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INTRODUCCTION

Ha sido preocupacifn constante de los gobiernos emana--
dos de la Revolucidén, el proteger y preparar a los trabajado
res de mi pais desde que los legisladores de Querétarc plas-
maron en nuestra Ley Fundamental el Articulo 123, no sinolvi
dar las garantias individuales que en base a la justicia y a

la equidad les corresponden.

Retomando dicha preocupacidén me nace la idea de reali--

zar un andlisis de lo anterior y particularmente de la debi-

da preparacidén queé los trabajadores deben tener con una bue-

na capacitacién y adiestramiento adecuados.

Al estudiar la Ley Reglamentaria del 123>Constituci0na1
y en lo que correspondé al tema central de esta tesis, me he
dado cuenta que la idea de capacitar y adiestrar al trabaja-
dor en una empresa es tarea prieritaria para su desarrollo -
personal que contribuye para el engrandecimiento de la empre
sa y por ende a la de una mayor productividad para México.

Es importante sefialar que todas las empresas que tengan
una relacidén o no contractual con sus trabajadores, traten -

de incorporar a sus politicas laborales las tareas de capaci



tacién y adiestramiento, ya que con ello cumplirdn con lo --
que seftala la Ley Federal del Trabajo en su capitulo corres-

pondiente.

El presente trabéjo trata de contribuir al esfuerzo que
hace el gobierno federal por contar con elementos qué le per
mitan reforzar y, en su caso, reorientar sus politicas labo-
rales, especialmente en materia de capacitacién y adiestra--

miento,

A su vez, la implantacitn del estudio sobre una metodo-
logia para evaluar el impacto de la capacitacién y adiestra-
miento en la empresa es una resultante en la medida en que-
se busca identificar cémo incremenfér la productividad nacio

nal.

Si bien puede existir conciencia de la trascendencia --
virtual de la capacitacién y adiestramiento, y ddrsele un 1lu
gar importante y especialmente prioritario en las empresas,-
en los sindicatos y en el gobierno, no sélo por ser una obli
gacién y un derecho de trabajo sino sobre todo por conside--
rar que la formacién para y en el trabajo puede resultar in-
dispensable para sostener e incrementar los indices de pro--
ductividad, se carece de metodologia que en forma sistemdtica-
permita validar estos supuestos y autentificar una actitud -

positiva hacia los mismos.
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Debe reconocerse, asimismo, que hasta el momento la eva
luacién sobre las acciones de capacitacidén se han orientado—.
a las metodologias de ensefianza-aprendizaje y al contenido -
de los cursos o eventos, a la técnicas y recursos utilizados,
y que no se ha establecido una metodologia orientada a cap-
tar el impacto de estas acciones en los resultados de la em-

presa.

Los beneficios que se logren, de contar con una metodo-
logia dgil, flexible, econdmica de evaluacidn del impacto de
la capacitacién y el adiestramiento en la empresa se traduci
rén en poder validar la relacidn causa-efecto en términos de
costo—beneficio, pero sobre t9do gn_%g_qgortggi§n de bases -
que fundamenten la realizacifn de futuras politicas de parti
cipacién de los trabajadores en los resultados de la produc-

tividad en cuanto se relacionen con su esfuerzo humano.

Aun cuando en este trabajo se estudie la relacidn que -
se dé entre la capacitacién y el resultado de trabajo, es ne
cesario atender a que tanto el disefio de la metodologia en -
cuestidn como su aplicacidén se dan en un contexto legal, la-
boral, econfémico-social, administrativo-cultural, para poder
dimensionar en estudios mids especificos las diversas relacio
nes que pueda tener la capacitacidén con la estructura sala--
rial, con el empleo, con las condiciones de trabajo, entre -

otros aspectos.



Igualmente, es necesario precisar la terminologia que -
se utilice y los conceptos bajo los que se administre la ca-
pacitacién, tanto hacia dentro del proceso y del sistema in;
tegral de la capacitacibn, como de los procesos y de los sis

temas de organizacién y de produccidn en las empresas.



CAPITULO I

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
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Para‘los diversos sectores interesados en la productivi
dad del pais: gobierno, empresarios y trabajadores, resulta-
especialmente importante estudiar cudl es el impacto que la-

capacitacién puede tener en las empresas.

a) para €l Gobierno Federal, el estudio significa un --
elemento de apoyo a las politicas de capacitacidn y adiestra
miento, las que se encuentran vertidas en la Ley Federal del

Trabajo a partir del 1° de mayo de 1978.

Dichas reformas en esta materia establecen, por una par
te, Ia obligacidn para el empresario de capacitar y adies---
trar a sus trabajadores para actualizar y perfeccionar sus -
conocimientos y habilidades en su actividad; para prepararlos -
para una nueva vacante o puesto de nueva creacifn; para pre-
venir riesgos de trabajo; para incrementar la productividad-
y, en generdl, para mejorar sus aptitudes,

\

A la vez que se determinan en la Ley los objetivos de -
ia capacitacidn, surge la definicién de la capacitacién y el
adiestramiento, asi como las actividades o acciones destina-
das a lograr estos objetivos en forma permanente y sistemdti

ca.




La relacidn entre capacitacién y trabajo, queda formal-
mente establecida en la Ley y adquiere un lugar preponderan-
te; es dentro de la jornada laboral cuando deben ejecutarsé-
los planes y programas de capacitacién. Si se admite la ex--

cepcidn, serd bdsicamente en funcidn de no sacrificar la pro

ductividad.

En la Ley Federal del Trabajo se especifica, ademds, la
creacidén del Sistema Nacional de Capacitacifn y Adiestramien
to integrado por 1a participacidén del gobierrno federal, los-
gobiernos estatales, los empresarios y los trabajadores, y -
llevado a la realidad inmediata de la empresa en las comisio

nes mixtas de capacitacibén y adiestramientos -

Hasta el momento, la Ley Federal del Trabajo contempla-
los resultados de la capaéitacién vinculidndola al ascenso y-
a la certificaci6n de las habilidades labbrales. No se atien
de a la forma en que el trabajador pueda ser beneficiario de

los resultados obtenidos por el incremento de la productivi-

dad.

El Gobierno Federal indica como obligacifén de los patro
nes capacitar y adiestrar a sus trabajadores, y a &stos les-
impone la obligaci6n de participar en los programas autoriza

dos y reconocidos por la Secretaria del Trabajo y Previsién-

Social.



El Gobierno Federal delega en los comités y en las co-
misiones la autorizacién de inspeccidén y la funcidn de pro-
mocidén y vigilancia. Para sf mismo conserva el derecho de -
autorizar y administrar el sistema nacional de capacitacidn

y adiestramiento, tanto para el ingreso al trabajo como en-

el desempefio de los puestos y para los ascensos. .

El espiritu de la lLey Federal en materia de Capacita--
cifn y Adiestramiento se entiende en el sentido de procurar
para el trabajador mejores niveles de vida y de bienestar -
a través del mejor desempefic laboral, y para el empresario-

obtencibn de mayores niveles de productividad.

El pafs, una vez obtenidos ambos propbsitos, se benefi
cia con recursos humanos mis calificados y con mayores re--

sultados de productividad.

Dentro de este espiritu legal es necesario contar con-
los mecanismos y métodos que permitan evidenciar que los --
propésitos buscados son reales, alcanzables y medibles. Con
esto, el Gobierno Federal puede obtener elementos para fo--
mentar este tipo de planes y programas y validar que son --

mds una inversifn que un gasto.

b) Para los empresarios, detectar la relacién de capa-

citacién y el impacto en la empresa, representa una oportu-



nidad de formalizar lo que en muchas ocasiones habian venido

haciendo en forma asistemdtica.

Es innegable que 1la ﬁejcria de las calificaciones de --
los trabajadores repercute en modo mds inmediato en el incre
mento de la productividad. Asimismo, es reconocible que el -
beneficio que se deriva se da en funcién de los empresarios-
en primer lugar; y en ocasiones en el de los trabajadores, -

pero casi siempre en forma secundaria.

Sin embargo, es elevado el riesgo de encontrar que la -
capacitacién y el adiestramiento sean una imposicién y una -

nueva carga econdmica, si no se cuenta con procedimientos.pa

ra definir la rentabilidad de 1la misma,.

En buena medida, los empresarios consideran que el ver-
dadero aprendizaje se da en el quehacer diario del trabajo,-

y que es a través de la experiencia como se adquieren las ha

bilidades.

Esto significa, entonces, que los conceptos de capacita
cidén y adiestramiento se han restringido al desarrollo de ha
bilidades concretas, que bien pueden calificarse de enajena-
cidén del hombre, al convertirlo en un anexo del proceso téc-
nico del equipo y.la maquinaria. La carencia de formas de --

evaluacién hacen ignorar la incidencia que la capacitacidn y
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el adiestramiento puede tener en el apresuramiento por con--
tar con mano de obra calificada en menores plazos y con ma--

\

vor eficiencia.

Puede suponerse que existe en nuestrc tiempo una acti--
tud més abierta para aceptar los sistemas de la capagitaciodn
y adiestramiento como un medio necesario, pero puede igual--
mente suponerse que esto es un atributo propio de la grande-

empresa, mis que de 1a mediana ¢ la pequefia.

Dado que existe una fuerte carencia de recursos humanos
calificados en el pais; que es en el trabajo donde se adquie
ren los conocimientos y las habilidades; que no es funcién -
del sistema educative aportar las especificaciones de califi
cacidén que el sistema productivo requiere, sino formar para-
la vida; dado igualmente que no existe uniformidad ni en la-
tecnologia, ni en la organizacidn, ni en el contenido de las
dreas y los puestos, corresponde al empresario aportar aque-
1llos sistemas de ensefianza que hagan de sus trabajadores se-

res capaces y productivos econémica y socialmente.

La obligacidén del empresario se funda, sin ignorar la -
funcién social que le corresponde, en que es el usuario de -
los recursos humanos para lograr los objetivos de empresa --

que tenga,
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Es evidente que el propdsito que busca el empresario --
con la capacitacibén y el adiestramiento es reducir los cos--
toes que signifique su personal y aumentar con eilo la pro--

ductividad humana.

Esto confirma la necesidad de contar con los instrumen-
tos de medicién que auxilien en la evaluacidén del impacto de

los programas de capacitacibén y adiestramiento.

c) Para los trabajadores el tema resulta de particular-
interés, porque si la capacitacidn y el adiestramiento se ha
convertido en un derecho legal-laboral, y si este derecho --
contrae explicitamente la obligacidn de asistir, participar,
aprovechar y aplicar los contenidos de la capacitacién y ---
adiestramiento que recibé, queda pendiente cudl es el bene-

ficio que de ellos ignoran,

La Ley establece para los trabajadores una participa---
cidén activa en el disefio de planes y programas de capacita--
cidn, y lo involucra a través de la comisidén mixta de capaci
tacidn y adiestramiento de cada empresa en la custodia y se-

guimiento de dichos planes y programas.

La Ley considera en que el principal beneficiario es el
trabajador: adquiere ademds de la vinculacién entre capacita

cibn y puesto, el reconocimiento de la capacidad como un fac
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tor decisivo en el ascenso.

El trabajador tiene devecho a recibir, dentro de la jor
nada laboral, aquella capacitacibn y adiestramiento que sir-
van para perfeccionario en el desempefio de su puesto o para-
el ascenso, pero si la indole del contenido es diverso, po--
dré realizarse fuera de los honorarios de trabajo o en formé

mixta.

Puede interpretarse que la formacidn de la capacitacibn
y el adiestramiento reduciri para el trabajador el tiempo de
aprendizaje y consecuentemente aumentard sus posibilidades -
de ascenso en menores plazos, y con ello el acceso a mayores

niveles de remuneracién y de mejoria de condiciones de vida.

Con la certificacidén de habilidades se busca dar a los-
trabajadores tftulos que hagan constar su experiencia y sus-
conocimientos, lo que en el mercado de trabajo puede abrirle

mayores y mejores condiciones de remuneracién.

No se considera en qué forma puede el trabajador parti-
cipar del resultado de su esfuerzo una vez que con su califi

caci6n obtiene mayor productividad.

La falta de un método de evaluacién que permita identi-

ficar en qué medida repercute la capacitacidén y el adiestra-
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miento en la empresa, no permite contar con instrumentos que
fundamenten un incremento de la participacidén del trabajador

en los resultados de su esfuerzo al capacitarse.

No es vdlido recurrir en este contexto a que el sueldo-
o salario son la remuneracidn justa a lo que merece un traba
jador debidamente calificado, y que en funci6n de &ste, debe
adquirir los conocimientos y Habilidades por los que se le -
paga; o a que cualquier resultado es ya obligacién contenida
en el contrato de trabajo; a cambio del salario, se compra -

la total capacidad en el puesto.

La obsolescencia de este tipo de argumentos es ya no s6lo
evidente para los trabajadores, sino en ferma especial para-

muchos empresarios.
EN SINTESIS

Las reformas a la Ley Federal del Trabajo en materia de
capacitacién no son sélo una innovacibén ideoldgica, sino una
respuesta a las demandas de productividad econdmica y social

que requiere el pais.

