t~cnicas y profesionales que se -

venían formando en los establecimientos docentes, es­

taban limitados por las reducidas expectativas labor~ 
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les de un mercado de trabajo dependiente de una pro-­

ducción limitada por el comercio exterior y su conse­

cuente disparidad de precios. 

Al término del período de Díaz Ordaz, ante la dificil 

situación del pais, el Estado mexicano trata de bus--' 

car alternativas de solución, formulando. un proyecto 

de desarrollo que respondiera a las demandas de las -

clases populares y que permitiera plantear posibles -

soluciones a la crisis que se estaba enfrentando. 

Durante su gobierno, el presidente Luís Echevcrria 

Alvárez (1970-1976) viendo las fallas del modelo de -

desarrollo estabiliaador, decidió cambiarlo por el m2 

delo de desarrollo compartido (1971-1976) cuyos line~ 

mientas se fueron generando de acuerdo a las necesid~ 

des provocadas por las deficiencias que estaba ocasi2 

nando el modelo de.desarollo estabilizador, una de -­

las características principales del modelo de desarr2 

llo compartido fué "cambiar los lineamientos del des~ 

rrollo del país dejando dn segundo lugar el crecirnie.!!. 

to del producto interno bruto y dando prioridad a los 
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aspectoss sociales, mejorándose la calidad de vida, a~ 

mentando el empleo, mejoran.do la distribua:d.ón de los -

ingresos, reduci6ndose la dependencia exterior, y mej2 

rando el aprovechamiento de los recursos naturales"(9) 

En materia de educación, en el orden tecnológico, se -

creó el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología (CON& 

CYT), tambi6n durante su gobierno se planéeÓ la Refor­

ma Educativa que sirvió de marco de rcferncia para re= 

visar y actualizar todos los m6todos y procedimientos 

del sistema educativo nacional; se hizo una reestruc-­

turación de la Subsecretaría de Educación Pública 

creándose cuatro Subsecrearías: Subsecretaría de Planes 

ción y Coordinación Educativa; Subsecretaría de Educa­

ción Media Técnica y Superior; Subsecretaria de Educa­

ción Primaria y Normal, dependientes de cada una de e~ 

tas subsecretarias se crearon organismos oficiales que 

coordinaran las escuelas e instituciones creadas para 

la Educación técnica1 dentro del Consejo Nacional de -

Recursos Humanos para la Industria, se recstrqcturó el 

Plan Escuela-Industria (1962) con el objeto ·de facili-
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tar la integración de las acciones escolares con la ex­

periencia práctica del aparato productivo. 

Durante el p2 riódo de José López Portillo (1976-1982) -

el pais atravesaba por una aguda crisis econbmica, "la 

moneda llega a devaluarse en un 100%, se pretende sup~ 

rar la crisis mediante la llamada Economía Mixta, rec~ 

rriéndose a una alianza de los factores de la produc~­

ción, presupuesto efectivo de la libertad y justicia -

social, continuándose con ln labor socinlizadora"(lO) 

Debido a la gran explotación petrolera, se pensó que -

con csto:se lograrla una vida desarrollada en todos -­

los a~pectos, pero 6nicunente di6 origen n un elevado 

endeudamiento externo. 

Con el objeto de dar solución al problema de la deuda­

ex terna, se nncionali~a la Banca Privada y el Control 

de Cambios, originándose con esto una nueva devalua-­

ción del peso dejando al país al borde de la quiebra. 

En el aspecto educativo se articula una obra educati­

va a través del Plnn Nacional Pedagógico. Es importall 

tante señalar que de 1970-1978 es un período en el --
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que se acentúa la creciente separación y dualismo en­

tre la educación técnica escolar y la formación prof~ 

sional extraescolar. Se atribuye principalmente a~la 

insuficiente preparación de los trabajadores calific~ 

dos y de los técnicos medios la ineficacia al aparato 

productivo. 

El sector privado de capacitación registra un notable 

crecimiento; nacen organismos privados de todo tipo,­

destinados a prestar servicios de capacitación. Se r~ 

gistran dos fenómenos: tocia de co11ciencia de la impoL 

tancia de la capacitación en un grupo social cada vez 

m5s applio, y del (:011flicto ~xistcnte entre un proye~ 

to estatal que tic[1dc J clifunilir y 3eneralizar la cn­

paci tnción de los t:rabajador~s, y ltna visi6n empresa­

rial que tiende a considerarla como un costo innecesQ 

ria, como una actividad partict1l3r de cada empresa. 

E11 este mis~o perlado su consolida jurirlicn y organi­

zativamente el Juulis~o c11te ed 11c11ci~n t~cnica esco -

lar y la formnci6n profesiunul extra2scalar. Asi corno 

de 1978-1982 se caracteriza par la planificación sin 
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prcsedcntes en el pafs, en todos los 5übitos, partien 

do de planes sectoriales, el Plan Global de Desarro-­

llo (1980-1982) pretende crear e integrar un sistema 

productivo moderno equilibrado diversificado, que -

permite un desarrollo acelerado y aut6nomo y que sa-

tisfaga las necesidades b&sicas del pnís sus habi--

tantes. La educaci6n es considerada como uno de los -

instrumentos m~s importantes para el desa~rollo del -

país en can:o que permite el progreso de las fuerzas­

productivas. 

Se otorga prioridad especial a la expansión de la Ed~ 

caci6n T&cnica, pero ampliando las oportunidades edu­

cativas hacia modalidades de car~cter terminal, no -­

propede~tica y estrechamente vinculadas a un destino­

ocupacional espec{fico. 

Todas las reformas puestas an pr~cticaJa partir de --

1978 tic11en un fin cor16n: adecuar la formaci6n de re­

cursos humanos, cualitativa y cuantitativamente a las 

necesidades específicas del aparato económico; para -

ello utilizan una escracegia com6n: la creciente par-
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ticipaci6n del aparato econ6mico en la toma de deci-­

siones respecto a políticas, objetivos, contenidos y 

organizaci6n de la Educación y la formación de recur­

sos humanos. 

Con el objeto de dar solución a la problemática a la­

que se estaba enfrentando el país, se crea el progra­

ma de Reforma Política y de Planeaci6n y Reforma Admi 

nistrativa; en los que se propone una reorganización 

del Gobierno a través de la Planeación para ~ontri- -

buir al Desarrollo Económico y Social proponiendo pa­

ra esta la creación del Plan Global de Desarrollo. 

Al asumir la presidencia el Lic. Miguel de la Madrid 

Hurtado (1982.-1988), el pais se uncucntrn en la peor 

crisis despu~s (le la Revoluci6n, y propone un Plan i~ 

mediata de reorganiznci6n econ~mica para superarla. 

Una Je las acciones to~adas f u6 la crcaci6n del Plan 

Nacional de Desarrollo 1983=1938 que pretendió crear-

e integrar u11 sistema productivo mo<lcrno, equilibrado 

diversificado, que pcrnitir{a un desarrollo acel~ 

rada y autónomo y que satisfaciera las necesidades b! 



sicas del país y sus habitantes. 

En materia de Capacitacibn y Productividad, la polí­

tica correspondiente persigue conjuntamente una uti­

lización eficiente de los recursos y un aumento de -

los niveles de ~ienestar y movilidad social. 

El propósito general de la política de capacitacibn 

y productividad era ''obtener mejores niveles de uti­

lizaci6n de los recursos de la ecooomia ~ara propi-­

ciar la solución de los problemas ~structurales que 

padece" (11) 

Uno de los prograrnasnacionales que surgen con eIPlan 

Nacional de Desarrollo es el de Capacitación y Pro-­

ductividad (1984-1988) el cual tenía una perspectiva intersec­

torial, ya que tanto la c.:ipacitaci.Ón y la productividad inciden 

en toda actividad económica. 

Los resultados de las actividades de capacitación a 

pesar de todo han sido muy limitados, ya que han en­

contrado obst&culos difíciles de superar.Algunos re­

lacionados con las condicionc5 del contexto socicco­

nómico que rodea a la empresa y otros con la disponi 



bilidad de los recursos necesarios para implantarla. 

No se han realizado las inversiones indispensables -

para proporcionar una infraestructura a la capacita­

ción para el trabajo calificado y scmicalif icado, ~~ 

tampoco existe el suficiente personal especializado 

y dedicado en forma exclusiva, a planear, organizar, 

dirigir y evaluar los programas de cap~citación en -

servicio o, adecuarlos a ocupac~nes concretas de ti 

po técnico y operativo. En car.ibio se ha expandicio la 

capacitncibn en Areas de trabajo administrativo que 

no requieren para su ensefiunza inversi6n en equipo ~ 

o instalaciones e~.pecialcs. Estos progrumas se reali 

zan más que nada pura cubrir un requisito legal y, -

excepcional~1ento c~t6n vinculJdos co11 planes m5s ge­

nerales da productividad y desnrrollo de personal en 

una carrera oc11pacional. 
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1.3. DEFINICION DE CAPACITACION. 

Como se ha expuesto, la educación para o en el trabajo 

a través de la historia ha asumido diversas concepcio­

nes hasta llegar a crear infinidad de términos que se 

emplean de acuerdo al momento y circunstancias por la 

que atraviese la educación. 

De esta manera se utilizan indistintamente.los térmi-­

nos: Educación, Desarrollo, Entrenamiento, Adiestra--­

miento, Capacitaci6n, Formaci6n1 Actualizaci6n o·Per-­

feccionamiento ya sea como sinónimos o bien para deteL 

minar actividades especificas referidas a la relación 

Educación-Trabajo. 

La expresión más utilizada debido a la popularidad y -

uso que tiene en H6xico es el de Capacitación y/o 

Adiestramiento o bien Capacitación y/o Entrenamiento. 

Sin embargo no se ha llegado a determinar el término -

que abarque la amplia gama de actividades que implica 
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la educaci6n para o en el trabajo, siendo por esto ne­

cesario realizar una revisi6n de los diferentes conce~ 

tos adoptados en el ámbito laboral, sin entrar en un -

debate o un análisis gramatical. 

Arias Galicia (1) esquematiza a la educaci6n laboral -

de la siguiente manera: 

~
NTRENAMIENTO 

EDUCACION 

DESARROLLO 

~ADIESTRAMIENTO 

l:APACITACION 

Con respecto a la Educación, Arias Galicia señala que: 

"Educación es la adquisición intelectual. por parte de 

un individuo, de los bienes culturales que le rodean o 

sea los aspectos t~cnicos, cientlficos, artísticos y h~ 

man!sticos, así como los utensilios, las herramientas y 

las técnicas para usarlas"; al Entrenamiento lo define 

como ''prepararse para un esf ucrzo físico o mental para 

poder desempeñar una labor". 
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En cuanto al Adiestramiento nos dice que "es proporci2 

nar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre 

mediante una práctica más o menos prolongada de traba­

jos de carácter muscular o motriz''. 

A la Capacitaci6n la conceptualiza como la "adquisi--­

ción de conocimientos, principalrnrante de carácter téc­

nico, cientifico y administrativo". Finalmente señala 

que el Desarrollo "comprende lntegramente al hombre en 

toda la formación <le la personalidad". 

Por otro lado William McGhee (2) dice que el Adiestra­

miento es "el conjunto de procedimientos formales que 

una empresa utiliza para facilitar el aprendizaje de -

sus empleadosJde forma que su conducta resultante con­

tribuya a la consecución de los objetivos y fines de -

la empresa''. 

Tambien Alfonso Siliceo (3) habla sobre el Adiestra--­

miento y señala que es la habilidad o destreza adquiri 

da, por regla general en el trabajo.preponderantemente 

físico. 

La Dirección General de Capacitación y Adiestramiento 
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(D,G.C.A.) Refiriéndose al adiestramiento señala que -

"ea la acci6n destinada a desarrollar las habilidades 

y destrezas del trabajador, con el prop6sito de incr~ 

mentar la eficiencia en su puesto de trabajo". (4) 

Sobre la Capacitaci6n, Alfonso Silíceo (5) dice que 

ésta incluye al adiestramiento, pero su objeto princi­

pal es proporcionar conocimientos sobre todo en el as­

pecto técnico del trabajo y "consiste en una actividad 

planeada, basada en necesidades reales de una empresa 

y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habi 

lidades y actitudes del colaborador". 

Mientras que la Direcci6n General de Capacitaci6n y -­

Adiestramiento (D,G.C.A,) define a la Capacitación co­

mo "el proceso mediante el cual se llevan a cabo una -

serie sistematizada de actividades encaminadas a pro-­

porcionar conoci~ientas, desarrollar habilidades y me­

jorar actitu~es en los trabajadores, con el propósito 

de conjugar par una parte lo realizaci6n individual 

que se reflejar6 en ascensos dentro de la jerarquie de 

la organizaci6n con ,1 correlativo mejoramiento y por 
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la otra, con la consecución de los obje~ivos de la 

empresa".(6) 

En lo que se refiere al Desarrollo, Alfonso Siliceo l~ 

define como "el progreso integral del hombre y consi-­

guientemente, abarca la adquisición de conocimientos, 

el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del -

carácter y la adquisición de todas las habilidades que 

son requeridas por la empresa", la Dirección General -

de Capacitación y Adiestramiento conceptunliza al Des~ 

rrallo como el progreso integral del individuo debido 

al aprendizaje que genera su adaptación al medio. 