La visidén de los legisladores, al establecer como mate-
ria federal de trabajo la capacitacidén y el adiestramiento,-

es institucionalizar un medio que favorezca que el trabaja--
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dor constribuya en lo que a é1 le corresponda a la moderniza
cidn tecnoldgica y productiva nacional, y que el empresario-
realice su compromiso econdmico y social con el perfecciona-

miento de los recursos humanos,

‘La metodologia de evaluacidén que contempla la Ley Fede-
ral del Trabajo se orienta al aprovechamiento, por parte de-
los trabajadores, de lo que es la accién de capacitar o ----
adiestrar. Se contempla el efecto de la capacitacidn o del -

adiestramieato en términos del derecho al ascenso.
DEFINICION DE CONCEPTOS

Puede suceder que, pof precisidén metodoldgica, en estu-
dios semejantes se busque precisar la definicidén de los con-
ceptos, lo que ademfs puede resultar vidlido para los fines -

especificos de cada investigacién.

En este estudio se considera conveniente atender al and
lisis y desglose de los conceptos bédsicos de capacitacién --
adiestramiento; productividad, impacto; evaluacidén para que-
en la aplicaci6n de la metodologia sean el punto de partida-

en su aplicacidn.

Conviene, asimismo, adentrarse en los conceptos, porque

en su aplicacidén se desvirtQa con frecuencia el contenido de
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los mismos, y en consecuencia los sistemas, métodos y proce-

dimientos de su administracidn.
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Los especialistas coinciden, en general, en que ambos -
vocablos se usan en forma sindnima. De hecheo, en las refor--
mas a la Ley Federal del Trabajo, no se hace diferenciacidn-
del uno sobre el otro ni en cuanto a los-cbjetivos ni en ---
cuanto a la forma de su aplicacidén. Quienes Han pretendido -
identificar la distincidn entre capacitacién y adiestramien-

to sefialan que:

1.- "Se distinguen de acuerdo al destino de la aplica--
cibn. Asi, si se refiere al puesto de trabajo dicen
es adiestramiento. Si al desempefio de funciones es-

capacitacién”.]

2.- "Se distinguen de acuerdc a la cobertura de aplica-
cidn. La ensefianza-aprendizaje que se dé para mane-
jarse en un drea de trabajo es capacitacidn, y la -

que se.dé para realizar las responsabilidades de un

Vidart Novo, Gabriel: Capacitacién y Adiestramiento en-
el proceso de trabajo, INET, STPS, México, 1978, p-45.
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puesto es adiestramiento”.z

3.- "De acuerdo a cbjetivos promocionales, se clasifica
como capacitacidén la que sirve para alcanzar objeti
vos de un puesto diferente al propio actual, y ----
adiestramiento es el que sirve para el puesto ac;—-

tual de trabajo".3

Hasta aqui es factible darse cuenta que la capacitacidn
es referida a las actividades destinadas a dar acceso, median
te un proceso de ensefianza-aprendizaje, a desempefiar en un -
drea de trabajo o de funciones generales, mientras que el --

adiestramiento da acceso a desempefiarse en el puesto.

4.- Existe otra tendencia a distinguir la capacitacidn-
y el adiestramiento de acuerdo al contenido del mis
mo proceso de ensefianza-aprendizaje y al objetivo -
del mismo proceso. La unidad Coordinadcra del Em---

pleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCBCA)4 plan--

Gamboa Valencuela, Guillermo: La Planificacifn y la pro-
gramacion de la capacitacibén y el adiestramiento, Rev. -
Pedagbgica para el Adiestramiento V, IX No. 36 jul/sep.-
1979, pp. 39/49.

Patifio Peregrina, Humberto S: Determinacién de necesida-
des de adiestramiento y capacitacién, Rev. Pedagbgica pa
~ra el Adiestramiento, Vol. IX, No. 35, abr/jun 1979. 00. 6/26

UCECA: Guia técnica para la formulacidén de planes y pro-
gramas de capaticacidn y Adiestramiento en las empresas,
S, técnica No. 2, México julio 1979. pp. 140/141,



~17-

tea que "la capacitacidn es aquella gue mejora los-
conocimientos y actitudes para hacer apto al traba-
jador de modo tal que desempefie una unidad de traba
jo especifica e impersonal; mientras que el adies--

tramiento mejora las habilidades y destrezas para -

obtener mayor eficiencia en un puesto".
(En ambas especificaciones; unidad de trabajo especifi-
ca e impersonal en la primera; y puesto, en la segunda, son-

s6lo diferentes formas de decir el puesto de trabajo.)

Las distinciones podrian formalizarse del siguiente mo-

do:

CAPACITACION } ADIESTRAMIENTO

- Hace apto - Hace habil

- Da conocimientos y actitudes - Da habilidades y
ﬁ destrezas

- Da potencial - - Da eficiencia

Dentro del #dmbito de estas distinciones, la capacita---
cién se orienta mids a un proceso de formacidén profesional, y
el adiestramiento a la accibn operativa funcional para reali

zar tareas contenidas en un puesto de trabajo.
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5.- "De acuerdo a la organizacifn y adiestramiento pue-
de derivarse que algunos identifiquen adiestramien-
to como la actividad espofédica o eventual, sin ca-
pacitacidn como el adiestramientc sistemdtico, es -
decir el que echa mano de métodos y procedimientos-
cientifico técnicos para planear ejecutar, contro--

. = s 5
lar y evaluar acciones de ensefianza-aprendizaje'".

Atenerse a estas distinciones tiene como efecto atender
mis a los recursos de que se dispone que a la intencionali--
dad o utilidad préctica de la capacitacidén o del adiestra---
miento. La distincifn parece fijarse mds en la administra---

¢idn que en la precisién de los conceptos.

En el siguiente cuadro se consignan las diferentes opi-
niones expuestas en forma $intética para facilitar una vi---

sibén de conjunto.

Ortiz Tetlacuilo, J.M.: La evaluacién del adiestramien-
to, Rev. Pedagbgica para el Adiestramiento, Vol., 19 --
abr/jun, 1975, Méx. pp. 41/62.
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DISTINCION ENTRE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

FUNCIONALIDAD CAPACITACION - ADIESTRAMIENTO
Aplicacidn a puestos -Desempefic de fun- -Desempefio del pues
ciones to actual
-Desempefio en un - -Desempefio en un --
drea - puesto
-Desempefio en un - -Desempefio en el --
puesto diferente puesto propio
Contenido y Objetivo -Hacer apto -Hacer hédbil
del contenido -Dar conocimientos -Da habilidades y
y actitudes . destrezas
-Da potencial -Da eficiencia
Organizacidn y ~-Actividad conti-- -Actividad espbradi
Administracidn nuada- ca eventual
-Técnicas y méto--  -Sim técnicas, nwi -
dos cientificos personal especiali
o zado, sin recursos
apropiados

Las consideraciones mids inmediatas que surgen a partir-

de la diferenciacidn de conceptos consisten en que:

a) El adiestramiento persigue objetivos mis inmediatos
y concretos en cuanto a la aplicacién al trabajo.
Al adiestramiento pueden pertenecer por derecho pro-
pio las actividades o eventos tendentes a la correc-
cién de errores o al aprendizaje de tareas en un ---
puesto de trabajo.

El objetivo del adiestramiento es provocar la efi---
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ciencia en el desempefio del trabajo en forma mds in-
mediata.

El adiestramiento desarrolla la capacidad ejecutora-

del hombre.

b) La capacitacién a su vez, tiene un caricter més es--
tricto de formacidén que de habilitacién.
Con la capacitacién se busca dar las bases raciona--
les, y despertar los criterios de las personas para-
aplicarlos al trabajo.
Los resultados de la capacitacidén son de alcance me-
nos inmediato, aunque no se excluye la posibilidad -
inmediata de su aplicacidén al trabajo.
La capacitacién desarrolla la capacidad presente del

ser humano.

¢) En ambas definiciones de conceptos se determina la -
relacién de aplicacién al trabajo, aunque no siempre
de una manera expresa.
Igualmente se contienen los objetivos de desarroilo—
y perfeccionamiento del trabajador en cuanto a la --

realizacién en su puesto o drea de trabajo.

E1 desarrollo de las ciencias administrativas han incoxr
porado el lenguaje y la expresidén de sistemas, lo que ha re-

percutido en la conceptualizacién de la capacitacidén y el --
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adiestramiento.

Desde esta dimensidn, puede opinarse que la capacita---
cidén viene a formar parte del proceso administrativo y como-
un subsistema del mismo, que se define en un plan y progra--
mas que concretizan la optimizacidn de recursos en términos-

de productividad econémica y social.

De esta forma, la capacitacifn se define como un siste-
ma integral de diagnéstico, planeacién, ejecucién, control -
y evaluacidn cuyo objetivo es dar y perfeccionar los conoci-
mientos, las actitudes y habilidades del trabajador en forma
permanente y constante para lograr su desarrollo profesional
y humano, tanto como trabajador y como ser social, y contri-

buir con ello al incremento de la productividad.

Cuando se define la capacitacidén de esta forma, ya no -
es sustantiva su distincién con respecto a adiestramiento, -
ya que este Gltimo adquiere objetivos en té&rminos de la con-

secuci6én de los objetivos del sistema.

Igualmente, se deduce la necesidad de encontrar nuevas-
metodologias de indentificacidén de necesidades de capacita--
cidén, de elaboracidén de planes y programas, asi como de méto

dos de evaluacidn.
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Aln mis, si se dimensiona el concepto de capacitacifn,-

puede plantearse "la necesidad de establecerlo como parte de
’ %

un gran sistema de formacifn profesional", y éste, a su vegz

formar parte de un plan de productividad.
PRODUCTIVIDAD

En el desarrollo del documento se habla del impacto de-
la capacitacidn en la empresa, la que dentro de los alcances
del estudio se¢ traduce a productividad. En su expresién més-
sencilla, la productividad significa la cantidad producida -
teniendo en cuenta el trabajo efectuado o el capital inverti
do (DICC. LAROUSSE). El contenido comprende la relacifn cos-

to-beneficio; inversibén-rendimiento.

En este sentido, productividad es igual a rentabilidad,
o rendimiento, y asi se usard el término productividad con -
un contenido de saldo positivo, resultante de la relacidn de

costo de venta al producto contra el costo de produccibn.

Cuando se busca aplicar esta definici6n de productivi--

En este caso, debe cuestionarse la definicidn que la Or
ganizaci6n Internacional del Trabajo (OIT. Recomenda---
cién 117) da de formaci6én profesional, como un proceso-
que permite preparar o readaptar al individuo para que-
ejerza un empleo en cualquier actividad econémica.



dad al dmbito de los recursos humanos, o cuando &stos forman
parte importante de ellos, ya sea como producto o como insu-
mo, surge el problema de c¢Bmo cuantificar ¢ convertir a uni-

dades semejantes el esfuerzo humano.

Si se reconoce que el trabajo humano es la Gltima fuen-
te de generaci6én de la riqueza, consecuentemente debe acep--

tarse que éste es el insumo principal.

Para 1llenar el hueco de 1lo anterior, es necesario tener

en cuenta una serie de consideraciones tales como:

-La fuerza de trabajo contiene un conjunto de valores, -
cultura, ﬁiétoria, actituﬂég, ésiééos ani%icaé, conéi-
ciones de medio ambiente no s6lo de cada individuo, si
no del grupo humano que compone una organizacibn pro--

ductiva, 1o que define su calidad.

-Ademds de la calidad humana en el medio productiveo ---
existen factores que inciden en su desarrollo: la cien
cia administrativa, las técnicas y las estructuras or-
ganizativas, las condiciones laborales, las relaciones

obrero-patronales, la organizacibén laboral,

-Forman parte importante en el resultado productivo el-

grado de tecnologia existente, el tipo de proceso, la-
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automatizacién o manualidad del proceso.
De modo que ya sea el hombre un producto o un insumo de
una actividad, es casi imposible reducirlo a una representa-
cién nGmerica cuantificable en t&rminos de unidades conven--

cionales. -

Si se aplica la productividad al factor humano, no bas-
ta entonces con reducirla a la relacién salarios y prestacio

nes-unidades »roductivas.

No basta tampoco, en consecuencia, cuando se trata de -
la capacitacibén, concretizarla a la relacifn costo-beneficio,
aunque ésta pueda significar en un momento dado un buen ar--
gumento para convencer al empresario de la rentabilidad de -

la accidén capacitadora.

Inclusive, debe aceptarse que cuando se simplifica en -
caso de que se quiera medir la capacitacifn en relacidn a re
sultados de trabajo (Mayor nGmero de unidades producidas, --
disminucién del tiempo perdido, disminucidn de accidentes de
trabajo, aumento en la calidad del producto, disminucidén de-
materiales desperdiciados) para identificar el punto de equi
librio o el beneficio, surgen una serie que retroalimenta pa
ra corregir o perfeccionar los objetivos mds amplios que se-

pretendan.
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La capacitacidn, entendida como un sistema de evalua---
cidn, se convierte en un subsistema cuyos objetivos particu-
lares y especificos se orientan a la toma de decisiones para
lograr los objetivos de la capacitacién. De este modo estd -
presente en el funcionamiento de cada uno de los subsistemas,
asi resulta ser una funcidén permanente en el proceso de la -

capacitacidn.

El valor de la evaluacidn en términos del objetivo que-
se proponga el sistema de capacitacién permité orientarse a-
la medicidn de cada actividad, tomando como pardmetro su efi
cacia para conducir a los objetivos y el grado de logro de -~

.
éstos.

Como reforzamiento de concepto planteado se presentan -

algunas definiciones aportadas por conocedores en la materia

-"Es la accidén tendente a obtener informacidn precisa -
y confiable acerca de los efectos que la capacitacidn-
tiene sobre la conducta de los participantes, el desem

pefio del trabajo y el funcionamiento de la empresa".6

-"La evaluacién tiene como papel primordial -como sub--

Ortiz Tetlacuilo, J.M.: Como evaluar programas y cCursos
de capacitacién y adiestramiento, Rev, Pedagfgica para-
el Adiestramiento, Vol. IX No. 36 jul/sep. 1979, pp. 26/35
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sistema- ser un elemento de retroalimentacidén para el-
mismo subsistema de evaluacién, para el sistema de ca-
pacitaci6n y para la empresa. Los datos seridn para to-
ma de decisiones e indicadores de la eficiencia y de--

sempefio en la empresa".7

-"El subsistema de evaluacidén contempla todas las acti-
vidades de seguimiento para realimentar la capacita---
cién y su impacto para responder a las necesidades que

se plantean".8

-"La evaluacifn de resultados se puede obtener con la -
ayuda del andlisis cualitativo y cuantitativo, El pri-
mero se obtiene por la informacidn del personal sobre-
aquello que no se puede cuantificar, y el segundo con-
la ayuda de los factores que manejan las empresas, co-
mo reduccidén de costos, aumento de la produccibn, etcé

tera".g

Valencia Aguirre, J. Antonio; La evaluacién de la capa-
citaci6én y adiestramiento, Rev. Pedag6gica para el ----
Adiestramiento, Vol. IX, No. 36 jul/sep. 1979. pp. 26/35

Arriola Islas, Homero: (SICAP), Rev. Pedagblgica para el
Adiestramiento, Vol. X, No. 9, abr/jun. 1980. pp. 38/51.

Neri, Carlos: La Evaluaci6n Mediante...Rev. Pedagdgica-
para el Adiestramiento, Vol. 1, No. 4. sep/dic. 1979. -
pp. 9/19.
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La precisidn de los conceptos de capacitacidn, producti
vidad, evaluacidn, a estas alturas permiten confirmar la im-
portancia del disefio de una metodologia &dgil, flexible, eco-
némica sobre los efectos de la capacitacidn en la empresa, a
la vez que reconocer la complejidad que contiene la evalua--

cidn cuando es el ser humano el que estd en cuestién.

A continuacidén se atenderd en forma preferencial a la -
evaluacidn como proceso de medicidn, en el dmbito de la capa
citacidn, de sus alcances y limitaciones, asi como a las di-
versas metodologias aplicadas para reconocer su validez y --
sus deficiencias en términos de identificar una que cumpla -

los objetivos planteados del estudio.

Limitaciones para verificar y cuantificar cada una de -

las variables que intervienen.

Escolaridad, antiguedad, experiencia, como insumos son-
frecuentemente o desconocidos o cuantificados subjetivamente.
Mientras que en los resultados inciden igualmente variables-
que rebasan el control: descompostura de equipo y maquinaria,

calidad de la materia prima, etcétera,

Ademds la relacibén costo-beneficio implica con frecuen-
cia un sobreesfuerzo destinado a los controles y un conven--

cionalismo para expresar en las mismas unidades los insumos-
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y los productos.

Para lograr una definicidén de productividad que pueda -

ser aplicable a la capacitacidén debe entenderse que:

a) La productividad de la capacitacidn va mis alld del-
resultado fisico del trabajo y comprende objetivos -
intangibles tanto en el individuo como en su medio -

ambiente social, familiar y de trabajo.

" b) El1 producto neto de la capacitacién es igual a los -
beneficios totales observados menos los que se hu---
:bieran obtenido sin la capacitaci6én, y ambos elemen-
tos en relacib6n a los beneficios que se puedan deber

a cambios ajenos al sistema de capacitacidn.

c) El insumo, ademfs de los costos de ejecucidn de la -
capacitacifn, comprende edad, educacifn, experiencia,
coeficiente intelectual, grado de madurez, motiva---
cibn personal, aptitudes, situacidén familiar, etcéte

ra.

EVALUACION

En su contenido méds etimol6gico, el significado de eva--

luar es '"dar valor a algo'".
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Para darle valor a algo es necesario tener en cuenta al

menos los elementos:

1.- Los objetivos que se persiguen
2.- La determinacifn del grado de distancia con respec-
to a un objetivo

3.- Determinar c6émo se logran los objetivos

El enlace de los elementos da lugar a conceptualizar la
evaluacidn como un procesc para juzgar cuil es el progreso -
logrado de un punto de.partida '"A" a un punto de llegada "B",
mediante una actividad determinada.
En este sentido el proceso es el enlace de diagndstico,

medicién y anflisis para contar con elementos de juicio,

En el diégnéstico se identifica la realidad lograda, se
precisan los objetivos buscados y se colecciona y organiza -

la informacién.

La medici6n precisa en términos cualitativos y/o cuanti

tativos el avance logrado.

E1l andlisis busca discriminar los elementos que inter--
vienen y dar a cada cual la relacidn que obtenga en términos

del conjunto de resultados,
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Aun cuando la evaluacidén tiene objetivos en si misma, -

su verdadero valor lo adgquiere al ser incorporada como parte

Y

de un sistema al que

ANALISIS DE LA EVALUACION

Para adentrarse en la descripcién de la evaluacifn como

un proceso integrado a la capacitacién, conviene retomar al-

gunas consideraciones hechas con anterioridad.

a)

b)

c)

d)

La evaluaci®n es un proceso para juzgar el progreso-
logrado por un conjunto de actividades en términos -

de un objetivo previamente- aceptado.

Es funcién de la evaluacifn retroalimentar al mismo-
sistema de evaluaci6n, al sistema integral de capaci

tacidn y al sistema de empresa,

4
Existen factores cuantitativos y factores cualitati-
vo dificilmente susceptibles de ser reducidos a una-

misma expresidén cuantitativa,

La capacitacibn es un sistema, y la evaluacifén es un
subsistema que atiende al todo y a cada una de las -
partes interrelacionadas para corregir o perfeccio--

nar el logro de objetivos.
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SU PROCESO

En términos de objetivos, la evaluacién no es otra cosa
que la constatacidn de las diferencias entre lo que era y lo
que ahora es una vez que se-ha aplicado la accidén conducente

de capacitacidn.

El objetivo de la evaluacién es de cardcter indicativo;
sefiala, indica, determina de acuerdo a criterios derivados -
del objetivo que se quiere lograr si &ste ha sido alcanzado-

A o no, a qué distancia se esti de lograrlo, si cada accibn --
que interviene contribuye o no a obtener los resultados con-

tenidos con el objetivo.

La funcionalidad de la evaluacidn es retroalimentar la-
toma de decisiones. Su caracteristica mids importante es su -

presencia en el desarrollo de cada una de las actividades y-

en la vinculacidn entre las mismas.

o

Las actividades de la evaluacidn se dan en:

°Precisidn de los objetivos de la evaluacién
°Captura de informacidn
°Organizacién de la informacién

°Andlisis de la informacién
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°Elaboracifn de informes.

Estas actividades de la evaluacidn suponen la necesidad
de contar con los criterios y mediciones que establezcan la-
relacién de futuras variables posibles, y la exclusién o dis
criminacién de los mismos en referencia al objetivo para de-
terminar la posible relacifn causa-efecto entre accidn y re-

sultado.
SUS ELEMENTOS EN EL PROCESO

El proceso de evaluacidn se traduce en la construccibn-
de tres elementos bédsicos interrelacionados: diagnéstico-ac-

cidn-andlisis.

A grandes rasgos, en el diagnéstico se comprenden la --
identificacidén de los sintomas que sefialan la desviacién o -
distancia para con el objetivo, y la especificacién de las -

desviaciones o.distancias.

En la accifn se establecen los objetivos y la condici6n
de los programas y actividades de evaluacidn y se lleva a ca

bo la ejecucidn de la misma,

En el anflisis se determinan los resultados, se estu---

dian los datos captados y se cstablece la retroalimentacidn-



~-33.

Para aplicar la evaluacidén a la capacitacién hay que distin-
guir los diferentes subsistemas para garantizar que cada uno
de ellos cumpla con su funcidén especifica y esté relacionado

con el objetivo general del sistema.

Cabe ahora sefialar los grandes subsistemas del sistema-
de capacitacidn para ubicar los mids importantes a que atien-
de la evaluacidn: planeacidén-elaboracién de programas-ejecu-

cidn-evaluacion.
PLANEACION

La planeacidn parte de un diagndstico integral de nece-
sidades de capacitacidn en términos de productividad humana-

y econdmica.

En ia pléneacién se  disefian los objetivos a que se quie
re llegar, se analiza el entorno de estos objetivos y de los
resultados del diagnéstico y se da lugar a las opciones de -
solucién del problema, asi como a la estrategia de aplica---

cién de soluciones.

Forma parte de la planeacidn reconocer las caracteristi
cas de los destinatarios de los programas de capacitacifn: -
edad, antiguedad, antecedentes, educacidén, experiencia, acti

tud, motivacién, aptitudes, nivel en la organizacidn.
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Elaboracién de Programas

\

A la elaboracifén de programas corresponde disefiar, de -
acuerdo a los elementos aportados por la planeacidn, las so-
luciones de ensefianza-aprendizaje mids viables y m&s conducen

tes para satisfacer los objetivos propuestos.

Los contenidos, métodos de ensefianza, los requerimien--
tos de equipo y maquinaria necesaria, la planeacidén a insta-
laciones, los materiales son responsabilidades de este sub--

sistema.

Ejecucién

En este subsistema se comprenden las actividades desti-
nadas a llevar a la prictica las conclusiones logradas en la
planeacidn y las soluciones disefiadas en la elaboracidén de -

programas,
Evaluacifn

Las funciones mis importantes del subsistema de control
residen en el seguimiento permanente de cada uno de los sub-
sistemas anteriores para advertir qué acciones deben corre--

girse o perfeccionarse y limitarlas,
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La eficacia de cada una de las fases del sistema de ca-

pacitacidn se mide en términos generados en:

Planeacidn: Si reconocid la realidad existente, identi-
fic6 los problemas, determindé las prioridades, de-

termindé con claridad los objetivos.

Elaboracidén de Programas: Si disefid programas adecuados
instrumentd los elementos de pre-evaluacidén y ense

flanza-aprendizaje y postevaluaci6n para garantizar

la eficiencia.

Ejecucidn: Realiz6 los programas propuestos, organizé -
los recursos parargarantizar los objetivos de ----
aprendizaje, custodid la aplicacién al trabajo de-

los programas implantados,

Evaluacién: Capto la informacién de cada fase, 1la anali
z8, informé sobre resultados, retroalimentd al sis

tema.

Hasta aqui el subsistema de evaluacibén se ha orientado-

a la eficiencia de la capacitacidén como sistema.

Sin embargo, dado que la capacitacidén a su vez forma --

parte del desarrollo de los sistemas de administracién de re
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cursos humanos y de productividad en un sistema productivo,-
debe atenderse a la eficiencia de la capacitacidn en esos --

sistemas, para lo que la evaluacidn debe ubicarse en el desa

rrollo organizacional de la empresa.

El sistema de capacitacibn cumple con su objetive cuan-
do ofrece al sistema productivo los hombres capacitadbs que-
requiere. Sin embargo, éstos se realizan en un medio ambien-
te de trabajo que facilita o impide o al menos limita la tra

duccidén a resultados de la capacidad adquirida.

De esta forma, la evaluac}ﬁn de la capacitacidén se con-
vierte en el sistema que atiende a los objetivos, filosofia-
y politicas de empfesa, a la organizacién tecnolégica y a --
sus planes y programas de desarrollo como factores que inci-
den en la eficacia de la capacitacién y en igual forma con--
templa los resultados de la capacitacidén en términos de las-
mejorfas al sistema productivo como tal, y al desarrollo del
hombre, traducido en la empresa en las probabilidades de con
seguir ascenso, mayores niveles de remuneracién, estabilidad
y confiania en el trabajo, mayores niveles de bienestar de -

vida.
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SUS ALCANCES

De acuerdo a los objetivos que se acepten de la capaci-
tacifn y de la evaluacidn en si, podrin definirse los alcan-

ces que tiene esta Gltima.

Cuando la evaluacién se aplica para determinar la efi--
ciencia de un programa de capacitacién o de un curso o even-
to podemos decir que estd aplicédndose la evaluacidn que se -

determina como inmediata.

-Como- evaluacidn inmediata se estd en posibilidades dé -
comprobar si cada uno de 10s objetivos iguaimente inmediatos
de cada subsistema se cumplieron o no. Igualmente como eva--
luacidén -inmediata puede comprobarse si se dieron los conoci-
mientos, actitudes y habilidades que serpretendian impartir,
y con ello ofrecer al sistema productivo el recurso humano -

calificado.

Cuando la evaluacibén atiende a los efectos de la capaci-
tacidn en el desarrollo organizacional, y dentro de €l a los-
efectos en la produccidén y en el hombre se esfablece la eva--
luacidén mediata, dado que en si, estos objetivos serdn igual-

mente mediatos.
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Ademds de los alcances de la evaluacifn inmediata y me-
diata debe reconocerse que algunos objetivos o parte de ----
ellos pueden ser cuantitativos o cualitativos, tangibles o -

intangibles.

Objetivos cuantitativos logrados son aquellos que se --
pueden medir, mientras los objetivos cualitativos no son ne-

cesariamente susceptibles de medicién.