Como podemos observar para referirse a la educación en 

el trabajo y para el trabajo se conceptualizn de dife­

rentes maneras, pudiéndose todavía más, enumerar un -­

sinfin de definiciones y porque no decirlo de concep-­

tos, aunque todos ellos van encaminados a referir las 

mismas actividades inherentes a la educación laboral. 

Por este motivo y para no entrar en conflicto, adem6s 

de fijar nuestra posición, el t6rmino que adoptaremos 

es el de Capacitación por ser el de más uso corriente, 
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es decir el que es utilizado ampliamente en todo tipo 

de organización, y que, al hablar de Capacitación se -

entenderá que nos estamos refiriendo al proceso me-­

diante el cual se realiza planificada, sistemática y -

gradualmente actividades tendientes a la preparación 

desarrollo del trabajador para el desempeño de sus full 

ciones y tareas propias del quehacer de un puesto de-­

terminado, Proceso fundamentado en la estructura y di­

námica de la organización, así como al avance tecnoló­

gico y desarrollo social • 

Cuando hablamos de un proceso planificado y sistemáti­

co nos referimos a una serie de etapas que van desde -

una investigación pasando por un diagnóstico, diseño 

desarrollo de planes y programas hasta llegar a una -­

evaluación, todo ello bajo criterios de orden e innov~ 

ción y objetivos organizacionales. En tanto gradualmell 

te, se interpreta como sucesión de niveles de avance y 

aprovechamiento de contenidos (conjunto de conocimien­

tos relativos a la tarea o funciones que desempeña) 

que deberá adquirir ~l trabajador sustentados en el 
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avance científico y tecnológico. 

Por preparación, entendemos a todas aquellas activida­

des encaminadas a formar y proporcionar conocimientos 

al trabajador, conforme a sus características indivi-­

duales para el desempeño del puesto o bien para una -­

promoción o ascenso. Es importante aclarar que el as-­

pecto de formación comprenderá todas aquellas acciones 

encauzadas a delinear al tipo de trabajador que rcqui~ 

re la organización para su desarrollo, productividad y 

supervivencia. Desarrollo del trabajador, será el con­

junto de actividades de carácter permanente dirigidas 

a perfeccionar sus habilidades, acrecentar sus conoci­

mientos, superar sus actitudes negativas y encuuzur -­

sus aptitudes no sólo para el desempeño de un puesto -

determinado, sino también para su dcsemvolvimiento de~ 

tro de la organización y fuera de ella. 

Ahora bien la Capacitación se puede dar y de hecho se 

lleva a cabo en todo organismo social sea cual fuere -

su actividad, ya sea de finalidad económica, social o 

cultural. En este sentido el área donde se realiza e~ 
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ta función es la que administra los recursos humanos -

y dentro del "proceso administrativo"(7) se ubica en~ 

fase de integración, la cual se ocupa de la obtención 

y articulación de los elementos humanos y materiales. 

Esta etapa del proceso administrativo le corresponde -

en relación al elemento humano las funciones de reclu­

tamiento y selección, contratación, inducción y desa-­

rrollo, retiro o jubilación y es precisamente en la -­

función de desarrollo donde se sitúa a la capacitación. 
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1,4 MODELO DE CAPACITACION. 

La informaci6n que se ha manejado en puntos anteriores1 

ha permitido conocer en que consiste la capacitaci6n 

delinéandose sus rasgos más importantes, lo que peroi_ 

te abrir paso a la determinación de las etapas que se 

deben considerar dentro de dicho proceso de capacita­

ción. 

Para el análisis sistémico del proceso de capacitación 

se utilizó como instrumento, la formulación de un Mo­

delo para representar un problema social, sirviendo en 

determinado momento como auxiliar en la esquematiza~ 

ción de los elementos que lo conforman. 

Actualmente la aplicación de modelos es exitosa, sobre 

todo para describir fenómenos sociales porque permite 

representarlos de manera más accesibles facilitándose 

su manejo, aunque su utilizaci6n puede llevar a una -

concepci6n mecanísista. 

Por consiguiente un modelo será el sistema que se co~ 

porta de modo similar a un fenómeno, es decir, "es la 
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reprsentaci6n ideal y práctica de una situraci6n real, 

con un enfoque explicativo de las operaciones (siste­

mas y subsistemas) que se tienen que realizar para su 

integro cumplimiento, mismo que se deberá dar en base 

a la teoría en que se apoya, explicándose y describién. 

dose a través de su desarrollo". 

En este sentido la construcci6n de nuestro modelo de 

capacitación observa los siguientes pasos: 

1.-La interacci6n con el mundo real. Se refiere a la 

participaci6n del individuo tanto directa como in­

directamente ante la situación real, para con ello 

describir el fen6meno tal corno se presenta en la -

realidad. 

2.-Idealización y generalización del fenómeno real -­

que lo simplifica. En base a los conocimientos te! 

ricos y como se presenta el fenómeno de la capaci­

tación en la realidad proyectar idoneamente el fe­

nÓt:ieno. 

3.-Diseño y construcción del modelo de capacitación. 

Etapa que concist'ó en la estructuraci6n del mode­

lo en cada una de las partes en que se integrará. 
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4.-Su comparación con el sistema real del cual surgió 

y que sirvió de modelo; etapa que se desarrollará 

en los capítulos 2 y 3. 

El modelo de capacitación que se diseño se describe -

en el Cuadro 1 l. 
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Cuadro No. l 

. '· · · ·_._ .. __ SQCIEOAO ... •/:).,:· .• :.:·';::,;_;,;.; ·.r:<.• .• :". :,:,···:::,,;;::;; :: . . :". _-;"/~· 

'' 
ORGANISMO ~:'~: 

V'· 
,:. 1 

'· ... 
. f) 

1'. 
:i·' ,,. 
:·. 



En primera instancia nuestro modelo considera que la 

capacitación es un proceso incerto en un medio ambie~ 

te. Esto es que se haya dentro de una sociedad y a su 

\CZ dentro de un organismo determinado, empresa, enti 

dad social, industria, que lo cuestiona, influye y -­

cambia de acuerdo a sus objetivos politices, económi­

cos, sociales y a sus necesidades. Es más este medio 

ambiente es quien determina como debe realizarse la -

capacitación. 

La primera etapa consiste en elaborar un diagnóstico 

de necesidades. En muchas ocasiones los programas de 

capacitación son elaborados sin ningún orden, descui­

dándose la relación que estos deben tener con los ob­

jetivos, políticas y planes de la organización origih 

nándose fallas y esfuerzos perdidos y una pobre utili 

zación de los recursos destinados a la capacitación. 

El propósito del diagnóstico de necesidades es deter­

minar con exactitud las necesidades manifiestas y en­

cubiertas de la organización: las primeras, son las 

que se determinan a través de lo simple observación del 

quehacer cotidiano y que no requieren un método especi 

fico y las segundas, son las necesidades que requieren 
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de estudios minuciosos de la organización en todo su -

contexto. Se pueden determinar a través de : 

-·análisis de la organización, que comprende el estu--

dio de su estructura y funcionamiento. 

análisis del trabajo, que representa un examén ex-

haustivo de las tareas y actividades que desempeñan 

en cada uno de los puestos que existen en la organi­

zación. 

- evaluación de los recursos humanos; tarea que tiene 

dos vertientes, evaluación del trabajo desempeñado,­

el cual consiste en revisar la manera en que un tra­

bajadgn a cumplido con lo que.se le ha encomendado -

- productividad, comportamiento, etc.- La evaluación 

Psicológica que consiste en determinar sus cualida~­

des y dcficienci~s por medio de personas especializ~ 

das en la conducta. 

La segunda etapa, establecimiento de Objetivos, se e-­

fectfia una vez determinadas las necesidades de capaci­

tación. El diagnóstico de necesidades es la fuente del 

proceso, su finalidaq es dar a conocer y definir los -
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problemas de preparación desarrollo existentes en el 

organismo social; es decir indican lo que debe hacerse 

para no confundirlos con otro tipo de problemas, tales 

como: los derivados del funcionamiento y organización, 

de procedimientos o sistemas deficientes, etc., que la 

capacitación no puede resolver puesto que no es su prQ 

pósito. 

Los objetivos al ser una meta que se fija para lograr­

se se convierte en guía en la determinación de cual--­

quier curso de acción a emprender, por lo que deben -­

cumplir con una serie de requisitos y condiciones que 

realmente ayuden a resolver la problemática planteada, 

siendo algunos de ellos; jerárquicos según su importau 

cia, enunciarse con claridad y precisión, ser en núme­

ro limitado, revisarse periódicamente, deben de consi­

derar factores ajenos al control del proceso de capaci 

tación y ser capaces de llevarlos a cabo. En el esta-­

blecimiento de objetivos deben de participar todos los 

niveles jerárquicos del organismo social, desde los ni 

veles de dirección hasta los trabajadores. 
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Recuérdese que los objetivos van a indicar qué proble~ 

mas se van a resolver o bien que deficiencias hay que 

superar obviamente en la relación trabajo-trabajador -

dentro del marco de los objetivos y necesidades del -­

organismo social. 

Determinados los objetivos de Capacitación, se procede 

a delinear las acciones que se deben de emprender para 

alcanzarlos, mediante la elaboración de Planes y Pro-­

gramas, la cual comprenderá las siguientes atapas; 

1.- Formulación del plan de c~pacitación, :a través 

del cual se fijarin los principios que habran de 

orientar a la capacitación, el curso de acción que 

se seguirá y las nctividades o eventos a realizar. 

El plan resultante debe ser de tal naturaleza que pue­

dn decirse que existe uno para cada función, y a su -­

vez que todos los claborndos en la organización deben 

de estar de tal modo coordinados e integrados (a los -

demis planes de la organización) que en realidad exis­

ta un 6nico plan general. Dicho plan tcndri como requ! 

sito la flexibilidad de tal forma que de margen para -

- 60 -



cambios emanados durante su ejecución. 

En cuanto a las actividades y eventos, se vuelve a po­

ner énfasis en que deben ser seleccionados bajo la con 

dición de graduación y que no se trata solamente el h~ 

cho de organizar cursos arbitrariamente o para cubrir 

un programa. 

Como se observó en el diagnóstico de necesidades de c~ 

pacitación, se contempla con cierta claridad que, los 

caracteres individuales de los trabajadores son de io­

portancia relevante en la elaboración de programas.--­

Las potencialidades de los trabajadores y la escolari­

dad de los mismos interesan sobre manera tanto corno -­

los sueldos, prestaciones, situaci6n de base y anexos 

culturales de que disfrutan, las reacciones positivas 

o negativas de los trabajadores con motivo de los cen­

tros de capacitación, sus ambiciones de superación, su 

adaptación a la organización y a las nuevas normas y -

su interés por bienes no tangibles, pueden y deben con 

ducir al diseño de programas de capacitación. 

2.- Determinando todas las actividades o eventos de --
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capacitación que se van a realizar y conforme a la se­

cuencia establecida se asignará el tiempo en el que se 

llevará a efecto, es decir se determinará el programa 

de capacitación. 

En todas las actividades de la vida, pero particular-­

mente en capacitación es un imperativo programar pre-­

viamente la marcha y estructuración del trabajo docen­

te, a fin de no caer en improvisaciones de las cuales 

no se pueden obtener resultados positivos. Esta es la 

razón por la cual, en el proceso de capacitación exis-

te un planteamiento previo que g~rantice una ensc~anza 

viva, funcional y graduada; sistemáticamente cuando -­

sea preciso, anteced~nte que opere lo posibilidad de •• 

mayores avances hacia objetivos determinados de nntem~ 

no. Conviene insistir en las grandes ventajas inmedia­

tas y medintns de la capacitación planeada, yu que és­

ta posibilita la eficiencia continua y progresiva de -

la enseñanza, al mismo tiempo que garantiza el progre­

so metódico y bien calculado de los programas de trab~ 

jo hacia determinados objetivos mediante programas de 
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capacitación cuidadosamente elaborados, se logra aho-­

rro de tiempo, esfuerzo y dinero; haciendo esto cons-­

ciente ea el ámbito de los trabajadores se consigue -­

una mayor estimación de las bondades y eficacia de la 

preparación que se les brinda. La categoría y particu­

larmente el puesto que desempeña el trabajador, son -­

factores que deben influir en la programación. 

El programa de las prácticas se elabora tomando en 

cuenta el qué se necesita hacer y el programa de teoría 

se infiere del qué se necesita saber. 

Las ventajas de preparar pr.ogramas de capacitación de -

acuerdo con la c&cnica de el diagnóstico de necesidades 

y fijación de objetivos son las siguientes: 

1). Muestra de manera clara y sencilla la relacion in-­

terna que guardan la teoría y la práctica, permi--­

tiendo que la enseñanza teórica se emplee mejor en 

la resolución de problemas prácticos. 

2). Permite detectar las actividades claves y por tanto 

jerarquizar los cursos. 

3). Se muestra al capacitando las técnicas y procedi----
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mientos utilizados en la empresa. 

4). Se logra un mejor diseño de los cursos en cuanto -

al número de capacitandos, en cada etapa o capitu­

lo del programa. 

5) Facilita la elaboraci6n de textos auxiliares para -

los diferentes puestos y categorias. 

6) Durante la determinación de las necesidades de cap.!!. 

citación, de hecho se revisarán los procedimientos 

d·e trabajo. 

7) Lo anterior nos puede indicar sí la carga de traba­

jo está convenientemente distribuida. 

8) Sirve como guia en los ex~~enes para ascensos de 

puesto inmediato auperior. 

9) Sirve tambiin como guia al pro(esionista de nuevo '• 

ingreso a la empresn para que se facilite el conoci 

miento de las actividades que debe desempeñar los -

trabajadores de acuerdo con ln cateeoria y puesto -

en ol que estnn ubicados. 

Diseñados y elaborados los planes y programas, los CU.!!. 

les indican lo que se debe de llevar a cabo en materia 
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de capacitaci6n, el siguiente paso será la asignaci6n 

de recursos, tanto materiales como humanos en términos 

económicos, es decir, se elabora el presupuesto; meca­

nismo ampliamente usado para el control de los recur-­

sos financieros durante un periódo determinado. 

La presupuestación dará a conocer en forma anticipada 

la asignación y distribución de los recu~sos monetariN 

os en forma expedita para agilizar la realización de -

actividades y eventos, en este cnso de capacitación, y 

sin el cual no hay aprovechamiento de dichos recursos. 

Diseño y estructurnción de los actividades y eventos,­

dc capacitación.- En esta etapa del modelo, el conoci­

miento de la didáctica juega un papel importante, ya -

que abarca dedde la selección de contenidos, la formu­

laci6n de temarios, programas, selección de t~cnicas -

de enseñanza-aprendizaje, la elaboración de material -

didáctico y utilización de medios audiovisuales, hasta 

la evaluación. Asimismo representa el centro de inte-­

rés, porque se va a exigir que la capacitación propor­

cione conocimiento, desarrolle habilidades, cambie ac-
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titudes positivas al trabajador que realmente sean en 

beneficio del organismo social del que forma parte. 

La etapa siguiente de nuestro modelo es la selección 

de instructores, aquí se debe considerar que el proc~ 

so de enseñanza-aprendizaje debe estar dirigido por -

una persona de dentro o de fuera de la empresa capaz 

de crear el ambiente necesario, aunque no forzosamen­

te debe ser un ejecutor perfecto de las actividades -

que· capacita, pero debe poseer las habilidades y conQ 

cimientos del arte de ensefiar, tales como: rnoti.var, -

explicar principios y relaciones, suministrar crite-­

rios de rendimientos, ajustar el grado de dificultad 

de la tarea, ajustar las diferencias individuales, 

ejecutar la transición del trabajaJor de la dependen­

cia del instructor a la a11tosuiiciencia y en general, 

los recursos del proceso enseñanza -aprendizaje, en~­

tre otros. 

La siguiente etapa del modelo de capacitación será el 

desarrollo de los planes y programas determinados. E­

tapa en que se pone andar lo planeado. 
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Como Último paso del modelo se realiza la evaluaci6n -

de la capacitaci6n, la cual es una función que ha de -

ejercerse constantemente para apreciar el proceso de -

capacitaci6n, así como para juzgar debidamente la cali 

dad de las personas (instructor y capacitando) y el am 

bicnte que influye en dicho proceso, las condiciones y 

recutsos materiales de que se dispone. El diagnóstico 

de necesidades, la fijación de objetivos, la planea--­

ci6n y programación, asi como el desarrollo y control J 

d~ la capacitoci6n deben sujetarse a una continua revi 

sión y perfeccionamiento; esto es sólo posible si se -

evalúan sus efectos. Cada evaluación dará el punto de 

partida para nuevos esfuerzos encaoinados a convertir­

los en instrumentos más eficace~ del proceso de capa-­

citación. 

La evaluación es necesaria en el proceso de cupacita-­

ción, dado que intervienen muchos factores y circuns-­

tancias para descubrir los diversos problemas a los -­

cuales ha de enfrentarse el insLructor. 

El concepto actual de la evaluación rebasa la medida -
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del aprendizaje ,aspira a determinar objetivamente has­

ta qué punto se realizan todas las tareas que competen 

a la capacitación. 

La evaluación es un proceso continuo mediante el cual 

se determinan las modificaciones producidas en el tra­

bajador, en función de los objetivos que se·propone la 

capacitación; estas modificaciones de conducta del ca­

pacitando pueden manifestarse de diversas maneras: la -

adquisici6n de un conocimiento, la forrnaci6n de una h~ 

bilidad. ln adopción de una actitud, una nueva inter-­

prctación de nuevos fenómenos un nuevo método de hacer 

las cosas, una apreciaci6n mhs jusLa de lns personas o 

de los hechos, un nuevo inter6s en ocupar las horas de 

ocio; éstos y rrudns otros son objetivos susceptibles -

de evaluar actualmente. 

Hasta aqui, la descripción de las diversas etapas del 

modelo de capncitaci6n, su utilidad para el an,lisis, 

dependerá de la relación auténtica entre los elementos 

del sistema que se encuentren en lo realidad y los el~ 

mentas manejados en él. En este sentido, es importante 
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-resaltar que la presente investigación se sustentó en -

el análisis comparativo que se hizo entre el modelo de -

capacitación prototipo con el hacer cotidiano de Telef ó­

nos de Mbxico en dicho campo, sobre todo por las circun~ 

tanelas que rode~ron la recopilación de información y el 

acceso a ln práctica de la capacitación en la institu--­

ción mencionada, que siempre estuvo limitada por las au­

torida<les del Centro de Capacitnci6n de Tcl~1ex. Pero sin 

embargo el modelo al describir, en forma condensado y -­

esqucm~tica el ien6meno de ca¡1acitaci6n y ante todo pre­

decir su comporta~iento, permiti6 anal.i~arlo sin tener -

gue interactuar directamente con &l. 
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1.5 EL LICENCIADO EN PEDAGOGIA, SU PERFIL Y OTRAS 

CONSIDERACIONES. 

Dentro de los puntos por considerar, en primer lugar -

se encuentra el del perfil del Licenciado en Pedagogia 

con el objeto de conocer sus posibilidades de desarro­

llo dentro del proceso de Capacitación. 

Por perfil se entiende como "lo que ha de ser logrado 

en un proceso concreto de enseRanzn-aprendizaje, es -­

decir sus objetivos más generales'' (1) para su actua-­

ción en la realidad, o sea, lo que se pretende -hasta 

cierto punto idealmente- que un pedagogo pueda ejercer 

o llevar a cabo al concluir can· el plan de estudios .-­

que para efecto se ha implantado al ingresar a la so-­

ciedad de donde proviene, por tanto es menester cono-­

cer lqué es, qué hace?. 

En este sentido el perfil del Licenciado en Pedagoyia 

señala que "estará capacitado para planear, programar, 

supervisar y controlar las actividades de formación pa 

dagógica"(2), del cual se infiere que la actividad de 
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Capacitación al ser una actividad de carácter pedagógi­

co forma parte del campo de acción de dicho profesio-­

nal, el pedagogo es un profesional que maneja los ele­

mentos que dan respuesta a las incertidumbres que sur­

gen en cuanto a la calificación ocupacional y la form~ 

ción profesional. Al estar familiarizado con el diseño 

de cursos, con lo organización del nprcndizoje, con 

los nuevos contenidos del aprender a aprender, etc. 

Al respecto, es conveniente aclarar, que en el presen­

te trabajo no se pretende por ning~n motivo cuestionar 

si el referido perfil es el que conceptualiza bién o -

mal la función del pedagogo, ello conducirla a empren­

der otra investigación. 

Conforme a lo especificado en el perfil, ~ntonces el -

pedagogo podr~ realizar cualquier actividad referida -

a la cuestión pedagógica, las que de alguna manera re­

toma el plan de estudios de esta licenciatura.Las act! 

vidades mencionadas se esquematizan en el cuadro #2. 

Como se observa, en el esquera~ siguiente resaltB dos -

actividades que son objeto de análisis de este traba-­

jo: La Administración de Recursos Humanos y la Capaci-
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taci6n, que como ya se expfic6 anteriormente van liga­

das uno y otro. Su incorporaci6n implica que el pedag~ 

go tiene como campo de acci6n a la capacitaci6n y/o a 

la administración de recursos humanos en cuanto a lo -

siguiente: con respecto a la capacitación realiza toda 

una gama de actividades "detecta las necesidades de CA 

pacitación, diseña el sistema, elabora programas y ma­

teriales de apoyo, forma instructores, imparte cursos, 

evalúa realiza el seguimiento del sistema'' (3), en -

cuanto a la administración de recursos humanos 11 selec­

cionn e introduce al personal en unu organizaci6n, re~ 

liza entrevistas, an&lisis de pue;tos, programas de -­

estimulo y evaluaci{n personal2 (4), 

Sin embargo, en cuanto a las dcrn~s actividades que el 

pedagogo descmpefia no se pueden divorciar de la capac~ 

taci6n y ad1;1ini~traci6n de recursos h11manos pues son -

conplementorios entre ellos. 

Por otra parte se pone <le Qanifiesco que la purticipa­

ci6n del pcdaGogo vo más 311~ de lo expuesto en las -­

actividades de capacicaci~n y ad~inist=nci6n de recur­

sos huQanos, pues ambos implican proceso~ co~plejos y 

donde la ciencia y la técnica ju€gan un papel prepond~ 
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rante en una sociedad cambiante. Con respecto a esta -

Última consideración se recuerda que no se pretende -­

cuestionar lo que hasta la fecha se contiene en el peL 

fil y plan de estudios vigentes de la Licenciatura de 

Pedagogía. 
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2. LA CAPACITACION EN TELEFONOS DE HEXICO. 

2.1 IMPORTANCIA E HISTORIA DE TELEFONOS DE HEXICO. 

Dentro de las Empresas que tienen mayor importancia p~ 

ra el Desarrollo de H6xico, se encuentra Teléfonos de 

H6xico, su influencia en lns comunicaciones es trasce­

dental, de tal forma que es considerada como una orga­

nización de carácter estratégico y que ejerce un con-­

trol sobre dicho ramo. 

Teléforios de México, S.A. de C.V., es una empresa de -­

participación estatal mayoritaria constituida como una 

sociedad anónima de capital variable, su Consejo de -­

Administración está integrado por representantes del -

Gobierno Federal y de la lniciacivn Privada, su objetL 

vo principal es el de "Proporcionar comunicación tele­

f 6nica dentro del pais y con el extranjero". 

En este sentido, Teléfonos de México es un organismo a 

ni~el nacional, manejando un sin fin de recursos tanto 

materiales y técnicos como humanos y sin el cual el --
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pais tendría serias dificultades al pretender salir -­

del subdesarrollo en que está inmerso; su posición ac­

tual ha sido producto de una larga historia en donde -

ha tenido grandes aciertos, en lau siguientes lineas -

se hará un bosquejo de su existencia que ya se ha he-­

cho tradici6n en muchos hognr~s de M6xico. 

Sin duda que Teléfonos de México al formar parte de la 

vida eC:-onómica, social, política y cultural de México 

no escapa de las condiciones históricas que rodean al 

pals y por ende su génesis se da en la penetración im­

perialista que es el marco en que se constituyó el de­

sarrollo capitalista como proyecto nacional, hecho que 

facilitó que tanto las inversioneu inglesas, francesas 

alemanas y españolas, controlaran las más importantes 

ramas del desarrollo industrial de México, entre ellas 

las de las comunicaciones telefónicas. 

De hecho, la introducción del servicio telefónico en -

Mbxico 1 obedcci6 en un sentido m's general, al desarrQ 

llo natural del proceso técnico y a la investigación -

cientlfica, así como a la iniciativa de importantes --
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hombres de negocios norteomericanoo, que decidieron -­

a dos años de obtenida la patente de A.G. Bell, explo­

tar el servicio telefónico, iniciando las pruebas para 

la instalación de una red telefónica a nivel comercial 

acci6n que se facilitó con la autorización para insta­

lar una red telefónica a nivel comercial, aunada a la 

utilización de la energía eléctrica la cual fué el mo­

tor de la industrialización de México a gran escala. 

Como resultado de las pruebas realizadas entre la Ciu­

dad de M6xico y Tlalpan se hizo posible que en 1878, -

el Gobierno Federal concedier6 a Alfredo Wastrop y Co~ 

pañia la autorización para instalar la primera red te­

lefónica en lo Ciudad de Mlxico y cuatro aios m6s tar­

de iniciara operaciones la Compañia Telefónica Mexica­

na, con un capital de 2 millones de dólares, así 

mismoen los Estados de Chihuahua y Durango se instal~ 

ron compañías telefónicas con un capital de 27 millo-­

nes de dólares. 

En el Gobierno de Manuel González se otorga el primer 

contrato o una Compañía norteamericana para que explo-
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tara al Servicio Telefónico, y se autoriza a la Cia. -

Telefónica Mexicana, S.A. (1884) introducir al pais, -

libre de impuestos, todo el equipo necesario para la -

instalaci6n de lineas, centrales, y redes, que la de-­

manda del público usuario exigia, lo que permiti6 la -

publicación del primer directorio telefónico que regi4 

tró poco m&s de 800 su9criptores. 