Los cualitativos pueden a su vez ser tangibles cuando -
se conjuntan la capacidad y la oportunidad pafa ser identifi
cables, vy los intangibles, éuando al menos existe una base -
para suponer que existen y que aparecen cuando se dé la opor

tunidad dentro o fuera del Zmbito de trabajo.
SUS LIMITACIONES

La limitacifén més importante que existe en la aplica---
cién de la evaluacibn para medir los efectos de la capacita-
cibn reside en que es el ser humano el producto, el insumo -
y el proceso, y a la vez el factor mds importante en la pro-

ductividad

En la concepcibn misma de la evaluacibén las limitacio--

nes pueden darse en:
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°La selecci6n adecuada de criterios para medir si los -
objetivos se logran.

°Los elementos de medicidn para traducir los criterios-
n§ son todos igualmente reducibles a las mismas expre-

siones.

En el contexto en que se da la capacitacidén y la evalua
cidn, las limitaciones para identificar el efecto o impacto-

pueden derivarse de:

°Estructura organizacional

°Medio ambiente laboral

°Complejidad tecnol6gica

°Ausencia de otros controles y evaluaciones para discri

minar las relaciones causa-efecto.

En la segunda parte de este documento se presentan los-
diferentes métodos aplicados a la evaluaci6n de la capacita-
cidn, con lo que ademds se da pie para el disefio de 1a meto-

dologia objeto de estudio.

En la misma segunda parte se incluye la aplicacién de 1la

metodologia en tres empresas para validar el disefio,



CAPITULO II

METODOS DE LA EVALUACION EN LA CAPACITACION
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Para poder contar con bases claras y precisas en el di-
sefio de una metodologia de evaluacién del impacto de la capa
citacidén, es necesario reconocer los diferentes métodos exis

tentes y analizar sus alcances y limitaciones.

La diversidad de los métodos de evaluacidn podrid prove-

nir de:

1.- E1 objeto
2.- La cobertura

3.- La dindmica

Objeto

a) Se busca medir la calidad del curso o evento de capa
citacidn.

b) Se busca medir el grado de aprovechamiento de la en-
sefianza,

c) Se busca medir el efecto de la acciln capacitadora -
en el desarrollo del participante.

d) Se busca medir el efecto de la capacitacidn en la em

presa.

En los primeros puntos a) y b) se atiende a la medicidn
de la eficiencia de la capacitacidn, en los Gltimos dos a la

eficacia de la misma.



-47-

Cobertura de la Evaluacidn

La evaluacitn se aplica en todas o en algunas de las fa
ses de la capacitacién de acuerdo a tres grandes momentos: -

antes, durante y después de la ejecucidn.

-"Antes", significa la evaluacidén diagnéstica, en la --
que se puede indicar si el capacitando ya tiene en su reper-
torio la clase de conocimientos, actitudes o habilidades que

desea producir con la capacitacién,

-"Durante", contiene las evaluaciones tanto de parte de
los capacitandos, como de parte de los instructores o de los
responsables de los programas de capacitacidn para identifi-
car si los contenidos; los métodos y técnicas de ensefianza -
aprendizaje; y si los diversos recursos de logistica fueron-

o no satisfactorios de acuerdo a los objetivos planteados.

-"Después", se refiere a las evaluaciones realizadas co
mo seguimiento o como control en tiempos posteriores a la --
ejecucidén de la capacitacién para verla traducida en el tra-
bajo de las conductas aprendidas en las actividades de capa-

citacibn.

A continuacidn se exponen algunas interpretaciones so--

bre las aplicaciones de la evaluacidén de acuerdo a cualquie-
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ra de las etapas sefialadas.

En esta posibilidad no existe ningfin tipo de eva---

luaciédn.

Se da evaluacifn sobre el efecto de la accién capa-
citadora en términos de la eficiencia de la capaci-

taciodn.

Hay identificacidn de resultados posteriores a la -
- . - - [ 1]
capacitacidn, pero se desconoce objetivamente si --

hay relacifn causa-efecto.

Existe evaluacién sobre eficiencia de la capacita--
cidén y sobre la aplicacién en los resultados, pero-
al desconocerse el punto de partida no se estd en -
condiciones de establecer las relaciones causa-efec
to, salvo el caso en que el "antes" sea igual a ce-

To.

Se dan todas las fases para la aplicacifn de la eva
luacidn lo que permite tener informacién completa -

para hacer los andlisis comparativos.

Existe informacidén del origen y del estado en que -

se encuentran los problemas, pero no existe ni con-
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tinuidad ni seguimientc de la evaluacidn como tal.

7.- Se da lugar a la evaluacibn sobre la eficiencia del
proceso de capacitacién, y a la eficiencia en térmji
nos del aprendizaje y/o de cambios de conducta en -

planos inmediatos.

§.- Se aplica la evaluacién sobre el punto de origen y-
sobre los resultados y puede suponerse la eficacia-
de 12 capacitacién, aunque no se puede definir es--

a

trictamente la relacidén causa-efecto.

Dindmica de la Aplicacibn

Con la finalidad de poder discernir sobre la relacibn -
causa-efecto entre capacitacién y los resultados observados,
algunos especialistas en evaluacifn aceptan recurrir a la --

comparaci6én de diferentes grupos entre si.
El tratamiento que se da a este método de evaluacién --
suele denominarse: "grupos de control" o 'grupos experimenta

les”,

Las diversas formas de atender a la evaluaci6én de los -

Fuente: Valencia Aguirre, Jos€ Antonio: op. cit., pp. 50
y 51.
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grupos pueden resumirse en las siguientes variantes:

Comparacidn Estdtica de Grupos

Se toman dos grupos, los que son previamente evaluados,

aunque no se controle la semejanza o disparidad entre ellos.
Uno de los grupos recibe capacitacifn y el otro no.

Ambos grupos son evaluados después de terminado el pro-

grama de capacitacib6n que se aplic6 s6lo a uno de los grupos.

La conclusidén que se hace es que la diferencia en resul

tados. puede atribuirse a la accibn de capacitacién.

Es de advertir que la dificultad reside en encontrar --
dos grupos iguales en sus caracteristicas, asi como en con--
trolar que se den condiciones iguales para ambos grupos en -

el trabajo,

Grupo de Control

Se seleccionan dos grupos: al primero se le denomina ex

perimental y al segundo de control.

El grupo experimental es sometido a preevaluacidn, al -



programa de capacitacifén y evaluacifn posterior,.

El grupo de control no recibe el programa de capacita--

cifén, y es sometido a ambas evaluaciones citadas,

En estos casos se reduce el riesgo de la desemejanza en
tre los grupos, pues se trata de conformarlos con caracteris

ticas lo mds idé&ndicas.

La dificultad de este tipo de esquemas reside en el con
trol de las condiciones en que se desempefian en el trabajo,-
y aun cuande esto fuera posible de alguna forma, se plantea-
la necesidad de controlar el factor competencia que se susci

ta cuando suceden este tipo de evaluaciones,

Grupos de Control

Bajo el mismo esquema que en el caso de un grupo de con
trol y un grupo experimental se suelen afiadir comparaciones-
con otros grupos sometidos o no ademds a condiciones de pre-

evaluacion.

Cualquiera que sea el objeto, la cobertura, o la dindmi
ca de aplicacién de la evaluacién debe atenderse al uso que-
se 'haga de instrumentos o medios de medicién, y a la metodo-

logfa en si de la evaluacién para determinar, en el caso de-
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la capacitacidn y su impacto en la empresa, la relacidén cau-
sa-efecto posible de tal modo que pueda ser detectada como -

tal.
METODOS INFORMALES Y FORMALES

Métodos informales son aquellos que por falta de objeti
vo final claro y preciso o de controles especificos y riguro
s0s no permiten manejar y controlar la informaci6n bajo con-
diciones que evitan la influencia de variables extraflas, vy -
en consecuencia no se derive con exactitud cientifica la re-

lacidén causa-efecto entre la capacitacib6n y el impacto obser

vado.
La clasificacifén en método informal puede darse:
a) Porque no se capta, analiza o evalGa adecuadamente:
~-Las condiciones anteriores a la accidn de capacita-
cién; tanto del recurso humano como de la producti-
vidad para determinar las causas de los resultados-

deficientes.

-La accién misma de la capacitacidén, ejecutada como-

solucidn a los problemas detectados.
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-Las condiciones que influyen en el desarrollo de --
trabajo para determinar su influencia en los resul-

tados observados.

b) Debido a que no se utilizan instrumentos técnicos --
adecuados para captar la informacifn en forma estric

ta sobre el antes-en-después de capacitacién.

En este caso puede caerse en dos situaciones extremas:-
métodos que guieren ser tan estrictamente rigurosos y que --
pretenden reducir las causas y los efectos a indices por ---
ejemplo numéricos, los que no dejan de ser subjetivos para -
estimar la conducta humana y los que son tan amplios que no-
se écmefen,a indices semejantes y dan mismo valor a las opi-

niones, o a resultados consecuentes en tiempo y a la rela---

cién causal estricta.

Las conclusiones de los métodos informales son: '"puede-
deberse a'"; ''puede haber esta relacién’; ''por lo que parece,

se debe interpretar que...".
En métodos informales se da un alto valor, en general,-
a las opiniones de los participantes; a las de los jefes so-

bre los cambios observados.

S5i bien la informacién que se deriva de estos métodos -
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no elimina estrictamente 1a casualidad, la coincidencia, no-
pierde su valor como factor importante para corroborar los -

datos y conclusiones de evaluaciones formales.

Es bien vdlido sefialar que este tipo de métodos son muy
frecuentes porque generalmente en las empresas se carece de-
controles sistemdticos de productividad, los estdndares de--
seados son subjetivos, no se cuenta con estimaciones de los-
resultados esperados del factor humano, no se llenan estadis

ticas o informacidén del cumplimiento de objetivos.

Contrariamente a los métodos informales, los métodos --
formales de evaluacidn son aquellos que tienen un objetivo -
claro, preciso, echan mano de controles exacios, especificos,
rigurosos, la informacidn es precisa y se analiza bajo condi
ciones controladas para evitar o disminuir la influencia de-
variables extrafias al propS§sito que se tiene: identificar 1la
relacidén causa-efecto entre capacitacién y los resultados ob

servados después de ejecutada la misma.

Para que un método pueda ser calificado de formal debe-

atender a:

-E1 Objetivo: identificar si la capacitacidén es la que -
produjo directa e indirectamente un efecto dado, y ver

en qué grado es la causa directa e inmediata.
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-E1 Diagndstico: identificar los probiemas existentes y
definir si su relacifn es directa con 1a carencia de -

capacitacidén de los recursos humancs.

-La Accién Capacitadora: analizar si la ejecucién es --
instrumentada de tal forma que sea la causa soluciona-
dora de los problemas existentes, o de los resultados-

obtenidos.

-Los Efectos Logrados: identificar y analizar cudles --
son los efectos obtenidos y si son efecto y en qué me-
dida de la accifn capacitadora (causa).

-Los Criterios y Mediciones: identificar cudles son los
objetivos y c6émo se traducen en mediciones objetivas -
y universales para referirse a la expresifn de resulta
dos.

METODOLOGIA DE LA EVALUACION

La metodologia que se propone se sustena a los siguien-

tes elementos:
Elementos

a) E1 objetivo es detectar la relacibn causa-efecto en-
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tre la accibn capacitadora y los fenbmenos observa--
dos una vez que ésta se ejecuta, asi como determinar

su medicidn.

b) Las fases de evaluacibn para determinar la relacidn-
y su medicidén son: antes de la accidén, durante la --
ejecucidn de la accibn capacitadora, y después de la

accidn.
¢) La definicién de los contenidos de la evaluacidn son:

-Capacitacibn: toda accién destinada a corregir, mejo--
rar o perfeccionar los conocimientos, actitudes y habi
lidades del trabajador para que se desarrolle como per
sona y como profesiénal, y para que en ello contribuya

a la productividad,

-Impacto: todo resultado observado, que se compruebe se
derive como efecto de la capacitacibn, y que no hubie-

ra sucedido de no darse dicha actividad.

d) La medicidn se expresa en términos que puedan califi
carse de objetivos para determinar el efecto y el va

lor del mismo.
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BASES DEL MODELO METODOLOGICO
La base para la aplicacién de la metodologia de evalua-
¢ién del impacto de la capacitacifn estd planteada en el si-

guiente esquema simplificado:

a) Estado inicial b) Accién ¢) Resultado

d) Andlisis

Estado inicial

El estado inicial estd constituido por el conjunto de -

variables y de factores que inciden en el resultado.

Dentro del estado inicial se detectan en igual forma el
resultado existente, y su relacién ponderada con los facto--

res que lo causan.

De esta forma, el estado inicial es la sumatoria de cau
sas y efectos, vistas en forma dindmica para que al definir-
los enlates existentes, y al ponderar el grado de interrela-
cién existente, sea posible determinar la influencia del pro

ceso.
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En sintesis, el estado inicial recibe un tratamiento de
diagnf6stico en el que se plasman realidades para la toma de-

decisiones en términos de afectar el resultiado.

De paso, debe advertise que esto da lugar a un enfoque-
dindmico del diagnéstico de necesidades de capacitacibn, en-

un entorno totalizador del proceso de productividad.
Accidn

Se determina como un factor extrafic a la relacidn exis-
tente que afecta a uno de los factores, elegido para modifi-
carlo y con ello modificar su relacidén con el resultado y --

consecuentemente modificar al resultado.

Esta accién tiene sus objetivos, y su proceso en si mis

mo.

De donde la eficacia de la accifén se mide en términos -
de ‘las modificaciones que produce al factor y al resultado -

al haber efectuado al primero.
El resultado

Es el efecto directo e inmediato de la interaccidén de -

los factores entre si y de la causacidn de &stos para que se
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dé 1la resultante.

El resultado tiene ademds, del valor de ser efecto, una
funcidn retroalimentadora, que vuelve a incidir en los facto

res y en la accibn modificadora.

El an&lisis es la presencia constante en los factores,-
la accidn y el resultado para diagnosticar las relaciones --
existentes, para verificar las modificaciones que produce la
accibn en los factores y en el resultado, para medir el re--

sultado y su repercucidn en los factores.

Su objetivo especifico es medir en el entorno de las re
laciones existentes cuil es el impacto de la accidén modifica

dora en los factores o factor elegido y en el resultado.

Para lograr su objetivo:

°Capta la informacién

°Establece los criterios

°Establece las condiciones

°Determina cudles son los cambios directos y cudles los
indirectos que se dan al afectar a un factor, y cudles

se dan en el resultado.
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BEs aqui donde reside m&s propiamente la funcién y la me

todologia de evaluacidn del impacto de la accién.

Como se da por aceptado que tanto en el resultado como-
en el factor seleccionado ademds de la accidén inciden los de
mds factoes, debe verificarse si €stos permanecieron en su -
estado inicial, y si por lo mismo no fueron modificados ni -

modificaron su dmbito de influencia.

Traduccidn al Ambito de la Capacitacién

Bajo el mismo esquema simplicado puede hacerse la apli-
cacidn para determinar el impacto de la capacitacién en la -

empresa, de la siguiente forma:

Para precisar el valor del impacto se incluye entonces-

las siguientes precisiones:

°La accién capacitadora directamente al factor Recursos
Humanos: conocimientos, actitudes, habilidades tanto para --

perfeccionarse a sf mismo como para perfeccionar su trabajo.

°Conviene precisar cudles son los demds factores que --
afectan tanteo al recurso humano como al resultado existente-

en el estado inicial:
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Al factor humano le afectan ademds de su propia histo--
ria y del medio ambiente externo a la empresa, en forma més-
inmediata el clima organizacional de la empresa, la remunera
cidn, las prestaciones, el horario, la supervisidn, entre mu

chos factores.

En el resultado de trabajo inciden el dinamismo econdmi
co de la empresa, la tecnologia, el equipo, la maquinaria, -
la calidad de la materia prima, la dispomnibilidad de recur--

s0s de mantenimiento y reparacién, etcétera.

Por 1o que debe definirse:

Estado Inicial: el estado en que se encuentran lcs fac-
tores y los resultados de produccidn antes del programa de -

capacitacién,

Resultado: cambios observados tanto en el facter humanoc
sobre el que actfia la accidn capacitadora como en la produc-
cién sobre la que repercute el hombre capacitado, una vez --
que se ha analizado para excluir o para incluir la inciden--
cia de los demds factores tanto en el hombre como en el resul

tado.

Accién Capacitadora: su concepcidén debe darse como una-

respuesta objetiva debidamente controlada para que verdadera
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mente aporte al factor humanc y a la productividad.
FASES DE APLICACION

Para 1a aplicacifn a la expresidn de evaluacidn del im-
pacto de la capacitacién en la empresa se concretizan los es

fuerzos en las siguientes fases de metodologia:

1.7 DiagnOstico del estado de cosas. que existen antes -

de la capacitacidn.

1.2 Determinacidn y seleccién de los factores que influ
yen en forma directa en los resultados que se quie-

ran perfeccionar,

1.3 Ponderacidn del grado de influencia que se reconoce
a cada factor para que el resultado se dé en forma-

6ptima o estfndar,

1.4 Seleccionar el factor calificacién de recursos huma

nos.

Fuente: Gonzéles de la Rosa, JesGs: Disefio de una Meto-
dologfa para Evaluar el Impacto de la Capacitacién en -
la Empresa, S.T, y P.S., México, 1982, pp. 54-56.
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Identificacibn de los factores que afecten a la ---
realizacidn del recurso humano calificadc en té&rmi-

nos de productividad.
Seleccidn de la capacitaci6n como factor de inciden
cia en el resultado de desarrollo del recurso huma-

no y de la productividad.

Diagnfstico de requerimientos de capacitacibn del -

recurso humano,

Disefioc y elaboracién de la respuesta y cobjetivos pa

ra satisfacer los requerimientos de capacitacifn.
Ejecucidén de la solucibén capacitadora.
Control de resultados de la accidn capacitadora en-

términos de aprendizaje y/o modificacién de conduc-

ta.

Identificacién de resultados,



3.4

3.5

Comparacidn de resultados finales contra los resul-

tados iniciales para definir la diferencia.

Andlisis de la diferencia detectada para identifi--
car si la capacitacibn es su causa directa e inme--

diata y en qué grado.

An&lisis de los demis factores para identificar si-
favorecieron o impidieron la realizacid6n de los re-

sultados.

Definicidén de la relacién causa-efecto entre la ac-

cibn de capacitacibn y los resultados observados.



CAPITULO III

ANALISIS DEL COSTO-BENEFICIO
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El anélisis del costo-beneficio es el procedimiento que
permite determinar, por un lado, los costos en que se incu--
rre al realizar determinada accién y, por el 6tro, conocer -
los beneficios que se derivan de ella, para finalmente esta-
blecer una comparacidn sistemfitica entre ambos, la cual per-
mita tomar decisiones y/o realizar una evaluacién en térmi--

nos econdmicos, tal como se explicard posteriormente.

Es importante mencionar que el anilisis costo-beneficio
ha sido dirigido, bdsicamente, a cuatro grandes grupos que -
son: la inversibn pliblica, proyectos industriales; educacibn
y adiestramiento. Sin embargo, por motivos de tema, resulta-
més conveniente dirigirnos especificamente al estudio del --

costo-beneficio en el adiestramiento.

El andlisis costo-beneficio del adiestramiento puede en
tenderse como la actividad que consiste en estimar los cos--
tos de planeacifn, ejecucibén y evaluacidn, como rubros gené-
ricos del sistema integral de capacitacidn; y compararlos --
coﬁtra el valor de los beneficios que la misma capacitacidn-

aporta a la empresa.

Es importante sefialar que el anfdlisis costo-beneficio -
se desarrolla en dos formas diferentes. En la primera, dicho
andlisis constituye una herramienta auxiliar en la toma de -

deciciones. Esto se refiere a que el encargado de tomar las-
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decisiones de inversién,‘estudia las diferentes alternativas
que pueden solucionar un determinado problema que se presen-
ta en la empresa. Y al ser el adiestramiento una solucibén, -
se recomendaria conocer su rentabilidad, calculada en base a -

sus costos y beneficios.

En la segunda forma, el andlisis del costo-beneficio --
constituye un factor de evaluacién, es decir, una vez efec--
tuada la inversidn o gasto, si €l empresario desea conocer -
la rentabilidad de ésta, es posible calcularla en base a los

datos ya obtenidos.

En resumen, esta segunda forma plantea el desarrollo me
ramente tebrico de una metodologia para el cdlculo del costo

-beneficio en el adiestramiento.

Ténéase én cuenta que las acciones de adiestramiento re
percuten en varios niveles, pudiendo traer beneficios a ni--
vel nacional tales como: una mejor preparacidén de la mano de
obra y una mayor productividad; a nivel de empresa, que es -
al que nos referimos en este trabajo, en cuanto que mejora -
el volumen y la calidad de la produccién; y a nivel de traba
jador, como una mayor probabilidad de empleo y una posible -

mejora en sus ingresos econbmicos,

Sin embargo, hay que recalcar que en este trabajo se --
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contempla el adiestramiento, no desde el punto de vista de -
inversidn social o del Gobierno, sino desde el marco que ~--
constituye la célula de la industria, la empresa y los bene-
ficios que se pretenden medir, que estdn en funcién de los -
cambios esperados o reales de los trabajadores a favor de di
cha empresa, en cuyo contexto, el beneficio redunda en supe-
rar las dificultades que existen en aspectos tales como el -
programa de produccién, el iIndice de accidentes, el desperdi

cio de material, las relaciones interpersonales, etc,

La aplicacidn del anflisis costo-beneficio en el &rea -

—
o

del adiestramiento se inicid,'segﬁn cita Lara di Lauro ", en

los Estados Unidos de Norteamérica debido a que durante los-
afies fiscales (de 1964 a 1969). Los gastos realizados en algu
nos programas de capacitacidn fueron tan altos que esto mi§-
mo justificaba la necesidad de evaluar cuidadosamente las --
operaciohes referidas a estas acciones. La evaluacidén de la-
capacitaci6n como ya se ha mencionado, puede hacerse sobre -
aspectos tales como la eficiencia de la estructura de direc-
cién o de los programas, las habilidades o los logros del --

aprendizaje de los participantes, etc.

Como ya se mencion8, el anilisis costo-beneficio en la-

10 Lara di Lauro, M.T.: andlisis del Costo-Beneficio en el

Adiestramiento Industrial, Tesis Profesional, p. 31. Fa
cultad de Ciencias, UNAM, México, 1979.
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capacitacidn puede entenderse como la actividad que consiste
en estimar los costos de los programas de adiestramiento y -
compararlos contra el valor de 1os beneficios que el mismo -

programa aporta a la empresa que los implementa.

Concepto de Costo

El hecho de que haya preferencia por consumir determina
dos bienes y servicios, significa que se tiene prioridad por

éstos cuando se trata de seleccionar entre otros, de donde -

o

n
surge el costo econdmico, conocido también como costo de ---

oportunidad o costo implicito,

Por tanto, el costo de oportunidad de un bien determina
do se define como la cantidad de otro bien que debe sacrifi-

carse para producir el primero.

Ademds del costo implicito en que se incurre en la pro-
duccidn de un bien, existe un costo privado o explicito ori-
ginado por los precios de los recursos utilizados, y depen--
diendo del empleo de estos al producir un bien, podrd defi--
nirse si se incurre en un costo fijo o variable asi como en-

un costo directo o indirecto.

Se dice que se incurre en un costo fijo cuando el nivel

de empleo de un determinado insumo no cambia. El costo fijo-
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total es entonces, la suma de los costos.explicitos e impli-

citos.

Cuando el nivel de utilizacién de ciertos insumos si va
ria, éste se traduce en un costo variable, y el costo varia-
ble total serd la suma de los costos incurridos al emplear -

este tipo de insumos.

En la realizacidn de un proyecto se requiere del empleo
de mano de obra, maquinaria yotros factores, por lo que en -
ocasiones resulta conveniente hablar de los costos directos-

e indirectos que intervienen en el proceso de produccién.

El costo directo de una actividad es la suma de los gas
tos por concepto de mano de obra directa, materiales y equi-

pos que son necesarios para efectuarla.

Los costos indirectos estdn constituidos en su generali
dad por los gastos que se originan por la direccién y super-

visidén de la actividad y otros gastos de cardcter permanente.
El costo directo de los materiales se origina por los -
materiales que son usados directamente enla produccidén y que

pueden medirse asignindoles unidades especificas de costo.

El costo directo de la mano de obra lo constituyen las-
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retribuciones salariales a los trabajadores que estdn direc-

tamente dedicados a la produccidn.

Los gastos .generales de fabricacién son aquellos en los
que se incurre en todo el proceso de produccibén en su conjun
to, y se tienen que distribuir entre todas las unidades que-
intervinieron y representaron el costo, haciendo para ello -

un ajuste lo menos arbitrario posible.

Determinacidn del Costo del Adiestramiento

Al igual que en la produccidn de un bien, en estas ac--
ciones de adiestramiento se tiene un proceso de organiza----
ci6n y desarrollo donde es necesaria la utilizacidén de recur
sos y, por consiguiente, se busta una Optima asignacidn de -

ellos.

El costo total estard constituido por la suma de los --
costos fijos y variables o directos e indirectos, en que se-
haya incurrido durante el periodo de la accién, seglin los in

sumos presentados.

Como ya se menciondé en la primera parte de este trabajo,
el andlisis de costo-beneficio puede ser enfocado desde dos-
momentos sobre la linea del tiempo que sigue el adiestramien

to: el primero, usual en la toma de decisiones, se efectGa -
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antes de realizar la accién, partiendo de una serie de su---
puestos 16gicos e hipotéticos, y el segundo, que constituye-
un criterio de evaluacidn en términos financieros, es el que
se realiza después de haberse llevado a cabo la accidn, don-
de ya se tienen datos reales producto de la experiencia vivi

da.
El procedimiento para la estimacifn del costo total, se
r4 tan detallado y preciso como lo demanden las necesidades-

y permitan los recursos disponibles de la empresa.

Identificacibn de Insumos

En un principio tendrin que identificarse todos y cada-
uno de los insumos de la accién de adiestramiento y capacita
cifn que repercutan en un costo, los cuales dependerdn de --
las caracterfsticas bien especificas que cada caso represen-

ta.

A continuacidén se presenta una lista de los insumos con
siderados como mds generales, es decir, que se dan casi en -
cualquier caso de adiestramiento, sin tratar, obviamente, de
agotar todos y cada uno de los que se presentarian en cual--

quier accidn,

Considerando las tres etapas mds importantes de un pro-
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yectc de adiestramiento, se tiene:

Planificacidn

“Sueldos personal responsable

“Honorarios por asesoria

°Gastos que implica la determinacidn de necesidades de-
adiestramiento y capacitacidn

°Gastos administrativos

Ejecucidn

“Remuneracidn a instructores.

°Maquinaria y equipo (incluye mantenimiento y deprecia-
cidn)

°Energéticos

°Local e instalaciones

°Material did&ctico

°Importe del curso, si éste es impartido por una insti-
tucidn especializada

°Costos de interrupcién de la produccidn, cuando el pro
grama de adiestramiento interfiere las acciones produc
tivas.