Poco a poco, el servicio telef6nico fue ampli6ndose y 

mejorando, lo que hizo cambiar a la opinión pública, -

quien al principio consideró que el teléfono era un --

simple juguete o un articulo de lujo, haciéndose posi­

ble en 1892 la renovación de ia concesión por 12 años 

más, así como iniciar las gestiones para adquirir las 

empresas competidoras que existían en el norte de la -

República. 

De las gestiones de renovación por parte de la Cía. --

Telefónica y de otras solicitudes de concesión que se 

iniciaron en esa misma época,· surgió la duplicidad del 

servicio, y fué hasta 1948, año en que se fusionaron -

las empresas que proporcionaban el servicio telefónico 
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en nuestro pais. 

El aumento de la competencia por parte de las empre-~ 

sas telefónicas que operaban en Guadalajara, San Luis 

Potosi, Aguascalientes y Zacatecas, que dotadas con 

equipo alemán de calidad deficiente, atra!an a los 

usuarios rebajando sus cuotas, esto fue motivo sufici­

ente para que la Cía. Telef6nica Mexicana ofreciera en 

forma gratuita sus servicios y anunciara que tenia en 

operación 3,065 aparatos telefónicos con Los cuales se 

daba nervicio a un sistema que involucraba a 18 ciuda-

des.(l) 

Ante el aumento de solicitudes para adquirir el servi­

cio telefónico, las autoridades administrativas del -­

pais, aceptaron firmar un contrato con la Cla. Telefó­

nica de Aguascalientes para utilizar el servic,io de -­

larga distancia que cada vez se hacia m~s neceaario, -

para poder tener comunicación con las autoridades e -­

industrias en los Estados en que operaba dicha compa-­

ñia. 

Dos años más tarde, el gobierno porfirista decidió 
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otorgar nuevas concesiones, en primer lugar a la empr~ 

sa representada por José Sintzentatter, quien obtuvo 

la autorización de la Secretaria de Comunicaciones y -

Obras Públicas, para continuar con la explotación del 

servicio telefónico en el Distrito Federal, la segunda 

concesión fue otorgada por Supremo Decreto, a la Cía.­

Telefónica Mexicana, la cual por acuerdo de los accio­

nistas reunidos en la Ciudad de Portland, en el estado 

de Oregon, cambiaría su razón social por el de Compa-­

ñia Telefónica y Telegr&fica Mexicana, aumentando en -

un millón de dólares el capital tlc la empresa. 

Al mismo tiempo, José Sintzcnstatter, hizo traspaso de 

su concesión a Alax Bostrom, que denominó a su campa-­

fila Hexikanska Telephonaktieleget Ericsson, subsidia-­

ria de la Aktiebolaget L.H. Ericsson Co. de Suecia, -­

que m6s tarde seria autorizn,la para cambiar su nombre 

por el de Teléfonos Ericsson,S.A. 

Las concesiones para explotar el servicio telefónico 

en el D.F., fue por 30 años, al término de los cuales 

el Gobierno Federal podría adquirir las redes, de no -
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hacerlo, el contrato sería renovado por 30 años más, -

por lo que: "en ambos casos se convino, que al tirmino 

de las concesiones, el Gobierno Federal podría optar -

por la adquisición mediante compra de las redes telef~ 

nicas o por la ampliación del plazo a 30 años más, fi­

nalizados los cuales pasarían a poder de la Nación los 

bienes de las empresas, en forma automática y sin cos­

to alguno" (2). 

El auge de las comunicaciones en H&xico, dio origen a 

la instalación de nuevas emvresas telefónicas en el 

interior del país, por lo que nuevas concesiones fue-­

ron solicitadas al Gobierno. La empresa Telefónica 

Woessner, solicitó la autorización para extender su 

red. Matamoros y la Laguna, mientras que la empresa 

de Salvador C. Luque, obtuvo junto con la Cía\ Telefó­

nica Mexicana, la concesión para enlazar la Ciudad de 

Mixico con Pachuca. 

La explotación del servicio telefónico continuó desa-­

rrollandose normalmente, hasta que el movimiento arma­

do de 1910 entorpeció los planes de desarrollo de las 



empresas telef6nicas. 

Durante este periódo, las compañias Ericsson y Mexica­

na, se concretaron a mantener sus servicios 1 ante la -

imposibilidad de mejorar sus instalaciones, aumentar -

el número de suscriptores y conseguir nuevos aparatos. 

Sin embargo el crecimiento del servicio telefónico no 

disminuyó por lo que para 1914 se contaba con un total 

de 24,954 aparatos en servicio. 

La d6cada de 1921 a 1930, puede decirse que favoreció 

el desarrollo acelerado tanto de la Compadia Ericsbon 

•como de la Telefónica y Telegráfica Mexicana, pues con 

la terminación de la Primera Guerra Mundial ambas em-­

presas empezaron a recibir grandes cantidades de equi­

po y materiales para la ampliación y perfeccionamiento 

de los sistemas, consccue11cia de esto fue la instala-­

ción de la primera central autom&tica en la República 

~exicana, y pese a que el avance en la instalaci6n de 

nuevos aparatos se había venido realizando en forma,-­

precaria, para 1920 existian un total de 29,005 apara­

tos en nurvicio. 
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Con el ascenso de Plutarco Elias Calles a la preside~ 

cia de la República, Jio principio durante la primera 

fase de su gesti6n una polltica "radical" y de linea 

nacionalista, que se manifcst6 principalmente con pr2 

gramas de obras públicas proyectos de irrigación, 

etc., pronto las presiones del capital norteamericano 

a la política y linea callista, salieron a la luz co-

mo consecuencia de un nuevo proyecto de Ley que pre--

tendía reglamentar el articulo 27 Constitucional, Ca-

lles con la intención de distraer un poco la presión 

norteamericana, accedió a las exigencias de la Inter-

national Telephone nnd Telegraph (ITT), respecto a --

la obtención de las acciones de la Telef6nica Mexica-

na y la ampliación de la concesión por 30 años más, -

para continuar explotando el servicio telefónico en -. 
el D.F., y extender la rad de larga distancia entre -

los centros más poblados de la República Mexicana y -

los países extranjeros. 

Para 1925 estaban incorporados al sistema de la Tele­

fónica Mexicana 17,585 teléfonos en servicio y la 
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Compafiia ocupaba "mis de 600 empleados, siendo prict! 

camente todos mexicanos".(3) 

Para llevar a cabo el importante desarrollo de la em­

presa se emitieran 10,000 acciones preferentes acumu­

lativas de prioridad con un valor de 9,500 d6lares, -

cada una de las cuales percibiría un dividendo de 

7.36 d6lares par afia repartidos trimestralmente el 

6ltimo dia de los meses de Marzo, Junio, Septiembre,­

Diciembre, por lo que; "las acciones en cuestión son 

preferentes acumulativas de prioridad y como tal tie­

nen preferencia sabre las 30,000 acciones preferidas 

de SZ y las 7,000 acciones c~raunes de las cuales rn's 

del 90% pertenecen a la ITT" (4) señalaba Luis L Mo­

reno, alto funcionario de la ITT, que habla viajado -

desde Nueva York expresamente para realizar la tran-­

sacción. 

Los Bancos de Hontrcal y Canadian Bank of Carneree, -­

fueron respectivamente los agentes para la transf ere~ 

cia de las acciones y registradores de las oismas, --

por lo que las acciGnes podian ser adquiridas con pa-
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gos de 10 dólares mensuales por cada acción, emitién­

dose un título por el número de acciones que se asig­

naran al completarse el pago total. 

Un año después, la Empresa de Teléfonos Ericsson, S.A., 

celebró con el Gobierno Federal nuevos contratos-con­

cesión, y en los que se establecía que al térnino de 

dicha concesión, el Gobierno podría adquirir ambas efil 

presas mediante un pago fijado por peritos y pagadero 

en ''oro nacional'', otra cla6sula estipulaba que las -

empresas se obligaban al cumplimiento de todas las 

leres y disposiciones que en el futuro se dictaran PA 

ra regular sus servicios en cuanto que no fueran con­

trarias a los términos del contrato, y la que autori­

zó desde aquella época el servicio medido, Adom6s, PA 

ra evitar medidas como la tomada por el Gobierno Ca-­

rrancista, los nuevos contratos establecían la prohi­

bición al Gobierno Federal de requisar a las empresas 

salvo en los casos de guerra internacional, de la al­

teración del orden público o cuando se previera alg6ft 

geligro para la paz internacional, así como la incor-
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poraci6n de la doctrina Calvo, señalando que las empr~ 

sas convenían en considerarse mexicanas para todos los 

efectos de contrato-concesión relativo. 

De esta manera, quedó establecido el ámbito ~e las re­

laciones entre el Estado y los concesionarios del ser­

vicio, por cuanto se admiti6 cualquier disposici6n si~~· 

empre que no fuera contraria a los t6rminos del contr~ 

to; o sen que las leyes de la materia podrían únicame~ 

te afectar las empresas en aquellos aspectos no sefial~ 

dos en el contrato o en los q 11e se opusieran a él. Es­

ta implicaba una limitaci6n rauy seria de las iaculta-­

des administrativas en materia de servicios telef6ni--

cos, yn que el reglaraento que los quisiera regir, se-­

ria ~r~cticamente un mero ;ip6n<licc (icl contrato-conce­

sión. 

Esto, inplic6 el car~c~er irreversible de la conaasi6n 

que significó prácticamente la pérdida de un derecho -

adquirido en la primera concesión, la cual señalaba 

que al renovarse por otros 30 afias el contrato, los 

bienes de la empresa pasarian a ser propiedad de la 



Naci6n, sin costo alguno para ella, 

Las empresas telefónicas continuaron desarrollándose -

dentro de una competencia cada vez mayor, consecuencia 

del crecimiento de la actividad telefónica principal-­

mente en la Ciudad de M~xico, por lo que los suscript~ 

res reclamaron que se estableciera lo intercornunica--­

ción entre las dos enpresas telefónicas, ya que la du­

plicidad de los servicios causaba serios problemas a -

los usuarios, a quienes se les oblig3ba a obtener y p~ 

gar los servicios de las dos empresas concesionarias -

o bien comunicarse con los teléfonos de una sola red. 

La Segunda Guerra Mundial impidió que la fusión de las 

dos empresas telefónicas se realizara, lo que dio moti 

va para que los empresarios se opusieran también a la 

unificación. Sin embargo, a pesar de la oposic,ión em­

presarial, se llegó a la conclusión de acuerdo a las -

vias generales de comunicación, de obligar a las eQpr~ 

sas telefónicas a efectuar los enlaces que permitieran 

a los usuarios comunicarse indi~tinatmente por cual--­

quiera de los sistemas en servicio con el otro. Esto -
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se logró después de una larga disputa y mediante la 

iplicación de multas a las dos empresas, que al fin 

tuvieron que reconocer la necesidad de atender al int~ 

rés general por encima de su propia conveniencia. El -

rumbo que se dió a la explotación del servicio telefó­

nico, se señaló que más tarde o más temprano, tendría 

que concluirse la fusión de los dos sistemas. 

Al plantearse nuevamente la fusión durante el régimen 

de Miguel Alemán, se hizo necesario detercinar el ca-­

rácter monopolÍtico que po<lrí~ tener la explotación -­

del servicio en Qanos de una sola empresa, y¿1 que aun­

que existían otras comp<l~ias de diversas zonas del 

país, tales como la Compaüía Telcf6nicn Fronteriza, en 

Baja California; la Co1npaüi3 Tclef6nica del Soconusco 

en Chiapas; la Telef6nic3 Nacional de Coahuila; la Cofil 

pañía de Servicios ?Úblicos de Agu3 Prieta, S.A.; la -

Compafiía Campechana Je Tel&~onos, S.A.; The Moctezuma 

Cooper Co.; Telefónica LUx; Constructora Industrial de 

Irolo, S.A., y ln Telefónic~ iie Ojinaga, S.A., su im-­

portancia a~n reunidaq era ~uy pcqucfia en comparaci6n 
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con las compañías principales. 

Ademis se hizo necesario tener en cuenta el hecho de -

que la nueva empresa consolidada iba a proporcionar el 

servicio con exclusividad, en cada ciudad donde opera­

se, y que poco a poco iría adquiriendo a las poquefias 

compañías competidoras. 

La raz6n !principal que favoreció la consolidaci6n de 

las empresas fue la a~pirnci6n de contar con un siste­

ma que tuviera el volumen suficiente de servicios, con 

el objeto de atender la creciente demanda, que al 0 no • 

ser satisfecha estaba contribuyendo a frenar el desa-­

rrollo económico del pais. 

Bajo estas circunstancias, el 23 de Diciembre de 1947 

se creó una negociación cuya razón social serio TeléfQ 

nos de México, S.A., la cual en ese mismo año ?dquirió 

todos los derechos y obligaciones de la empresa Eric-­

sson, que el lo. de Enero de 1948 iniciarla formalmen­

te sus operaciones. 