°Transportes y vidticos de los participantes, cuando 1la

accién se desarrolla fuera del lugar de trabajo.



Evaluacidn
“Personal responsaiic
“Asesores

°Materiales

°Conceptos adminis

Una vez identificu

ca de adiestramiento,
sumos, y dado que éstos
ran varias clasificaci
adoptard aquella que f

base en la informacién

Clasificacién de Costos

Los costos fijos =

dientemente del nGmere

Los costos varia

modifica en tanto coms war?

trar o capacitar.

Los costos indirpszsz

que sc relacionan con

cha.
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Los costos directos, son los originados por insumos que

estdn relacionados estrechamente con la accién.

Sin embargo, cabe anotar que por las caracteristicas --
del adiestramiento, no se puede generalizar cudles costos cQ
rresponden a los fijos y cufles a los variables, ni cudles -
a los directos y cudles a los indirectos, ya que cada situa-
ci6n especifica de adiestramiento tendrd diferencias en cuan
to a la identificacién de los costos de acuerdo a las clasi-

ficaciones mencionadas.

DETERMINACION DEL COSTO POSTERIOR AL ADIESTRAMIENTO

Es necesario recordar que nos avocaremos al-andlisis --
del costo-beneficio como una herramienta de evaluacidén en --
términos financieros, la cual se efect@ia una vez que las ac-

ciones se han llevado a cabo.

Aqui ya se estd en condicibén de determinar una cantidad
real, puesto que la accidén ya fue realizada, Ademis de cono--
cer cn ecste caso la cantidad real erogada se conoce el momen
to en que fueron presentados los costos, por lo que Gnicamen
te se tendrdn que recopilar todos los datos referentes al --
renglén de costos del programa de adiestramiento y por otro-

lado, la fecha en que se presentaron.
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Concepto vy determinacidn del beneficio

La forma en que puede expresarse el beneficio resultan-
te de una determinada accidén, varia en funcién de ésta. Sin-
embargo, lo que se entiende por este concepto generalmente -
no esti explicitamente formulado, es aquello que se obtiene-

a favor, después de haberse realizado determinada accidn.

El beneficio en el adiestramiento

El concepto de beneficio varia de acuerdo al marco des-
de el cual se analice, y la utilidad que pretenda déirsele a-

cierto estudio sobre el tema.

En el caso del adiestramiento sus mtitiples beneficios -
no excluyen de ser clasificados seglin varios puntos de vista,
ya sea que se consideren retribuidos a la economia, al Go---

bierno, a la empresa o al individuo.

Determinacidén del beneficio del adiestramiento

Para estar en condiciones de establecer una comparacidn-
entre los costos y los beneficios de una accidén de adiestra--
miento, es necesario que ambos se encuentren medidos en unida

des comparables.
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Generalmente los costos estdn dados en t&rminos moneta-
rios; por consiguiente, 1o deseable para este andlisis serd-
que también los beneficios sean susceptibles de medicidén o -

de cuantificarse.

Obviamente que en acciones con caracteristicas tan pecu
liares como lo es la capacitacidn, resulta de gran dificul--
tad medir estrictamente todos los beneficios que se despren-
den, ya que presentardn algunos que definitivamente no pue--
den cumplir con lo anterior. Po tanto, se estima conveniente
estipular que, por beneficios del adiestramiento se entende-
T4 exclusivamente aquellos que puedan ser medidos cuantitati

vamente, esto es, en términos monetarios.

A nivel de empresa existen bdsicamente dos grandes ----
dreas de observacidén de resultados obtenidos, una es de me--
nor objetividad que la otra, pero con esto no queremos decir
que sea en ella donde se carezca de indicadores cuantitati--

VOS.

La primera drea es la de actividades Productivas y Ven-
tas, y la scgunda la de Relaciones Interpersonales o Conflic

tos Laborales, en el Control del Personal.

En esta parte, como en la determinacién del costo, se -

sugicre trabajar con precios constantes de un determinado afo.



-73-

DETERMINACION DEL BENEFICIO POSTERIOR AL ADIESTRAMIENTO

En este caso resulta de poca dificultad identificar los
beneficios de una accién de adiestramiento, ya que se traba-
jard con datos registrados y observaciones reales. Aqui si -
habrd que considerar ademis del beneficio referido al objeti

vo, todos aquéllos obtenidos en forma secundaria.

La cuantificacidén de los beneficios puede hacerse me---
diante varios procedimientos, dependiendo del tipo de contro
les de produccidén y registros laborales que tenga la empresa,
Sin embargo, a continuacién se proporciona un procedimienfog

que permite auxiliar en esta tarea:

a) -Aislar indicadores de beneficios. Esto se harid con -
base a los objetivos que se pretendian alcanzar con-
la accién, seleccionanado los beneficios que tengan-
una relacién directa con, ellos, teniendo en cuenta-
no considerar aquellos beneficios que sean producto-
de otros factores, tales como cambios administrati--

vos, de instalaciones y equipos, de politicas, etc.

Tomando parcialmente de Ortiz Tetlacuilo, J.M. "La Eva-
luacidén del Adiestramiento', en Pedagogia para el Adies
tramiento, Vol. V. NGm. 19, p. 43-62. Abr/jun, 1975,
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b) Determinar el indice de funcionamientc. Esto se harid

c)

mediante la consulta de registros y controles de pexr
sonal y de produccidn de la empresa, enfccadas espe-
cificamente a tratajadores que participaron en el --

programa de adiestramiento.

Traducir los indices de funcionamiento a unidades --
cuantitativas. De acuerdo a los indices de funciona-

miento identificados, se efectfia la conversidn.

A continuacién se enumeran los posibles factores que --

permiten cuantificar los efectos del adiestramiento en la em

presa, de acuerdo a la clasificacidn antes mencionada, es de

cir de Indicadores del Area de Produccién e Indicadores del-

Area de Control de Personal.

Indicadores del Area de Produccidn.

8.

Fluctuaciones en la produccidn.

Calidad en la produccién.

Volumen en la produccidn.

Costos de operacién y costos por unidad producida.
Cantidad de piezas rechazadas.

Cantidad de material desperdiciado.

Cantidad de quejas y reclamos.

Cantidad de "tiempos muertos".



-75-

9.- Cantidad de falas v descomposturas en maquinaria y
equipo.

10.- Cantidad de horas extras pagadas.

11.- Cantidad en ventas.

12.- Cantidad de utilidades por unidad vendida.

13.- Cantidad de accidentes de trabajo.

14.- Otros.

En el Area de Relaciones Interpersonales y Control del Perso

nal.

1.- Conflictos laborales (obrero-patronales).

2.- Violaciones a los reglamentos de la empresa.

5.- Comunicacidn entre jefes de la empresa.

4.- Ausentismo.

5.- Retardos.

6.- Cantidad de incentivos o premios suministrados por
cumplimientos.

7.- Rotacidn de personal.

8.- Fricciones interpersonales.

9.- Otros.

Relacidn costo-beneficio en la evaluacidn del adiestramiento

El subsistema referente a la evaluacidén constituye uno-

de los elementos mds importantes dentro del sistema de adies
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tramiento, debido fundamentaimente, a que 1ia informacidn que
en &1 se genera retroalimenta cada uno de los subsistemas --

restantes.

Todo procedimiento de evaluacibn implicard seguir los -

pasos de una investigacidén como estos:

°Planteamiento del problema.

°befinicién de objetivos.

°Definicién del marco tedrico.

°Determinaci6n de la informacién necesaria para evaluar.
°Seleccidén de técnicas e instrumentos para la captacién
de la informacién.

°Captacién de la informacién.

°Andlisis de la informacién.

°Aplicacién de la metodologia de evaluacion costo-bene-
ficio.

°Elaboracién del informe.

A continuacién se describen brevemente cada una de es--
tas etapas para el caso de hacer una evaluaci6én mediante el-
criterio de costo-beneficio,

Plantcamiento del problema

Este consistird bdsicamente en determinar en forma cuan



Definicidén de objetivos

"El objetivo general que pretende alcanzarse en la eva-
luacidén de tipo econdmico es calcular su rentabilidad. Los -
objetivos especificos consistirdn en detectar las faltas del

. . . 11
caso particular, para corregirlas posteriormente".

Definicién del marco teérico

Este lo constituyen los conceptos necesarios para deli-
mitar la investigacidn, asi como todo tipo de controles y.re

gistros de la empresa, que representen fuente de informacidn

Determinacidn del la informacidn necesaria para evaluar

Los renglones principales en los que es necesario con--
tar con la informacidén son los de costos. Para ello hay que-
identificar, clasificar y cuantificar los insumos empleados-
que haya originado un costo, asi como los beneficios reporta

dos (mismos que se reflejan en el desempleo laboral), que se

1 Fernidndez De la Barrera, Ernesto: Andlisis sobre el ---

Adiestramiento, S.I., P.S., México, 1976, p. 83.
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determinan en funcidén de los objetivos previamente estableci

dos y en la medida en que éstos fueron alcanzados.

Seleccidn de técnicas e instrumentos para la captacidn

de la informacidn

Existen varias técnicas para la captacidn, tales como -
entrevistas, encuestas, revisidén de registros, controles de-
la empresa, etc,, las cuales se seleccionan en funcidén del -
acceso que se tenga y de lo que en cada caso convenga. Con -
base a ellas serdn disefiados y elaborados los instrumentos -

necesarios para la captacidn de informacidn.

Captacién de la informacién

Una vez elaborados los instrumentos adecuados, se proce
de a la captacidén de datos, teniendo presente que en ocasio-
nes es necesario preparar ‘adecuadamente a las personas que -
cooperen en obtener la informacién, pues de la confiabilidad

de ésta dependerdn los resultados.

Andlisis de la informacidn

IEs recomendable antes de analizar la informacién, revi-

sarla y concentrarla en cuadros que faciliten la tarea.
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Su andlisis depende en gran medida, del tipo de informa
cidn que se maneje, bien sea que se definan los elementos o-

variables de 1la evaluacidn.

Aplicacidén de la metodologia de evaluacibn

seglin el criterio de costo-beneficio

En este punto se concreta la metodologia que se¢ expone-

en el presente capitulo.
Elaboracidén del informe
Como todo trabajo de investigacidén, la evaluacidn debe-

culminar con la elaboracidén de un informe que contenga todo-

lo anteriormente descrito.



CAPITULO IV

MARCO LEGAL
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En el primer capitulo del presente trabajo, se toca en-
forma muy general todo lo relacionado a la capacitacién y --

adiestramiento a la luz de la Ley Federal del Trabajo.

En el presente capitulo se analiza, ya en forma particu

lar y juridica, el tema central que nos ocupa.
BASES CONSTITUCIONALES

La‘capacitacién y el adiestramiento tiene sus primeras-
bases dentro de la historia universal en los tiempos del Rey
Salombn, cuando Hiram, Rey de Tiro, manda llamar a trabajado
res (albafiiles) para construir el Templo y el Palacio que'el
Rey Salomén le habia pedido que construyera., Fue asi que el-
arquitecto del Templo tuvo que capacitar y adiestrar a los -
obreros convocados, a los que formd en grupos, denominédndo--
los aprendices, compafieros, siendo el maestro el propio Hi--

ram=12

Es asi que después de muchos siglos la capacitacién y -
el adiestramiento son recogidos por los legisladores mexica-

nos y lo plasman como una innovacidn y elevado a rango cons-

12 Sagrada Biblia: 1 Reyes, Caps. del 5 al 7, Nacar Fuster,

Eloino y Colunga, Alberto. B.A.C., Madrid, Espafia, 1978,
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titucional en el Titulo Sexto del Articulo 123 que habla del
trabajo y de la previsidén social en su fraccidn XIII, que di

ce a la letra:

"XIII. Las empresas, cualquiera que sea su activi
dad, estardn obligadas a proporcionar a sus traba
jadores, capacitacién o adiestramiento para el --
trabajo. La ley reglamentaria determinari los sis
temas, métodos y procedimientos conforme a los --
cuales los patrones deberdn cumplir con dicha ---
obligacién".

Lo anterior nos da pauta para que dicha fraccidén se re-
lacione con otras del mismo articulo de nuestra Ley Fundamen
tal. Es asi que en la Ley Reglamentaria del tema que nos ocu
pa, la cual analizaré més adelante, no sin antes terminar --
con las bases constitucionales las que en forma sucinta toco

en este capitulo.

Jerarquizando las normas constitucionales en relacidn -
con las normas laborales se sefiala que el Articulo o frac---
cién VIIT de nuestra Constitucidn, son parte integral del te
ma que se estudia. Es asi también que el Articulo 5 Constitu
cional en su tercer pdrrafo, también se relaciona con el 123
El Articulo 73, el 115 y el 116 en diversas fracciones sefa-
lan las facultades para legislar en materia de trabajo. Por-
lo cual 1lecgamos a la Declaracibén de Derechos Sociales, o --

sea al Articulo 123 Constitucional.
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO

En la seccitn segunda de la presente Ley Reglamentaria,

en su Titulo Cuarto bajo el rubro Derechos y Obligaciones de

E

los Trabajadores y de los Patrones, en su Capitulo III-Bis -
bajo la denominacién De la Capacitacién y Adiestramiento de-
los Trabajadores, la que me permito transcribir en forma com

pleta a continuacion:

"Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho-
a que su patrdn le proporcione capacitacién o ----
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar
su nivel de vida y productividad, conforme a los -
planes y programas formulados, de com@n acuerdo, -
por el patrdn y el sindicato o sus trabajadores y-
aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previ---
sidén Social.

Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obliga-
cidn que, conforme el articulo anterior les corres
ponde, los patrones podrdn convenir con los traba~
jadores ‘en que la capacitacidén o adiestramiento se
proporcione a éstos dentro de la misma empresa o -
fuera de ella, por conducto de personal propio, --
instructores especializados, o bien mediante adhe-
sién a los sistemas generales que se establezcan -
y que se registren en la Secretaria del Trabajo y-
Previsidén Social. En caso de tal adhesién, quedari
a cargo de los patrones cubrir las cuotas respecti
vas.

Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que -
deseen impartir capacitacidén o adiestramiento, asi
como su personal docente, deberin estar autoriza--
das y registradas por la Secretaria del Trabajo y-
Previsién Social.

Articulo 153-D. Los cursos y programas de capacita
cidén o adiestramiento de los trabajadores, podridn-
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formularse respecto a cada establecimiento, una en
presa, varias de ellas o respecto a una rama indus
trial o actividad determinada.

Articulo 153-E. La capacitacién o adiestramiento -
a que se refiere el articulo 153-A deberd impartir
se al trabajador dirante las horas de su jornada -
de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza-
de los servicios, patrén y trabajador convengan --
que podrd impartirse de otra manera; asi como en -
el caso en que el trabajador desee capacitarse en-
una actividad distinta a la de la ocupacién que de-
sempefie, en cuyo supuesto, la capacitacién se rea-
lizard fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 153-F. La capacitacién y el adiestramien-
to deberin tener por objeto:

I, Actualizar y perfeccionar los conocimien
tos y habilidades del trabajador en su actividad;-
asi como proporcionarle informacidn sobre la apli-
cacidén de nueva tecnologia en ella;

II. Preparar al trabajador para ocupar una -
vacante 0 puesto de nueva cCreacién;

III. Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad; vy,

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

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un traba-
jador de nuevo ingreso que requiera capacitacidn -
inicial para el empleo que va a desempefiar, reciba
ésta, prestard sus servicios conforme a las condi-
ciones generales de trabajo que rijan en la empre-
sa o a lo que se estipule respecto a ella en los -
contratos colectivos.

Articulo 153-H. Los trabajadores a quienes se im--
parta capacitacidén o adiestramiento estdn obliga--
dos a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesio
nes de grupo y demds actividades que formen parte-
del proceso de capacitacién o adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas
que impartan la capacitacidén o adiestramiento, y -
cumplir con los programas respectivos; vy,

I1I. Presentar los exdmenes de evaluacidn de-
conocimientos y de aptitud que sean requeridos.
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Articulo 153-I. En cada empresa se constituiran Co
misiones Mixtas de Capacitacidén y Adiestramiento,-
integradas por igual nimero de representantes de -
los trabajadores y del patrdn, las cuales vigila--
rdn la instrumentacién y operacidn del sistema y -
de los procedimientos que se implanten para mejorar
la capacitacién y el adiestramiento de los trabaja
dores, y sugerirdn las medidas tendientes a perfec
cionarlos: todo esto conforme a las necesidades de
los trabajadores y de las empresas,

Articulo 153-J, Las autoridades laborales cuidarin
que las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adies-
tramiento se integren y funcicnen oportuna y nor--
malmente, vigilando el cumplimiento de la obliga--
cidn patronal de capacitar y adiestrar a los traba
jadores.

Articulo 153-K. La Secretaria del Trabajo y Previ-
si6n Social podr& convocar a los Patrones, Sindica
tos y Trabajadores libres que formen parte de las-
mismas ramas industriales o actividades, para cons
tituir Comités Nacionales de Capacitacidn y Adies-
tramiento de tales ramas industriales o activida--
des, los cuales tendrdn el caricter de 6rganos ---
auxiliares de la propia Secretaria.

Estos Comités tendrin facultades para:

I.. Participar en la determinacidén de los re
querimientos de capacitacidn y adiestramiento de -
las ramas o actividades respectivas;

II. Colaborar en la elaboracién del Catdlogo
Nacional de Ocupaciones y en la de estudios sobre-
las caracteristicas de la maquinaria y equipo en -
existencia y uso en las ramas o actividades corres
pondientes;

III. Proponer sistemas de capacitacibn y ----
adiestramiento para y en el trabajo, en relacifn -
con las ramas industriales o actividades correspon
dientes;

IV. Formular recomendaciones especificas de-
planes y programas de capacitacién y adiestramien-
to;

V. Evaluar los efectos de las acciones de -
capacitacién y adiestramiento en la productividad-
dentro de las ramas industriales o actividades es-
pecificas de que se trate; vy,

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el -
registro de las constancias relativas a los conoci
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mientos o habilidades de los trabajadores que ha--
yan satisfecho los requisitos legales exigidos pa-
ra tal efecto.

Articulo 153-L. La Secretaria del Trabajo y Previ-
$idén Social fijar4 las bases para determinar la --
forma de designacién de los miembros de los Comi--
tés Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento, -
asi como las relativas a su organizacidn y funcio-
namiento.

Articule 153-M, En los contratos colectivos debe--
rdn incluirse cldusulas relativas a la obligacifn-
patronal de proporcionar capacitacién y adiestra--
miento a los trabajadores, conforme a planes y pro
gramas que satisfagan los requisistos estab1801dos
en este Capitulo.

Ademds, podrid consignarse en los propios contratos
el procedimiento conforme al cual el patrdn capaci
tard y adiestrari a quienes pretendan ingresar a -
laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su ca
so, la cldusula de admisidn.

Articulo 153-N. Dentro de los quince dias siguien-
tes a la celebracidn, revisién o prérroga del con-
trato colectivo, los patrones deberdn presentar an
te la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, -
para su aprobacidn, los planes y programas de capa
citacidn y adiestramiento que se haya acordado es-
tablecer, o en su caso, las modificaciones que se-
hayan convenido acerca de planes y programas ya --
implantados con aprobacidén de la autoridad laboral.

Articuloc 153-0, Las empresas en que no rija contra
to colectivo de trabajo, deberdn someter a la apro
bacién de la Secretaria del Trabajo y Previsién So
cial, dentro de los primeros sesenta dias de los -
afios impares, los planes y programas de capacita--
¢cién o adiestramiento que, de comlin acuerdo con --
los trabajadores, hayan decidido implantar. Igual-
mente, deberdn informar respecto a la constitucién
y bases generales a que se sujetard el funciona---
miento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y-
Adiestramiento.

Articulo 153-P. El registro de que trata el articu
lo 153-C se otorgard a las personas o institucio--
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nes que satisfagan los siguientes requisitos:

I, Comprobar que quienes capacitardn o ----
adiestrardn a los trabajadores, estdn preparados -
profesionalmente en la rama industrial o actividad
en que impartirdn sus conocimientos;

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio -
de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, -
tener conocimientos bastantes sobre los procedi---
mientos tecnolégicos propios de la rama industrial
0 actividad en la que pretendan impartir dicha ca-
pacitacidn o adiestramiento; v,

ITI. No estar ligadas con personas o institu-
ciones que propaguen algin credo religioso, en los
términos de la prohibicidn establecida por la frac
cién IV del articulo 3°constitucional.

El registro concedido en los términos, de este ar-
ticulo podrd ser revocado cuando se contravengan -
las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacifn, el afectado po-
drd ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho -
convenga,

Articulo 153-Q. Los planes y programas de que tra
tan los articulos 153-N.y 153-0, deberdn cumplir
los siguientes requisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de cua-
tro afios;

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

III. Presisar las etapas durante las cuales -
se impartird la capacitacidn y el adiestramiento -
al total de los trabajadores de la empresa;

IV. Sefialar el procedimiento de seleccidn, a
través del cual se establecerd el orden en que se-
rdn capacitados los trabajadores de un mismo pues-
to y categoria,

V. Especificar el nombre y nGmero de regis-
tro en la Secretaria del Trabajo y Previsidn So---
cial de las entidades instructoras; vy,

VI. Aquellos otros que establezcan los crite
rios generales de la Secretaria del Trabajo y Pre-
visibn Social que se publiquen en el Diario Ofi---
cial de la Federacidn.

Dichos planes y programas deberidn ser aplicados de
inmediato por las empresas.

Articulo 153-R. Dentro de los sesenta dias hdbiles
que sigan a la presentacidn de tales planes y pro-
gramas ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn-
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Social, &sta los aprobarid o dispondrd que se les -
hagan las modificaciones que estime pertinentes; -
en la inteligencia de que, aquellcs planes y pro--
gramas que no hayan sidc objetados pro la autori--
dad laboral dentro del té&rmino citado, se entende-
rdn definitivamente aprobados,

Articulo 153-S. Cuando el patr6n no dé& cumplimien-
to a la obligacidn de presentar ante la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social los planes y progra
mas de capacitacidén y adiestramiento, dentro del -
plazo que corresponda, en los términos de los ar--
ticulos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos
planes y programas, no los lleve a la prédctica, se
rd sancionado conforme a lo dispuesto en la frac--
cién IV del articulo 878 de esta Ley, sin perjui--
cio de que, en cualquiera de los dos casos, la pro
pia Secretaria adopte las medidas pertinentes para
que el patrén cumpla con la obligacién de que se -
trata.

Articulo 153-T. Los trabajadores que hayan sido --
aprobados en los ex@menes de capacitacidn y adies=
tramiento en los términos de este Capitulo, ten---
drén derecho a que la entidad instructora les expi
da las constancias respectivas, mismas que autenti
ficadas por la Comisi6n Mixta de Capacitacién y --
Adiestramiento de la Empresa, se haridn del conoci-
miento de la Secretaria del Trabajo y Previsi6n So
cial, por conducto del correspondiente Comité Na--
cional o, a falta de &ste, a través de las autori-
dades del trabajo a fin de que la propia Secreta--
ria las registre y las tome en cuenta al formular-
el padr6n de trabajadores capacitados que corres--
ponda, en los términos de la fracci6n IV del ar---
ticulo 5§39.

Articulo 153-U. Cuando implantado un programa de -
capacitacién, un trabajador se niegue a recibir és
ta, por considerar que tiene los conocimientos ne-
cesarios para el desempefio de su puesto y del inme
diato superior, deberd acreditar documentalmente -
dicha capacidad o presentar y aprobar, ante la en-
tidad instructora, el exdmen de suficiencia que se
fale la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.
En ecste Gltimo caso, se extenderd a dicho trabaja-
dor. la correspondiente constancia de habilidades -
laborales.
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Articulo 153-V. La constancia de habilidades labo-
rales es el documento expedido por el capacitador,
con el cual el trabajador acreditarid haber llevado
y aprobado un curso de capacitacién.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la Secreta
ria del Trabajo y Previsidn Social para su regis--
tro y control, listas de las constancias que se ha
yan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos --
efectos, para fines de ascenso, dentro de la empre
sa en que se haya proporcionado la capacitacidn o-
adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o-
niveles en relacidn con el puesto a que la constan
cia se refiera, el trabajador, mediante exdmen que
practique la Comisidén Mixta de Capacitacién y ----
Adiestramiento respectiva acredltaré para cu#l de-
ellas es apto.

Articulo 153-W. Los certificados, diplomas, titu--
los o grados que expidan el Estado, sus organismos
descentralizados o los particulares con reconoci--
miento de validez oficial de estudios, a quienes -
hayan concluido un tipo de educacidn con caricter-
termipal, serdn inscritos en los registros de que-
trata el articulo 539, fraccién IV, cuando el pues
to y categfia correspondientes figuren en el Catéd-
logo Nacional de Ocupaciones ¢ sean similares a --
los incluidos en é1. :

Articulo 153-X, Los trabajadores y patrones ten---
drdn derecho a ejercitar ante las Juntas de Conci-
liacién y Arbitraje las acciones individuales y co
lectivas que deriven de la obli-acifn de capacitag
cién o adiestramiento impuesta en este Capitulo™.

Ley Federal del Trabajo: Trueva Urbina, Alberto y Trueba
Barrera, Jorge. Ed. Porrtia, S.A., México, 1988, p.p. 94-
-102,
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Finalmente, y en relacién al articulo 153-5, "'la Ley --
contempla en la fraccidn IV del articulo 878 de la misma, a-
la que se refiere a sancién alguna, en el incumplimiento de-
la capacitacidén y el adiestramiento, la cual no estd previs-
ta, nos debemos remitir al articulo 1002 el cual sefiala la -
sancidén correspondiente de acuerdo al articulo 992 de dicho-

. 13
ordenamiento'.

Entorno Econfmico-Social

En el marco econfmico, la capacitacifn es reconocida co
mo un factor que da valor a los recursos humanos, y conse---
cuentemente como un factor incidente en la productividad de-
las empresa, la que a su vez se reiverte en beneficio de la-

empresa y de los trabajadores.

En estos conceptos, las dificultades principales se cen
tran en la denificién clave y precisa de productividad, asi-

como en la aplicacidén de la definicidén a la realidad misma.

"En términos de la definicidn bdsica de productividad -
como la resultante de la relacidén producto-insumos; la capa-

citacidén y el adiestramiento constituyen uno, entre los mu--

13 De la Cueva, Mario: Derecho del Trabajo, Editorial Po--

rrGa, S.A., México, 1978, p. 94,
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chos insumos que contribuyen a la productividad, ya sea para

disminuirla o para acrecentarla.