Dos años despu6s, el lo. de MayL de 1950, luego de una 

gran lucha financiera, en que ninguna de las dos ernpr~ 
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sos mayoritarias que proporcionaban el servicio telef~ 

nico cedla, la nueva empresa Teléfonos de México, que 

se había preparado mejor para afrontar el problema de 

la fusión, y que se encontraba en condiciones técnicas 

y administrativas más ventajosas, adquirió las redes, 

plantas y equipos de la Compañía Telef Ónica y Telegrá­

fica Mexicana. Los accionistas de la American Telepho­

ne and Telegraph,Co., quedaron en posición minoritaria 

dentro del nuevo consorcio e iban a contemplar con el 

futuro como el predominio del equipo sueco disminui-­

ría la importancia del americano dentro de la nueva e_ll!. 

presa. 

Al término de la concesión en 1976 -ya que las nuevas 

concesiones otorgadas por el Gobierno fueron por 50 a­

ños- en lo que concierne a las Compañías Telefónicas,­

el Gobierno que debió adquirir los bienes de las empr~ 

sas fusionadas en Teléfonos de México al contado, en -

su valor fijado por una comisión de peritos a renovar 

la consesión se limitó a transformar a Teléfonos de Mi 

xico en una empresa de participación estatal, ya que -



sólo adquirió una parte de acciones. 

A partir de esta fecha Teléfonos de México, al ejercer 

el control sobre este medio de comunicación generó un 

gran número de cambios, iniciándose en 1983 la digit~ 

lización de los equipos de comunicación, mismos que -

fueron seriamente danados por los temblores de 1985. 

En el transcurso de 40 anos, Teléfonos de Mexico ha -

estado en constante avance y modernización lo que po­

ne a nuestro pais a la vanguardia de las telecomunic~ 

ciones a nivel mundial. 

El Centro Telefónico San JUan es parte integral de.un 

sistema descentralizado de larga distancia, se cuenta 

con tres centrales telefónicas similares de tecnolo-­

gia avanzada en el área metropolitana. 

En Febrero de 1988 fué puesto ea operación el Teléfo­

no OCHO MILLONES y el SERVICIO LADA ·300 que permite -

contar con una comunicación más confiable, ya que es­

tan enlazadas mediante fibras Ópticas y radios digit~ 

les; lo más avanzado en la Tecnologia actual en el á~ 

bito de las telecomunicaciones. 
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Uno de los factores determinantes para llevar a cabo -

esta modernización, son los trabajadores que para po-­

der afrontarla requieren de una capacitación que les -

ayude a elevar la calidad de su trabajo y responder 

así a las exigencias de esta modernización. 

En el capitulo siguiente se describirá cómo se lleva -

~ cabo la capacitación en Tel6fonos de M6xico , S.A de 

c.v. 
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C .IT A S 

(.-Teléfonos de México a poder de la Nacio~, no más 

un botín de contratistas y especuladores. 

Cuadernos Obreros, Núm.3. 

Edit. Solidaridad , México, s/f. 

2.- Ibid., pág. 4 

3.- Excélsior, 6 de Junio 1926. 

4.- Ibid. 
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2.2 !NTECEDENTES Y MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION EN 

TELEFONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

Como hemos visto, la Industria Telefónica es una via -

de comunicación prioritaria que requiere un país para 

su desarrollo; TELMEX cuenta en la actualidad con más 

de 40 mil empleados en servicio activo y con un número 

de recursos hasta cierto punto no cuantificables <lis-­

tribuidos en todo el territorio nacional y fuera de -­

sus fronteras. 

Para su funcio~nmicnto, cuent~ con aproximadamente u-­

nas 50 especialidades técnicas, ·entre las cuales con-­

vergen diversidad de carreras: Ingenieros en Comunica­

ciones, Ings. Mecánicos, Ings. Electricistas y muchos 

más que deberán manegar instalaciones y equipos alta-­

mente sofisticados (centrales telefónicas, conmutado-­

res, antenas·de comunicación, etc) con los avances te~ 

nológicos día a día se van transformando. 

La Tecnolog!a Digital en la sociedad, ha impactado en 
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grado profundo en la industria y en la administración 

de empresas y particularmente en la Educación, en el 

sector de la telecomunicación ha sido revolucionario. 

Para enfrentarse a esta realidad, se requiere de una -

actualización permanente en todos sentidos, la capaci 

tación es la alternativa que le permite cumplir mejor 

sus objetivos en el ámbito de las cocunicncioncs, de 

heco TELMEX la ha considerado dentro de sus activid~ 

des como lo podemos observar en el cuadro n6mero 3. 

2.2.l ASPECTO LEGAL. 

En M&xico para llevar a cabo las actividades de capa-­

citación, existe un cuerpo de leyes que la orientan y 

fijan la forma en que ha de realizarse. Como lo menci~ 

namos en el apartado 1.2 de este trabajo, el modelo de 

desarrollo compartido (1971-1976) tuvo como caracteri~ 

tica principal, en el aspecto económico: "cambiar los 

lineamientos del desarrollo del país, dando prioridad 

a los aspectos sociales ( mejorar la calidad de vida,~ 

aumentar el empleo, etc) y dejo en segundo lugar el cr~ 

cimiento del producto interno bruto". 

A partir de 1976 surgen nuevos cambios se crea la lla-
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mada Econom!a Mixta para superar la crisis económica -

por la que atravieza el pais. En el aspecto educativo, 

se elabora el Plan Nacional Pedagógico para que los -­

trabajadores calificadon y los técnicos medios esten -

preparados para poderse desarrollar ampliamente dentro 

del aparato productivo, originándose así que de 1978 a 

1982 se otorgue especial prioridad a la expansión de -

la educación técnica vinculadas estrecharaente u un de~ 

tino ocupacional especifico. 

Es así como a partir de 1978 se establecen nuevas re-­

formns para: adecuar la formación de recursos humanos, 

cuantitativa y cualitativamente a las necesidades csp~ 

cificas del aparato cconómicc: para ello utilizan como 

estrategia común la creciente participación del apara­

to econónico en la toma de decisiones respecto a polí­

ticas, objetivos, contenidos y organización de la Edu­

caci6n y la Formación de Recursos llumanos. 
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CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS 

MEXICANOS 

_Articulo 123, Apartado A, Fracción XII Y XXXI 

Fracción XII • Las empresas, cualquiera que sea su as 

tividad, estarán obligadas a proporcionar a sus ciaba 

jadores, capacitación o adiestramiento para el traba­

jo. La Ley reglamentaria determinará los sistemas, m~ 

todos y procedimientos conforme a los cuales los pa-­

trones deberán cumplir con dicha obligación. 

Fracción XXXI. Ln aplicación de las leyes del trabajo 

corresponde a las autoridades de los Estados, en sus­

respectivas jurisdicciones, pero es de la competencia 

exclusiva de las autoridades 1federales en los asun-­

tos relativos a •.• ''tambi~n ser~ competencia exclusiva 

de las autoridades federales, la aplicación de las -­

disposiciones de trabajo .•• , respecto a las obligaei2 

nes de los patrones ••• para lo cual las autortdades -

federales contarán con el auxilio de las estatales, -

cuando se trate de ramas o actividades de juri"sdicción · 

loca1 ••. '' 
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Titulo prime~o: Priricipios Generales. 

- Ardculo J• 

••• " Asimismo, es de inter6s social promo­

ver y vigilar la capacitación y el adies-­

tramiento de los trabajadores" 

- Artículo 7º 

••• " El patr6n y los trabajadores cxtranj~ 

ros,tendr&n la obligaci6n solidarj.a de ca­

pacitar a trabajadores mexicanos en la es­

pecialidad de que se trate" 

Titulo segundo: Relaciones Individuales de Trabajo 

- Articulo 25 

"El escrito en que consten las condicio­

nes de trabajo deberá contener .•• Fracción 

VIII. La indicación de que el trabajador 

será ca~acitado o adiestrado en los tér­

minos de los planes y programas estable-
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cidos o que se establezcan en la empresa, 

conforme a lo dispuesto en esta Ley»,,, 

Titulo cuarto: Derechos y Obligaciones de los trabaj~ 

dores y de los patrones. 

- Articulo 132 

Son obligaciones de los patrones ••• 

••. "Fracci6n XV. Proporcionar capacitaci6n 

y adiestra~iento a sus trabajadores, en -­

los términos del Capítulo III biG de este 

titulo 11 

••. "Fracci6n XXVII. Participar en la inte­

graci6n y funcionamiento de las comisiones 

que deba formarse en cada centro de traba-

jo, de acuerdo con lo establecido por es-

ta Ley". 

La reglamentaci6n de este capitulo está desarrollada -

en el Articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo en -­

sus fracciones 153-A a la 153-X. 
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CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO 

En lo que se refiere al aspecto legal de la Empresa -

Teléfonos de México, cuenta con su Contrato Colectivo 

de Trabajo celebrado ent~e Teléfonos de H6xico, S.A. -

de C.V. y el Sindicato de Telefonistas de la República 

Mexicana de 1984 y en lo referente a Capacitaci6n y -­

Adiestramiento se establece lo siguiente: 

"En el capitulo XXIX Enseftanza en la Claúsula --

185 ,del Contrato Colectivo de TRabajo, las par-­

tes se sujctar~n a lo dis?uesto por el Capitulo 

III bis Articulo 153-A al 153-X de la Ley Federal 

del Trabajo,asi como a los acuerdos tornados por 

la Comisi6n Mixta Nacional de Capacitaci6n y A-­

diestramiento de la Rama del Servicio Telef6nico 

(CONACARSET), asl como a las estipulaciones rel~ 

tivas aplicables en los. convenios departamenta-­

les 11 
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UlAlW CIM'ARA11\U Jll. OHUMIDllO !llEE C\PN.:1'11".JOl ll5IE LA ~VA UíiAL 

ASPECTO FORMAL 

LEY HOEHAL OEL TRABA JO 

Art. 153-A 

11 Todo trabajador tiene derecho a 
x-ecibir Capaei ta~ión y AJ ieetL·a­
mi.ento11 

11rt. 153-r; 

"La capacildc16n JcUet-.1 impartir­
~e fuera o cturuntc ln jornadil de 
trabajoº 

Art. 153-C 

s~ roficre a las e~cuclas ~Qblicdu 
o privadas q1w imparten cnpa.c1ta-­
ci6n con su r-cspcctiva uprobación. 

/'\l"t. 153-K 1 I. 

Eata.blcce la forrnilci6n de lo!:! Comi 
tés Nacíonah~s do C3pací tncíón y -:; 

'AdieH tramiento 

TELEFOllOS DE HEX 1 CO S A DE C V 

Establecido en la claGsula 185, Capi­
tulo XXIX. "La Empresa proporcionar.1 
a los trabajadores capü.citación y -­
adiet>lramiento en uu traba.jo que les 
permito elevar su nivel de vida ~· -­
produc tiv idu.d" 

Según laa necesidades del ncrvicio -
y a lou trabdjadorea que este dirigi 
do el curEo se da dentro de los cen= 
troo de cup~citaci6n y uc nceptan -­
cursou tomados fuera de la cmprcaa -
para solicitar exámenes de ascenso. 

Cuenta con q centros de capacitaci6n 
registrados ante la Sccretar!a del -
Tr.;:iL~jo y Previo.16n Social: estos -­
centros eatnn ubicados en: Zona Me-­
tro¡;oli ta na, Monterrey, Cela ya, Chi­
huahua, Guadalajara, Hcrmosillo, 
CucrrHlVilCa, Puebla y Mérida. 

Cuonta con un Comité Nacional de Ca­
paci tflci6n y 1\diostramiento de la Ra 
ma del Servicio Tolef6nico (CONACJ\R= 
SI°"') 



ASPECTO FORMAL 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Art. 153-B 

La capacitación puede impartirse de.!! 
tro o fuera de la Empresa. 

Art. 153-J 

Lau autoridades vigilarán que se cum 
pla la capacitaoi6n y ndientrrunientO. 

Art. 153-t·I 

En el Contrato Colectivo de Trabajo -
aa incluirán claGsulas rclativan ~ la 
cbligac16n p.ttronal de proporcionar -
c~pacitnción a len trabajadores. 

TELEFONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

Se da dentro cuando en los centros 
de capacitación se cuenta con los -
equipos necesarios. 
Y se da fuera cuando se adquieren -
equipos nuevos,esta capacitaci6n oe 
da en las instalaciones de la Empre 
sa que vende el equipo. -
La capacitación no t~cnica tambián 
se proporciona en loR Centros de la 
Empresa. 

Telmmc cuenta con un Reglamento In­
terno ul respecto denominado Regla­
mento Intorno Comisi6n Mixta Nacio­
nal de Capaci taci6n y Adiestramien­
to de Teléfonos do M6xico,S,A. de -
C.V. Y son lae Sub-comieiones Mixtas 
departamentales laa enoar9adas do vi 
gilar quo se cumpla con la capacita= 
ci6n. 

En Telmex quoda oetablecido en la -­
Claúaula 105 del Capitulo XXIX del -
Contrato Colectivo de Trabajo 



ºI "' 
i\Sl'Ecro ~'OIUIAL 

LEY FEDERJ\f, DEL TRABAJO 

Art. 153-11 

Menciona las obligaciones que tie 
nen los trabajadores al recibir = 
capac i taci6n. 

Art. 153-G 

Todo trnbajador al inicio de un -
nUQVO trabajo debe recibir capac! 
tuci6n 

/\rt. 153-0 

c·uando la~1 en1pL·~sas no toJngan Con­
trato Culectivo de 'l'Rab.:'\jo dul..Hc!rán 
informarlo a la Secretaria del Tr~ 
bajo 

cubeir las µersonus e inntituciones 
que dc:Heen impart Lr cilpac i taci6n. 

TELEFOllOS DE •-mxrco,s./\. DE c.v. 

En Telmex. loa trabajadores catan obli­
gados a: 
-Asís tir pu11tua lmlrnte a los curaos 
-Atender las indicaciones de las persa 

nas que imparten la capacitación y -­
curnpl ir con los programas 

-flresent;;ir los cxt:i.mene8 de evaluación, 
conocimientos y aptitud requeridos. 

A los LrubajaUores de nuevo ingreso se 
les proporciona un curso de inducci6n 
que 1 eu da a conocer las caracteríati­
CilS do la Emprcua y los conocimientos 
t!Gpecíficon del t.rahnjo que van a desa 
rrollur. -
1\ eutus tn1bajadores se les denomina -
"'!'.C.A." trabajador en capacitaci6n y 
.1dies trumiento. 

Se cuentu con Contrato Colectivo de -
•rrubajo, celebrado entre 'l'eléfonos de 
M5xico, S.A. de c.v. y el Sindicato -
d) Telefonistas de la República Mexi­
cuncl. 

•relmex tiene registrado ante la Sccre 
tat·íd U.el '!'r.:.t.J~tjo tanto :JU Centro de­
C'.:tpacitaci6n como sus !ns tr.uctorcs. L ::;~e:~::: lo" rnqui9lto5 que deb••n 

________ ,__________ ___ 
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AH PECTO FORMAL 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Art. lSJ-s,1•,u,v,w y x 

J:!stablecen 1oB lineamhrntoa p¿¡ra 
sanciones 1 exped ic16n de constan­
cias de habilidades laboralos y 
rurt!ficados' 

TELEFONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

En Tclmex se recurre a la Junta de 
Conc111oci6n y Arbi~raje cuando re 
quiere aplicar sanciones, no se ei 
piden conatanciaa de habilidades -
laborales. 

j!._ __ _!____-1---



1 LEY FEDERAL DEL TRABAJO TELEE'ONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

¡-

DIAGNOSTICO 
En ningún artículo f:IO menciona como Se lleva a cabo por las Sub-comiai.e.. 

deberá ser el proceso <le dJagn6at1- nea mtxtaa dúpartamenta lee. 

DE co de neccsida.<loa (Ver cuadro NS) 

NECEOIDADES 

'/ 



OBJE~'IVOS 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Art. 153-F 

Se refiere a ·1os objetivos que 
debe tener la capacitación, im 
plicando que la capacitación -
es una preparación al trabaja­
dor para mejorar su productivi 
dad y conocimientos -

Arl, 153-I 

G:lrantiza que la ca¡,acitaci6n 
Boa udecuada y satisfaga las 
ncccsidadeu de los trabajado­
reo. 

~·ELEFONOS DE MEXICO,S.l\ DE C.V. 

Los objetivos de la cupacitaci6n son; 
-contribttir a. la expansión y manteni­
miento del Servicio Telefónico, deaa 
r1·ollando las habilidudes y propor-= 
cionando conocimientos técnicos, ad­
ministrativos y gerenciales. 

-Incrementar la productividad indivi­
dual y de grupo. 

-Contribuir a la 1:1uperaci6n de len -­
empleados y trabajadores. 
(ver pñg. 127) 

En '.relmex lü.s Comisiones Mixtaa vigi 
l~n que la capacitación realmente se 
derive y cubra las necesidades de -­
los trabajadores a partir del Diag-­
n6stico de Necesidades. 



ELl\DORACION 

~ 

1 
o 

DE 'º 

1 
PLANES 

y 

P P.OGRAMJ\S 

LEY FEDERl\L DEL TRABAJO 

Art. 153-N 

Ante la ST}1PS deberán presen­
tarse para su aprobaci6n lao 
modificaciones hechas a los -
planes y programas. 

Art. 153-Q 

Se rüficre a lus ruquiuitos -
que deben cw11pl it- loB Plane~ 
y Programas ( tiempo, puestos 
y niveles, determinar pcrío-­
doa para proporcton11r C3[Jaci­
taci6n, etc.). 

Ai-t. l5J-D 

Los proyramau pueden ser. gen_g 
~alea o particulares. 

TELEFONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

J:Esde 1981 Telmex no ha presentado 
oote la S'l'yPS para su aprobación -
rnodif icaciones a sus planes y pro­
gramas. Sin effibargo se tienen pla­
nes y programao estructurados. 

(ver cuadro 8,9 1 11) 

Aunque no está autorizado por la -
Sl'yPS el programa de capacitaci15n: 
-s~ elabora anualmente 
-comprende todos los puestos y ni 
veles -

-tiene especificadas las etapas -
cm que se llevará a cabo la capa 
citación -

-la selección de trabajadores pa­
ra asistir a los cursos la reali 
zan las sub-comisiones mixtas dé' 
partamenta les. -

Se cuenta con un Programa Particu­
lar y ne proporcionan curaos al -­
CO!lACARSET. 



LEY FEDERAL [ll!L TRABAJO 'IELEFONOS DE MEXICO,S.A. DE C.V. 

llL.'.DORAClütl 

Art. 153-R TELHEX no ha presentado para 
DE ru aprobaci6n ante la STyPG 

Defino el plazo en que la STyPB programas desde 1981, 
PLANES da respuesta a los Planee y Pr2_ 

y gramas presentados. 

PROGRMIAS 



SELECCION 

DE 

ItlSTRUCTORES 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

Art. 153-D 

Los inatructor~a pueden ser 
contratadas o personal do 
la Empresa: 

TELEFONOS DE MEXICO,S.A. DE C.V. 

tos instructores son Internos y Ex­
ternos. 
r,os instructores internoa son tra-­
bnjadoren con mucha experiencia y -
son solicitados por el Centro de -­
Capacitaci6R.Los instructoroa exter 
roo traba jan en las empresa e que --= 

venden los equipos a Telmex. 
(ver cuadro B 13 ) 



DESARROLLO 

Ninglin artículo indica cómo 
debe desarrollarse la capa ... 
citación desde el punto do 
vieta Didlictico. 

'rELEFONOS DE MEXICO S.A. DE C.V. 

Se establece al desarrollo de 
loa programas y de loa curaos 
por los inatructoroa. 
(ver cuudro 1 14 ) 



EVALUACION 

LEY FEDERAL DEL TRABJIJO 

NingGn artículo indica 
cómo debe evaluarse el 
programa y el curso. 

TELEFONOS DE MEXICO S.A. DE C.V. 

Se tiene para ova luaci6n del curso 
el Pre-test y Post-test. 
El plan de capacitación solo se --
01alúa por nWnero de personas par­
ticipantes y número de cursos da-­
dos. (ver cuadro # 16) 



2.3 ANALISIS DEL PROCESO DE CAPACITACION EN 

TELEFONOS DE MEXICO, S.A. DE C.V. 

Una vez determinada la importancia y conocido la his­

toria de Tel6fonos de H6xico, la siguiente etapa de -

la investigación correspondió al análisis de la orga­

nización y funcionamiento de la capacitación de la -­

multicitada institución. 

Dicho análisis se sustentó en el Modelo de Capacita-­

c1on 1 que pnra tal efecto se conform6 en el punto nd­

mero 1.4 de este trabajo. 

En este sentido, para el an&lisis, se realizó la dis­

gregación de los diferentes subsistemas que el modelo 

de capacitación plantea, y cada uno de estos subsiste­

mas se relacionaron por un lado, con cada una de las 

etapas del proceso de capacitación y por otro, con -­

las diferentes áreas de la estructura organizacional 

~ncargadas de curaplir con esta tarea. 
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Los subsistemas trabajados conforme al modelo de ca­

pacitación prototipo fueron: 

- Relación del organismo con el medio ambiente, 

- Area de capacitación en relación a las demás estrus 

turas de la empresa, 

- Diagnóstico de necesidades, 

- Objetivos, 

- Estructuración de planes y programas, 

- Selección de instructores, 

- Desarrollo y 

- Evaluación. 

De estos subsi::tcmuo surgieron los factores a inves­

tigar y que son descritos en el referido punto núme­

ro 1.4 y en forma general se especifican a continua-

ción. 

-Medio Ambiente. Importancia de Tel6fonos de H6x! 

co Cr>n su entorno social. 

-Relación área de capacitación-estructura social -

de la Empresa, Infuencia de la Capacitación en la 

organización, situación de la capacitación en re­

lación a otras áreas de la em~rean. 

- ll~ -



• Aspecto econ6mico 

• Imagen 

• Relación empleados-trabajadores-área de capaci­

taci6n 

= Facilidades otorgadas a la capacitación por las 

diversas áreas de la empresa 

-Diagnóstico de necesidades. 

= Proceso, quién lo desarrolla 

• Resultados, quién los interpreta 

tiliza 

-Objetivos 

Quién los determina, 

m Quién los elabora, 

• Quién los realiza 

-Planes y Programas 

• Quién los determina 

• Quién los diseña 

evalúa 

• Quién los realiza y evalúa 

-Selección de Instructores 

quién los u-

• Quién establece los criterios de selección de -

instructores 
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• Quién selecciona a los instructores 

a Proceso de formación de instructores 

-Desarrollo 

• Quién ejecuta la capacitación 

-Evaluación 

• Quién establece los criterios de &aluación 

Quién la lleva a cabo 

= Qui6n utiliza los resultados 

Estos factores se conjugaran ciln las actividades que 

el Perfil del Licenciado en Pedagogía establece. 

En l>ase n la conjugnci6n de criterios se selecciona­

ron y disefiaron los instrurne11tos y t~cnicas necesa-­

rins para realizar el estudio de campo, siendo estos: 

- Cuestionario, 

- Entrevistas, y 

- Observaciones dirigidas en base a guias preestabl~ 

cidas. 

Los resultados arrojados se revisaron a la luz de un 

an61isis e intrerpretaci6n sistbmica, los cuales se 

presentan a continuación. 
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MODELO ORGANIZACIONAL DE LA CAPACITACIOh EN 

TELEFONOS DE MEXICO 

El proceso de Capacitación de Teléfonos de México ti~ 

ne su génesis en la Gerencia de Capacitación y Desa-­

rrollo de Recursos Humanos, siendo esta la encargada 

de planear, promover y coordinar los Programas Gcnerª 

les de Capacitación, apoyado por el Comit' Nacional -

de Capacitaci6n de la R~mn dnl Servicio Telcf6nico -­

(CONACARSET), Comisión Mixta Nacional de Capacitacifu 

y Adiestramiento (COMNCA) y lao Sub-comisiones mixtas 

departamentales. Cuadro No. 4 

Mientras que los Comités de Operación de la Capacita­

ción son fuente para el Diagnóstico de Necesidades 

los Comités de Planeación proveen de los recursos, en 

tanto que los Centros de Capacitación efectúan y des~ 

rrollan las actividades y eventos previstos. 
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Cuodro No-. 

!'UNCIONES DE LA CAl'ACITACION EN TELEFONOS DE MEXICO 

COMITES OE OPERA- r1· 
CION '-OG LA CA~CI• 1 

lACION. ~ 
(proporciona informa· ~ 

) cián IQbrt f'.St.e,;oodc-1 ji, 
,• •:p¡cif~u1 l. • 
\!.,-..--:-:-~*~',_~-

:J~;,;;;,~ ,;;:1HOOMITES DE PLAllEA-
' CITAClqtl !PLANEA, ! CION OE LA c.JAIQTA-
• PROMU<YE V COOH- "-· CION 
! OINA) Y'-
•}""T';"~.-.~4-'.'"-:"'.':' tl(Ptop«ciaoo -• I 