La mayor o menor importancia que adquieren la capacita-
cidn y el adiestramiento, se enmarca en el diverso grado de-
tecnologia que se utilice en los procesos de produccidn, en-
el tipo de proceso (automatizado-semiautomatizado-manual), -
asi como en la telacidn directa, mediata o indirecta que ten

1
ga cada puesto con el proceso productivo".'4

De este modo, es necesario reconccer que no son sufi---
cientes la capacitacidén y el adiestramiento como el Gnico in
sumo aportado a los recursos humanos,; sino que forman parte-
de un conjunto, salario, prestaciones econdmicas, prestacio-
nes sociales, el fipo de organizacifn, el medio ambiente de-
trabajo, los modelos de supervisién y de administracidn, el-
grado dé participacién que se dé al trabajador en la gestifdn
de la empresa, el tipo de organizacidén laboral a la que per-
tenezca, los sistemas de reconocimiento, de calificacién y -

de ascenso que existan.

La economia reconoce la importancia del recurso humano.

y de é&ste calificado, porque es por medio del empleo como se

14 Dominguez Vargas, Sergio: Teoria Econdmica, Ed. Porrfa,

S,A., México, 1976, p. 105,
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da la distribucidén de la riqueza. Sin embargo, es vdlido re-
conocer que en un pais donde sobreabundan los recursos huma-
nos, pero escasean los calificados, el fen6meno que se pre--
senta es el encarecimiento de la mano de obra calificada, y-
la proliferacidén del subempleo. Se utiliza entonces el subem
pleo como un medio para obtener la capacitacidn a través de-

la experiencia, y se compensa con salarios menores a los de-

bidos.

Cuando en este contexto se da la capacitacidn, y no se-
vincula a otras politicas, puede traer consigo el desempleo-
para quienes no compiten calificadamente, y el sostenimiento
de los mismos niveles de remuneracidn para quienes obtienen-
como resultado la conservacién del trabajo, asi como puede -
suceder la disminucidn en las ofertas de remuneracidn para -

quienes cuentan con calificacién.

En el contexto nacional, la capacitacién para el traba-
jo es una aprotacidn para disminuir el subempleo, para sopor
tar el crecimiento industrial y la innovacién tecnolbgica, y
para garantizar mejores niveles de productividad, lo que ha-
ce que la capacitacién para entrar al trabajo, y en el traba
jo mismo, adquiera objetivos tan especificos como los plan--
teados en la Ley: disminuir los accidentes de trabajo, apo--
yar el ascenso, incrementar la eficiencia y en ello la pro--

ductividad.
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5i verdaderamente se logran estos objetivos la repercu-
sidén serd una mayor posibilidad de expansidn y de crecimien-
to de empresas, con ello mayores oportunidades de empleo y a

su vez mayor distribucidn de la riqueza.

Sin embargo, la carencia de una politica integral de de
sarrollo de los recursos humanos del pais ha significado la-
provocacifn de una larga serie de esfuerzos desvinculados en
tre si y, con frecuencia, contradictorios. E1l divorcio entre
educacién-capacitacidn-trabajo-tecnologia-empleo-productivi-

dad, entre muchos planes, es evidente,

La verdadera dimensién de la capacitacidn como sistema-
nacional podrd evaluarse en la medida en que se cuente con -
un plan nacional de desarrollo de recursos humanos, vincula-

do al plan global de desarrollo econdmico.

La evolucidén de un pais originalmente agricola a indus-
trializado, ademds de la investigacién tecnolfgica para lo--
grar la modernizacibn, requiere de un sistema integral educa

tivo y de capacitacién eficiente, &gil y dinsmico.

DESARROLLO DE LA EMPRESA EN MEXICO

Con la Segunda Guerra Mundial, México encontré la opor-

tunidad para desarrollar el proceso de industrializacién.
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Sin embargo, la estructura econdmica no fue lo suficien
temente s6lida para favorecer su continuidad, y es a partir-

de 1965 cuando disminuye el ritmo del crecimiento industrial

Esto se debid, por una parte, a que la empresa se orien
t6 a la satisfaccidén de los mercados internes, para lo cual-
1limit6 su tamafio y trabaj6é con baja productividad, por lo --
que ha resultado incompetente para trascender al mercado in-

ternacional,

La base de integracidén de la industria fue a partir de-
tecnologias extranjeras, y dedicd sus empresas a la sustitu-
cién de importaciones de bienes de consumo, con desaprovecha

miento de los recursos materiales y humanos del pais.

A lo anterior, se suma que la empresa nacional se vio -
desprotegida ante el sistema financiero que protegia a la --
grande y no dio acceso a la pequefia y mediana, las que numé-

ricamente representaban la absoluta mayoria.

"Las consecuencias se hacen ver en abundancia de subem-
pleo, deficiencias de calificacién, disparidad en el creci--
miento entre grandes y pequefias empresas, concentracidn de -
la riqueza en una zona géogréfica, y en un grupo humano redu

cido.



-95-

Esto repercute en la baja y lenta creacidén de empleos -
y el empobrecimiento de las clases populares, lo que a su --
vez restringe las oportunidades de acceso al sitema educati-

vo y a la formacidén para el trabajo".15

Empobrecida la familia, lo que busca es oportunidades -
de empleo, aun cuando no cuente con ninguna calificacién, lo

que abarata a su vez la mano de obra.

Debe reconocerse que, en las etapas del desarrollo in--
dustrial, la capacitaci6n y el adiestramiento no jugaron for
malmente un papel importante como tales. Fue en la rutina -~
diaria donde se hizo el hombre especializado en México, en -

el gran taller de capacitacidn: la pequefla empresa.

La confianza del empresario mexicano, bajo un modelo es
tatal protecibnalista, lo hace no expander su empresa y con-
formarse con los niveles de utilidad que se autoplantea, sin
atender a requisitos de productividad nacional, sin buscar -

la innovacidn tecnolégica ni la formacidn de sus recursos hu

manos.

La resultante es, y afecta al pais hasta el momenteo, un

15 Legorreta, Agustin, S.: Ponencia Consejo Coordinador --

Empresarial, México, Julio 15, 1986.
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autoestrangulamiento de la industria, en el que sdlo se da -
la oportunidad de sobrevivir con holgura a la grande empresa,

la que es coincidente con la transnacional.

La salida para lograr los nuevos objetivos consiste en-
un plan global de desarrollo que plantea la aceleracidn de -
inversiones en la infraestructura econfmica y la eficiente -
planeacidn y desarrollo de los servicios de comunicacibn y -

transporte, entre otras medidas.

El empleo y la capacitacién'constituyen, en este marco,
las bases para consolidar los planes de productividad que el

pais tiene,

LA ADMINISTRACICN DE LA CAPACITACION-
-ADIESTRAMIENTO EN LA EMPRESA

La capacitacién y el adiestramiento estdn ligados estre
chamente a la concepcidén e importancia que se dé a los recur

sos humanos en el desarrollo de la empresa.

Vale anotar que, ademis de la filosofia organizacional-
de la empresa, el tamafio de la misma tiene una relacidn di--
recta con los esfuerzos dedicados a la capacitacidén y el ---
adiestramiento. En cualquier caso, sin embargo, la intencio-

nalidad de las inversiones en ‘capacitacidén y adiestramiento-



-97-

se establece en funcién de reducir los costos de operacidn,
para lo que se hacen acciones destinadas a mejorar los cono
cimientos, las actitudes y las habilidades; se constata el-
aprendizaje, se estudia su aplicaic6én al trabajo y se cuen-

tan los resultados obtenidos.

De una forma u otra los objetivos que se plantean son-
incrementar las utilidades mediante 1a reduccidn de costos-
de produccidn, la disminucién de pérdidas de materiales y -
de tiempos perdidos, entre otras cosas, en primera instan--
cia. Se busca que exista un buen clima de trabajo, que el -
trabajador se sienta més preparado, conozca mejor su puesto
y sus funciones como un medio para lograr los objetivos eco

némicos.

Los alcances de la capacitacidn y el adiestramiento se-
miden en términos de lograr acciones correctivas en el pues-
to actual del trabajador o en facilitar la posibilidad del -

ascenso inmediato.

Con esto, se distingue la capacitacidén y el adiestra---
miento de la accién educativa, a la que se asigna el objeti-
vo de preparar para la vida, asi como de la formacidn profe-
sional, a la que se le determina la preparacidén para el futu

ro laboral en la empresa,
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Se reconoce que el desarrollo de la capacitacidén y el -
adiestramiento pueden tener un efecto importante en las acti
vidades de la organizacién, en el medio ambiente, en las re-
laciones patrono-trabajador, pero se carece de medios de eva

luacidn para definir cudl es ese efecto y en qué se da.

La evaluacidn se ha reducido, hasta el momento, en la -
medicidén del grado de satisfaccidn de los participantes en -
los programas de capacitacidn y adiestramiento, en las en---
cuestas de opiniones de jefes y subordinados sobre lo que su

cedia antes y después de la ejecucidén de los programas.

Los informes sobre las acciones de capacitacidn y adies
tramiento consisten en su-gran mayoria en informes sobre las
horas-cursé, utilizacidn de recursosAy nimero de participan-
tes. Escasamente atienden a los resultados observables en la

organizacipn ¥ en la productividad.

El disefio de los programas se estructura de acuerdo a -
un diagnéstico de necesidades de capacitacidén y se estable--
cen los objetivos de aprendizaje que se pretenden para satis

facer los requerimientos establecidos en el diagndstico.

Los encargados del desarrollo de recursos humanos en --
las empresas, los pedagogos y los instructores, han puesto -

demasiada atencidn en el proceso eficiente de los cursos o -
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eventos, y en la medidcién del mayor o menor aprovechamiento

por parte de los participantes.

En menores ocasiones se relacionan los programas de re-
cursos humanos con las necesidades de cambio en la filosofia
de la empresa, o en los requerimientos de mejoria de condi--

ciones de trabajo y de remuneracidn.



CONCLUSIONES

1.- Es obligatorio por ley que las empresas de indole -
ptiblico o privado tengan para una mayor productividad, den--
tro de sus politicas laborales, la denominada capacitacidn -

y adiestramiento para sus trabajadores.

2,- Toda empresa que en su pacto laboral viole lo co---
rrespondiente a la capacitacibén y adiestramiento de sus tra-
bajadores, seri sancionada como la Ley Federal del Trabajo -

lo sefiala,

3.- Es importante que el Gobierno de la Repfiblica, y en
particular las autoridades del sector laboral, conminen a --
los empresarios a que en sus politicas internas se plasme co
mo obligatoria la capacitacidén y el adiestramiento, ya que -
ésto redundard en beneficio .del propio trabajador, de la em-

presa y de México.

4.- El adiestramiento de los trabajadores debe ser una-
actividad integrada al funcionamiento de la empresa y, ade--
mis de sistemdtica y constante, considerada como un conjunto
de partes interrelacionadas entre si, las cuales deben tener

objetivos claramente definidos.
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5.- Actualmente se ha estructurado un Sistema de Adies-
tramiento en el cual se recomienda que, para que funcione --
eficientemente, debe desterrarse el empirismo y por consi---
guiente, recurrir a métodos y procedimientos para determinar,
planear y realizar las tareas de adiestramiento, es decir, -
detectar las necesidades reales, elaborar los planes y pro--
gramas, fijar los objetivos, elaborar y desarrollar los even
tos de adiestramiento, contar con instructores debidamente -
calificados y evaluar los eventos realizados. Para esto, es-
indispensable contar con recursos técnicos y administrativos
que funcionen totalmente integrados a los objetivos, ﬁoliti-

cas y necesidades de la organizacién en general.

6.- E1 adiestramiento como un sistema requiere de una -
fuente de retroalimenta&ién que le d& la posibilidad de me - -
dir su propia eficiencia, por tanto, la evaluacidn como un -
subsistema debe tener objetivos precisos, contar conAsﬁs pro
pios recursos humanos y materiales y utilizar técnicas’y pro

cedimientos confiables. o

7.~ E1 empleo de la evaluacién en los programas de ----
adiestramiento no debe limitarse a medir el aprendizaje Gni-
camente, sino que debe aportar criterios para decidir si los
elementos constitutivos de los programas son eficientes, en-

términos de productividad, y mds alin, en
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8.- En si, para concluir, el criterio de costo-benefi--
cio en el drea del adiestramiento alGn no ha sido puesto en -
prédctica lo suficiente como para hablar en este momento de -
sus problemas reales, sin embargo, en la medida que éste se-
analiza resultan ciertos cuestionamientos en cuanto a su ob-
jetividad, alcance y limitaciones con lo cual se da lugar a-
que surjan nuevas alternativas para disefiar herramientas que
respondan objetivamente a las necesidades de evaluar la capa

citacién.

9.- Los valores que se obtienen en una evaluacidn pue--
den ser contaminados por diversos factores entre los que des
taca el humano, que establece, norma y determina la accidn -
de los trabajadores, por factores ambientales que indepen---
dientemente de una buena y adecuada evaluacidn o desarrollo-
del programa en general, determinardn negativamente el com--

portamiento del trabajador posterior a la capacitacidn.

10.- Por lo tanto, y para concluir, puede decirse que, -
dado que la capacitacién es un proceso complejo de desarro--
1l1lo de diversos conocimientos y habilidades que tendrdn que-
aplicarse posteriormente, es preciso considerar que el nivel
de pleno desempefio se logra con un cierto periodo de pricti-
cas y experiencias. Sin embargo, este periodo dependerd de -
las diferencias individuales de los participantes y de los -
estimulos, incentivos o compensaciones que se les proporcio-

ne en su centro laboral.
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