.t¡ \¡.. • 

.... ~ '~·-·--o-
COMITE NACIONAL !/ 
OE CAPACJTACION I·¡ 
OE LA RAl.IA OEL' 1 

~~~~~ ~~;::o;:: 1, 

1 DE CAP/.CITACIOU V lf 
, ADIESTRAMIENTO i 

SOO:OMISJONE M_l~AS j¡ 
1 Of:PAATAMENTALE~ 
·~----------....... ,.a 

TeMfonoe d1 MdiOco cuinta con UJia infrautructura propio poro llsvar o caOO lo ca¡:.JCÍlac1411. 
1 fuimi,11'4' eo oburvo que 111• /lll.1llo 111 U. corécter ir.alrumenlali:N, •• dl!cir n limila o cump~r 
\ c.m lo uquer~ por b t~. 

'--··--

··~ 



O R G A N I Z A C I O N 
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O R G A N I Z A C I O N 

UBICACION: 

El área de capacitación se ubica dentro de la Direc­

ción de Recursos Humanos y Relaciones Laborales como 

se puede observar en el organigrama no. 1 
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ORGANIGR.MIA !lo, I 

0

TELEf'ONOS DE MEXICO 8,A. DE C.V. 
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ESTRUCTURACION: 

El área encargada de la Capacitación en Teléfonos de 

México es la Gerencia de Capacitación Desarrollo -

de Recursos Humanos, que se encuentra estructurada -

como se puede observar en el organigrama número 2. 
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F U N C I O N A M I E N T O 
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 

La generación de la actividad de capacitación, tiene 

su fuente en el Diagnóstico de Necesidades. 

Tellfonos de H6xico, realiza dos procedimientos di­

ferentes; uno para el Personal Sindicalizado y otro 

para el Personal de Confianza. 

Estos procedimientos los podemos observar en los - -

cuadros números 5,6 y 7. 
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--™™~DrRECVi!CiA!5ES 
Cuadro No. 5 

PROCEDIMIENTO PARA EL DIAGNOSTICO DE NECESIDADES PARA EL 
PROGRAMA Oa PERSONAL SIHDICALIZADO. 

EL Oiognci•tico dti M:uidadM, St 
llevo a c:obo dlirMlt 1.,. ""'' .. 
d. Jufio .. AQo•to dt codo ol\o., 
"' do o troffa de plátieoa de lol 
integttdec de ~ Cotni1iona 
Mi1.f09 con lm trobajodoru 

S. programa, octuohoc"5n del dotoe 1 
ttronodot Óll kl dfha;i6n d4I Mal. 

1idad1t, por alla1 y ~at do 
pttlOMI, le-& mcantot 1 ka lron1'11. 1 

renc:iot, ..-tobleciendo l::Q pOori«ida1 
da fot cuno•, lat ¡»r1onos, cun'f\do ) 

'1 cano O'lbtrcin ~tirnt la cqn.. J 
-ª=-·--·"'-'· ---'·'·'-····:::-:::r:. 

Lo• r~ablH CS. reali.1crtl dio9tlÓttkio et. nacnidodn tan loa rni11mbro1 dt lat 
Comitiana Midat O~OJntftfolff, Mn cof!fQ" con U\'.I preparccm pedo;cit¡~ an 
nt• campo, o::.iem&a no u .,¡'~ kt pc.-1icipG:ióri dtl p~. 

______ _) 
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Cuadro No. 6 

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 
ANTECEDENTE DE LOS CURSOS ESPECIF1COS PARA EL PERSONAL DE 

CONFIANZA 

En la ehl.>Orc.\Ck;1 U. e U e p«i!,Jr®'1 no pw t1t;Ípa al ped.1QOQO. 

* frc: Forrnilción recursos co11fiunz11 "--------------··------·-----

Gor·r.lu v porwnal Fr .... 
olttoblocen priorido"8 

.·~~ -=--
~---~ ., .... ~ 

. . ... 

v-=--=~con~ d• ~ ~ in~~::c1Ón cH lod1 111 Ot• 

QO.ni1ación. 

·---··) 



Culldro No. 7 

DIAGllOSTICO DE tUóCESIOAOES 
AllTECEOEllTES DE LOO CURSOS POR PEllflL DE l.0$ PUESTOll PARA 

EL PEROOllAL DE CONFIANZA. 

EL Coo~té da OparociOO rool1ia uta toreo coo lo tptbocidn dal Cófritj da PI~ 
en HIOI rCTril,;, no forma porte nirqiin pcóa~. 

(_ ________ _ 



O B J E T I V O S 
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OBJETIVOS DEL PROGRAMA GENERAL DE CAPACITACION 

Los objetivos establecidos para la capacitaci6n emanan 

de la problemática planteada en el Diagnósito de Nece­

sidades. 
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OBJETIVOS. 

OBJETIVOS DEI. PROGRAMA DI! CAPACITACION 

CONTRIBUIR A LA 
E~PANSION Y MANTENMl­
ENTO DEL SERVICIO 
TELEFONICO . 

INCREMENTAR 1 
1 ¡:-:::,~:.,: 

LC: LOS EMi~) LA PROOUCTIVIOAO 
1 INDIVIDUAL Y DE 

GRUPO \ / 
Y TRABAJADORES. 

S.O.S atabfacidot por la Ern9raso, cuidcndo cumplir ti a:11peeto IOQ!li de dar la 
ccpocitaci&, a W• trcbcjodorus. El ¡»±¡QOiiO no portio:~ tn .. mobkcimienM 
dt lllfOI obj•tftos. 

(_··----------·-_) 
- 1J2 ... 



ELABORACION DE PLANES ~ PROGRAMAS 

-U3:' -



ELABORACION DE PLANES Y PROGR~MAS 

A partir de 1985 se elaboró un Programa General de 

Capacitación, en él se encuentran integrados el Pro-­

grama de Capacitación para el Personal Sindicalizado 

y el Programa para el Personal de Confianza, preten-­

diéndose con este cubrir las necesidades de capacita­

ción. Cuadro No. 8 

Ambos programas consideran el análisis conjunto de 

las tareas, cada convenio departamental, establece 

los equipos y sistemas existentes en la planta telef~ 

nica, los locales en donde están in&talados y las ta­

reas que a cada trabajador corresponde. 

El programa para personal sindicalizado(cuadro No. 9 ) 

incluye además un número considerable de cursos de ti 

po administrativo para los trabajadores que realizan 

- 134 -



trabajos de oficina; y el de personal de confianza i~ 

cluye una alternativa de cursos administrativos por -

nivel, en paquete para acelerar la cobertura de los -

perfiles de los empleados con funciones de supervisión 

y otro paquete para quienes no lo tienen.Cuadro No. 10 

El programa para personal sindicalizado, es elaborado 

por las sub-comisiones mixtas departamentales, estin 

integradas por un trabajador, representante de los -­

trabajadores y el jefe inmedlato (generalmente es un 

empleado de confianza); ellos también determinan quii 

nes deben asistir a los cursos de acuerdo a las espe­

cialidades, antigÜedad y las necesidades del servicio. 

El programa para el personal de confianza, se elabora 

de acuerdo a las necesidades manifestadas por los u-­

suarios a la Gerencia de Capacitación; como nntecedell 

te para la elaboración del programa se realizan cur-­

sos por perfil de puesto y antecedentes para la elab~ 

ración de cursos específicos. Cuadro No. 11 y 12 

- 135 -



, .. 
PROGRAMA 

PROGRAMA GENERAL DE CAPACITACIOO 

$ftA4o "ºº d1 to.a 4ttu dt d\lmin.lo li!tl podol)ago, tn '"átuot d• S.hico 
110 u eo1t1idtra •~ portic¡fpoci&n 

(_··---

Cuadro Uo. 8 

-··) 



PROGRAMAS 

Cuadro No. 'J 

PROGRAMAS 
PARA PERSONAL SINDICAUZADO"' 

PROGRAMAS PARA 
SINOICAUZAOOS 

DETECCION 
DE 

NECESIDADES 

OETERMINACION DE i 
CONOC. A F!l~ONM 1 

ELABORACION DE 
FICHllS 

PROGRAMACION 

SELECCIOH 
Y FORMAClON DE 

INSTRUCTORES 

OESARROLJ.O 

e··· EVALUACION 

-1 

Lo da~ dt CU""11 n:tó an f~ d •hal:llf'' fta.~dioio. • d.X:ir o:ti fi101idcd 
utilitaria. 
Los ~ 48 doborar te. prf)ql'Dnlll Mffl 109 ~ ót codo ns. d 
~OQO'fl "'° poJ>tioipa on ..... ClilPIC'ta. 

\_ ___ _ __ j 
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CONTENIDO 

CURSOS PARA PERSONAL SINDICALIZADO. 

!: 
(~~ ·----·'.?troj·. 

~s¡ 
bañr-- ---._ 
~-2_"exteriór1 ,,·. ,_¡ 

Dtbida ol gron n~iuro de Hp1ciolldad11, •• ptaporcionOA t .no o•plia "ºªº de G!,ltHI paro in1lalor 'I uporor •qolpa, 

'-- .. -----

Cuadro No. 10 

__ , _ _) 
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Cuadro No. 11 

PROGRAMAS 
PROGRAMA PARA El PERSONAL DE CONFIANZA,.r 

CI ptdo9090 ao parlJclpo 10 fo ololloroli:lh dt pro9romo1. l '11 Ylt civo4ro d• di1g•Ó1tico d-t nuulda4t• p4tO punnof do Gontic.naa. 

'-··-- --··__) 



CONTENIDO 

CURSOS PARA PERSONAL DE CONFIANZA. 

... 
o 

. . 

DE perfiles por , 
1 nivel de puesto.: 

Cuadro No. 12 

'f:>tantá ~., 1
. ): 

de :. :: .· .;!' 
:tuerza' 

_.,) 



I N S T R O C T O R E S 
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I N S T R U C T O -R E S 

SELECCION DE INSTRUCTORES. 

Los instructores de Capacitación y Adiestramiento en -

Teléfonos de México son: INTERNOS de la Gerencia de CA 

pacitación, que o su vez pueden ser de extracción in-­

terna de la Empresa (para impartir conocimientos técni 

ces), estos mismos pueden ser habilitados a través del 

Curso de Formación de Instrur.torcs, que iQparte el Ce~ 

tro de Capncitaci6n, 6stc curso consiste en inducción 

sobre el modelo, m6todo y procedimiento de la CapacitA 

ci6n en la Empresa e inducción sobre todos los &reas -

de la Sub-Dirección Je Recursos ilu:oanos; EXTER:IOS, non 

enviados por algunos proveedores que venden equipo a -

la empresa o bien imparten conocimientos administrati­

vos y gerenciales; la profesi6n de la ranyoría de los -

instructores es Ingeniero en Comunicación y Electróni­

ca, Ing. Mécanico Electricista, y también pueden ser -

instructores los trabajadores con alta experiencia en 

el trabajo ( de mayor antigÜedad.en el trabajo como mini 
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mo deben tener estudios a nivel bachillerato. 

Es conveniente mencionar que a los instructores exteL 

nos no se les otorga ninguna constancia de su partici 

pación y a los instructores internos Únicamente se 

les envla una carta motivacional de agradecimiento 

se les da una compensación equivalente al 30% de su -

salario. Cuadros llfos. 13,14 y 15 
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Cuadro N. 13 

----.. -----·· ··-----

\_ ___ _ 

INSTRUCTORES 

INSTRUCTORES 

CARACTERISTICAS 1 

conocimiento de to 

materia, Qptitud verMI 
habilidad para comurn -

carse verbolmen te y 
por escrito, flexibilidad. 

_J 
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6 
R 

------··------
l~STRUCTORES 

ACTIVIDADES QUE DESEfvlPEÑA EL INSTRUCTOR. 

Por.Jicip. o ·en 10 rea\. iz. ación de.--. ¡ 
exornes de ascenso ¡ 

LH 1atJruch1Jt1 1i1~•~ ~;;;;;:;;;~~ ~tÓ~~- Hp~dfTc,01 
ptro coeotléru di Di1lóctlco. 

Cuadro No. 14 
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Cuadro No. 15 

DISENO V PLANEACION ÓÉ ACTIVIDADES Y E\'IENTOS 
DE CAP#\CLTACION 

~-__,~ir~!';119, ~~!~~neroies ] 
1------1iC1L!º ~st~scri(lt_~vo 1 
1-----11:--~-=-c:r-onü~Wamg-:=:J 

Carpeto~-;(;str~ct;}-- ---[G~@ji:~Jñ~!!~E~-
------ .:::~~~cOñtenraoS-~ 

1-----1:~:::~:!Iªtª~~L~~-:J 
1----1 --:=EvalüOclfilC:=i 
1----11 List~_:!j)jterio\:es J 

E1 ?"da9090 parliaipa.ho OA io uwitita 6.:o \,;;o ulGlAlil:lt:Ji:i qu c1.1cforMon 
toa oatptlH del i=ettuGfor 'I ~ pc.rhe1paau. Ella u la IÍ0100 funcjo·n 
q11t uall1a el podaooeo on fe ocpuitaoióa OA TELMEX 

---··_) .. ··-------



EVALUACION 
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E V A L U A C I O N 

La evaluación de estos programas es la misma y se 11~ 

va a cabo en tres etapas. 

La evaluación del instructor sobre el desempeño de su 

trabajo, se realiza a través <lel cuestionario de im--

presión, este es llenado por los participantes de -

los cursos, en el se califica la instrucción, el con­

tenido y los objetivos alcanzados y evaluando la dif~ 

rencia existente en el repertorio grupal es conocido 

a trav6s del Pre-test; es decir, con qu6 conocimien-­

tos llegan al curso los trabajadores y el Post-test; 

con el que se determina qué conocimientos adquicie~­

ron durante el curso y como co~secuencia, se determ~ 

nará la eficacia del trabajo del instructor. 

Cuadro No. i6 
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Cuadro llo, 16 

EVALUACIOH 
PllOCEDIMIEHTO PAR/\ LA EVALUACIOH DE LOS PROGRAMAS. 

1 

1 . 
"' 
1 1 

1 

l...·----

E..-i&o óo lq.oai&n, oot11i<1o 

an c.oni«ilorkil lllbl'1 IOI ciootcnidal 
y objotivol del ~.otlooiro 
el trobOio _.,.,.,. por ,, 
ÍlttfvolOf. 

' ' _____ _) 



3• LA PARTICIPACION DEL PEDAGOGO EN EL PROCESO DE 

CAPACITACION DE TELEFONOS DE MEXICO,S.A. de C.V. 

Conforme a los resultados obtenidos en la investiga-­

ción, consideramos que la actuación del pedagogo es -

muy limitada y que puede realizar cualquier actividad 

no s6lo el 11 hacer 1
' sino como ''director'' de todo el -­

proceso de Capacitación, como se expresa a continua-­

ción en cada uno de los subsistemas que lo componen. 

Cabe destacar en primer lugar, que la participación -

del Pedagogo sólo se encontró en uno de los subsiste­

mas del proceso de capacitación, el de elaboración de 

planes y programas, en donde se concretó a fungir 

como ''supervisor''. 
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DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 

Como se ha visto, el diagnóstico de necesidades es una 

actividad fundamental; con ella se determina que a ca­

da función o actividad corresponden conocimientos ó ha­

bilidades específicas y de acuerdo a los resultados ol 

tenidos, se tendrá de cada trabajador, categoria y es­

pecialidad, una ficha con las funciones que realizan y 

los conocimientos 6 habilidades que se le deben impar­

tir. 

Esta actividad es realizada e~ Telbfonos de M~xico por 

las sub-comisiones m!.xtas departamentales, integradas 

por personas que no cuentan con una preparación de ca­

rácter educativo y se ignora las aportaciones que se -

pueden obtener sí se incorpora la participaci6n del -­

pedagogoi 

Considerando como lo vimos anteriormente, que este es 

un subsistema indispensable para la capacitaci6n, tie­

ne que estar dirigido por personal especializado: el -

-·~ -



pedagogo cuenta con la preparacibn necesaria par~ in­

vestigar permanentemente las necesidades de capacite­

ci6n, las caracteristicns del personal de la empresa, 

sus politicas y proyecciones, indudablemente que tam­

bién puede determinar categorías y especialidades de 

los trabajadores, asi como elaborar fichas de funcio­

nes y hab1lidades y así determinar la relaci6n que d~ 

ben tener con los objetivos, evit6n<lose así fallas 

esfuerzos perdidos, procurando la mgjor utilizaci6n -

de los recursos destinados a la capacitación. 
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PROCESO DE CAPACITACION 

Referente a la capacitaci6n, hasta ahora, se ha llev~ 

do a cabo bajo esquemas instrumentalistas y con un -­

fin puramente utilitarista. Asimismo, la capacitación 

se ha desarrollado bajo la visión administrativa y -­

con un enfoque tecnicista, en donde ln concepción del 

acto educativo es minimi.zada. 

El peda3030 al estar familiarizado con el diseño de -

cursos, con la organización del aprendizaje, con los 

nuevos contenidos del ''aprender a aprender'', y con tQ 

do el ámbito c<lucntivo, es un profesional que al man~ 

jar estos elementos da respl1esta a la incertidumbre -

que surge en cuanto a la calificación ocupacional, de 

ahi la importancia de que él mismo tome el lugar que 

le corresponde en el ámbito laboral que hoy ocupan -­

los improvisados, además, puede darle a la capacita-­

ción un nuevo enfoque, en donde el trabajador sea el 

beneficiado. (ver pág. ¡ode este trabajo) 
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O B J E T I V O S 

En Teléfonos de México, los objetivos del programa -­

son fijados por los integrantes del Comité Nacional -

de Capacitación, pues estos cuentan con experiencia -

en el trabajo amplío conocimiento de las políticas 

de la Empresa y las necesidades de los trabajadores y 

por tal razón llegan a tener un carácter pragmático, 

en cuanto que el a$pecto educativo es algo más, lo 

~ue implica no sólo impartir técnicas o formas de ha-

cer las cosas, sino que está de por medio un trabaja­

dor el cual debe ser tomado en cuenta. 

La colabo~ación del pedagogo en este subsistema es im 

portante, ya que su prepara~ión profesional le permi­

te formular y establecer objetivos para cubrir las n~ 

cesidades expresadas por los trab~jadores, y sobre tQ 

do conjugar intereses trabajador-empresa, elimin;ndo­

las decisiones unilaterales que lo orientan a lo uti­

litario. 



ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS 

La comisión mixta de capacitación elabora los planes 

y programas, que son autorizados presupuestalmente -

por la Dirección General. En la elaboración de pla~­

nes y programas se observó la ausencia de la orient~ 

ci6n educativa, haci6ndoBc una burocratizaci6n de la 

capacitación. 

Autorizados los planes y programas, se estructuran -

los eventos de capacitnci6n, deno~inados 11 cursos' 1
, -

labor encomendada a los''tbc~icos'' seg6n su especial! 

dad, y considerando los equipos y sistemas existen-­

tes en la planta telefónica, los locales en donde e~ 

tán instalados 

rrespondc. 

las tareas que a cada trabajador c2 

Dicha estructurac1A~ .~cursos, entonces es revisado 

(por fin interviene 'l pedagogo) por el Licenciado -

en Pedagogía, verific.< que las Carpetas de los Cur-­

sos y de los Instructo,~s contengan los elementos e~ 
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tablecidos por la Gerencia de Capacitación y que los 

objetivos estan redactados "adecuadamente" 

El trabajo del pedagogo, es minimizado, en tanto que 

se le da una función de revisador, cuando 61 puede iU 

tervenir desde la estructuración de planes y progra-­

mas, así como en ln selecci6n y organizaci6n del con­

tenido, de acuerdo con la naturaleza de la tarea y -­

con una secuencia 16gica de los co~ocimientos que de­

be adquirir el trabajador durante el proceso de capacj,_ 

taci6n, los materiales, ayudas audiovisuales, equipos 

y t6cnicas que podr~n ser utilizados para lograr un -

mejor aprovechamiento de los conocimientos impartidos. 

En suma, su acción abarcaría todo lo que implica el -

proceso Enseñanza-Apfendizaje. 
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I N S T R U C T O R E S 

En el Centro de Capacitaci6n de Teléfonos de México, -

la mayoría de los instructores tiene una profesi6n rel~ 

cionada con las comunicaciones, pero carecen de prepa­

ración para transmitir sus conocimientos, llegan o ser 

instructores los que tienen mayor nivel profesional, -

muchos son trabajadores con educación primaria, pero -

con antigÜedad y práctica en el trabajo, otros lo son 

debido a que llegan o ocup~r el puesto m6s alto de su 

departamento y ln Empresa los recluta, promoviéndolos 

a empleados de confianza. 

Reclutados los instr11ctores, se les imparte un 11 curno 11 

en el que 6nicamente se les prqJorciona informaci6n-­

acerca de los aspectos relacionados a las políticas -

de ·capacitación que rigen en ln empresa, misma que d~ 

berán acatar. 

El trabajo del pedagogo en este aspecto, debe ubicar­

se desde la selecci6n del personal instructor, procu­

rando que en su formuci6n se conozca la filosofía y -
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materiales de la empresa y que se conozcan los eleme~ 

tos que deben considerar para obtener mejores result~ 

dos del proceso Enseñanza-Aprendizaje. 

Es importante considerar que el curso que se organiza 

para los instructores, debe estar dirigido bajo esta­

perspectiva. 
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E V A L U A C I O N 

La evaluación del curso se lleva a cabo por parte del 

instructor a través del Pre-test y Post-test, que se 

aplica al inicio para conocer los conocimientos del -

trabajador acerca del equipo que va a manejar y al fi 

nal para determinar los conocimientos que adquiri6 el 

trabajador durante el curso; ln cvnluaci6n del ins---

tructor es rcaliza(ln por la Gerencia de Capacitoci6n 

a travbs de un cucstio11¡1rio J~ i¡upreni6n en el que --

los trabajadores al final del ~ursa dan su aprecia--­

ci6n tonto del cont~nido y desarrollo del curso, como 

del trabajo realizado por el instructor, es decir, se 

busca establecer hasta qué punto se han podido cumplir 

los objetivos planteados tanto en el programa como en 

el curso. 

En este aspecto, la tarea del pedagogo consiste en, -

elaborar y aplicar medios id6neos para conocer los ~­

cambios de actitudes,aptitudcs, destrezas y/o habili­

dades que los trabªjadores alcanzarán con su partici-
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pación en los cursos de capacitación, y saber si se -

alcanzaron las metas educativas prefijadas, permitie~ 

do as! determinar los cambios a efectuarse para pro-­

gramas y cursos futuros, pero al mismo tiempo plante­

ar nuevas perspectivas de la evaluación que abarcará 

no uno o dos subsistemas, sino todo el proceso de ca­

pacitación. 

A manera de resumen, podemos mencionar que, en 1986 -

se impartieron un total de 3,072 cursos con 57,956 

participantes, tambi~Il se imparticrott cursos sobre 

Tecnología Digital, sistemas 1240 y AXE-10 a 2,484 

personas. 

Por lo anterior, se puede apreciur que la política de 

capacitación p&acticada hasta ahora por Teléfonos de 

México, ha obedecido a un criterio parcial e incom-­

pleto sobre lo que debe ser la capacitación, ha opt~ 

do por la cantidad, estando ausentes la cacidad e i~ 

tegración al trabajo, desarrol:o y crecimiento•de 

los técnicos y la optimización del servicio. 

Se ha fraccionado de manera excesiva y sin necesidad 
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aparente el aprendizaje en teórico y práctico, care­

ciendo de una concepción educativa en el trabajo, en 

la que, sin lugar a dudas, el Licenciado en Pedago-­

gia podría realizar. 
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CONCLUSIONES 

La Capacitación al ser considerad_a como una educaci6n 

para adultos ha estado a la zaga en cuanto a importan­

cia, pasando a ser un problema secundario para los 

paises en via de desarrollo como es el caso de Mixico. 

La Capacitación en México a respondido a: 

- las exigencias de mayor explotación del trabajo 

- a la forma de aplicación unilatera, y 

- la deshumanización del proceso capacitador, d~ 

la que es causa principal los intereses econó-­

micos y de clase que se generan en el proceso -

de la capacitación misma. 

La capacitación en TELHEX no existe como un proceso que 

implica sistematización, caracterizándose a sí los pr~ 

gramas implementado9 por su empirismo, y equivaliendo 

su existencia a un mero foraulismo legal. 
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c o N c L u s I o N E s 

TELHEX es una Empresa importante en el Sector de las -

Comunicaciones y que vive una época de constantes ava~ 

ces Tecnológicos y debido al auge que en los últimos 

años ha tenido la Capacitación, considera que llevand~ 

la a cabo podr6 hacer frente a la Modernización. 

La Capacitación esta orientada Únicamente a resolver -

los problemas de instalaci6n, manejo y reparaci6n de -

equipo, es decir es cducaci6n inntru~entalist3, utili­

taria y lineal, asimismo l~ capacitación solo es consi 

derada como ''cursitis 11
• 

A pesar de que TELMEX cuenta con una infraestructura 

propia para llevar a cabo el Proceso de Capacitación, 

Donde hay disponibilidad de recursos en el aspecto ed~ 

cativo, la ausencia del Licenciado en Pedagogía es 

manifiesta, encomendándose a los ºtécnicos". 
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CONCLUSIONES 

En base al punto anterior el Pedagogo no participa en -

el Programa General de Capacitación de TELMEX y sólo -­

tiene encomendada la "revisión" de la estructura formal 

de las carpetas de los instructores y los participantes 

a los "cursos". 

Finalmente la Capacitación no debe ser meramente un re­

quisito Legal sino permitir un desarrollo pleno del tr~ 

bajador, es decir, que la Educación Laboral que reciban 

redunde en beneficio al trabajo, a su persona, a la em­

presa y por ende a la Sociedad. 
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su GE RE Ne I As· 

La capacitaci6n no debe conte'mplar s6lo los aspectos -

ticnicos, sino 6sta debe ser "in~egral" es decir, con­

templar también los aspectos sociales, psicológicos y 

culturales del trabajador. 

Los programas de capacitación deben ser acordes a las 

necesidades espaclf icas que requiere el desarrollo 

científico, técnico, cultural y social. 

Los orograaas de capacitación deben ser renovados per­

rnunentenente, lo cual permitir& obtener siempre resul­

tndos nuevos y esto permitir6 corregir errores, consi­

derando que estos pro3ramas van diri3idos al hombre, -

~nente que requiere, por su estado de evoluci6n, ajus­

tes constantes. 
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S U G E R E N C I 1 S 

TELMEX debe considerar para el desarrollo de su pro-­

ceso de Capacitación al Licenciado en Pedagogia, lo -­

que le permitirá tener una visión más amplia en el as­

pecto educativo, ya que la preparación académica de -­

este profesio~ista lo sit6a en lugar prominente y ven­

tajoso en relación con otros profesionistas. 

Actualmente al Pedagogo se le ofrecen oportunidades -­

de laborar fuera del Sector Educativo, pero para que -

la demanda se acrecente será indispensable investigar 

su campo de acción dentro del proceso de capacitación 

en las diversas ramas de la vida P6blica y Privada, -­

con el fin de incorporar nuevas asignaturas a los pla­

nes y programas de estudio de la carrera de Licenciado 

en Pedagogía en la ENEP-ARAGON. 

El campo de la capacitación debe hacer que el pedagogo 

integre equipo interdiciplinario. 
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