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INTRODUCCION 

La capacitación laboral del obrero mexicano no sólo ea un problema metodo­

lógico y técnico al que han pretendido hacer frente tanto los indus tr illles como 

el propio Estado con poca o regular fortuna. A los problemas pedagógicos, sico­

lógicos, de financiamiento, etc., se sumnn otras cuestiones, entre las que des­

taca el problema de la Democracia laboral, entendida ésta no sólo como la facu.!. 

tad que tienen los trabajadores ele elegir a sus representantes sino la oportu-... 

nidad que tienen aquéllos de participar en la búsqueda de soluciones n los pro­

blemas que tienen lugar en los mismos puestos de trabajo como son: la seguridad 

e higiene industrial, la capacitación y el adiestramiento laboral, la promoción 

escolafonaria, etc. 

Con esto quiero decir que intenté abordar la problemática de la copncita-­

ción laboral desde una perspectiva que me pennitiern destacat' 1011 nspectos so-­

c~ales y aún pol!ticos que se encuentran presentes en los centros de trabajo -

cuando en ellos se intentan definir los criterios a seguir para la capacitación 

de la mano de obra. 

En primer término, sabemos bien que la econom{a de México al igual que mu­

chas de las economías denominadas dependicnteo, tiene fro?ntc a si los efectos -

de la refuncionaliznción del capital a escala regional e internacional, uno de 

los cuales estñ relacionado con la introducción de nuevas tecnolog{as de produ.s_ 

ci5n y la consecuente modificación en loe ritmos y contenidos del trabajo indu! 

tria!, lo que a su vez se relaciona con la capacitación laboral y la recomposi­

ción del saber obrero. 

Esta situación y el hecho de trabajar en el Sistcmn de Transporte Colecti­

vo (METRO) de la Ciudad de México• lo que me permitió tener conocimiento Ji rec­

to de la problemática respecto a la capacitación laboral que experimentan los -

trabajadores que se desempeñan en los talleres de mantenimhnLo, fueron para m! 

motivo más que suficiente para realizar un trabajo de investigación donde aspe~ 

tos tan "obvios" como la polarización laboral, el productivismo, la jerarquía -
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ocupacional, la eficiencia, etc., son puestos en debate a través de la exposi­

ción de teorÍaR como la del 11capital humano", mismn que sustcntn toda una fi-­

losof!n utilitarista en los terrenos educativo y laboral respectivnmente. 

La teoría del capital humano propone considerar todos los gastos relati-­

voe al elemento humano de las empresas no como gastos de consumo sino como &ª!! 

tos de 11 inversión". es decir, gastos que no representan pérdida de capital --­

sino miís bien, gastos que significan su incremento. 

La concepción productivista que se deriva de esta teoría, puedo afirmar.­

ha estado presente cu la proyección de las políticas de capacitación de las -­

empresas nacionales y traenacionales del pa{s que la han considerado aspecto -

digno de atender, El reconocimiento de los mismos dirigentes empresariales en 

el sentido de que aún a principios de esta década se brindaba capacitación sólo 

a un pequeño número de trabajadores (mandos intermedios y gerenciales), me -­

permiten hacer dichn afirmación. 

La capacitación laboral no sólo incide en los problemas de mayor produc-­

ción, de mayor eficiencia y mayor autonom{a laboral de los trabajadores fabri­

les del país, principios que en s{ no son desdeñables y que pueden ser enarbo­

lados por la teoria del capital humano, la polémica surge cuando quedan en di!!_ 

cusión los métodos y técnicas utilizados por las empresas para alcanzar dicho 

fin. 

Por esta razón, la capacitación laboral que sintetiza una visión utilita­

ria de la mano de obra y que se fundamenta en dicha teor!a del capital humano; 

lejos de constituir una capacitación reflexiva en torno al objeto y proceso -­

del trabajo constituye. unn capacitación 11actitudinal 11
, donde ln imnginación 1 -

inventiva e innovación del trabajador, son descartados como posibles elementos 

qu~ pueden ser integrados al proceso mismo de capnclt.'.'!.ción, lo que R mi pare-­

cet representa un gran escollo para la solución de los problemas cambiantes y 

diversos que tienen lugar en la moderna empresa. 
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En el primur capitulo de estn tesis confiero amplio espacio a la presenta­

ción de los principios teóricos y matodológicos de ·ln teoría del capital humano 

con el objeto de precisar cuáles son los límites en que se mueven los ndminis-­

tradorcs y gerentes mexicanos y trasnacionnlas para justiflcar ln dfocriminn--­

ción laboral de b~ena parte de trabajadores fabriles mexicanos, en rr.ncerin de -

cupacitación y adiestramiento laboral. 

Pero por otra parte, también c:onFlideré conveniente anteponer n los nrgume!! 

tos de dicha teor!a, algunas ideas que contrastaran con las mismas, para dar -­

as{ al lector oportunidad de percatarse no sólo de las cuestiones de forma sino 

de fondo que conciernen al problema de la capacitación de la mano de obra. 

La polivalencla laboral, entendida no sólo como capacitación sino como ve!. 

dadcrn formación profesional de los trabajadores constituye el más J.mportante -

principio teórico y metodológico que puede contraponerse n aquéllos que se sus­

tentan, afirman y promueven una capacita.ción meramente 11sicologistu", qmi a su 

vez se traduce en un elemento que parcializa al trabajador, provocando con ello 

el contrascntldo de ''capacttar descalificando" a la mano de obra, es decir, con. 

vertir al técnico capacitndo en un especialista de determinado equipo o mnquin!!, 

ria, y nada más. 

Por esta razón, considero que una capacitación laboral donde la polivalen­

cia téC:nica del sujeto esté presente, debe constituir un principio central en -

los esfuerzos de todas las organizaciones sociales comprometid~s con los traba­

jndores, y en primer término el sindicato, interesados en alcanznr otros aspec­

tos laborales que trasciendan a lo educativo y social. si tenemo!i en cuenta que 

el grueso de trabajadores fabriles en México tienen en pr.omerlio unn cecolnridad 

de cuatro años de educación vlcmcntal. 

Debido a que la empresa capitalista tiene un profundo compromisO con la s~ 

ciedad en que se desarrolla, no es arriesgado declarar que debe permitir el de­

sarrollo de una capacitación no sólo para el trabajo sino una cducaci6n poliva­

lente que permita al trabajador individual y colectJvo obtener beneficios 'soci!_ 



rv 

les en términos no sólo de promoción y seguridod industrial sino también de -­

educación y cultura. Mientras ello no suceda difícilmente se podrá hublnr de -

Democracia en el ámbito fabril. 

Resumiendo: los principios teóricos tanto de la teoría del capital humano 

coma los de la llamada polivalencia laboral nos obligan a reconocer dos pro--­

pueetae disímbolas en torno a la capacitación. Mientras la capacitación labo-­

ral es instrumentada sólo para incrementar el rendimiento económico del traba­

jador. el saber obrero le permite a éste último integrar a su experiencia labE_ 

ral todo el cúmulo de conocimientos que se derivan del contacto directo con el 

proceso productivo, y por lo mismo, ya no se trata sólo de producir más y me-­

jor sino de tener mayores márgenes de seguridad industrial, mayor control y e~ 

nocimiento tanto del objeto como del proceso de trabajo en el que se halla in­

volucrado. 

Ahora bien, no por ser dis!mbolas ambus propuestas son excluyentes debido 

precisamente a que debe permitirse e incentivarse la participilción del "saber 

obrero11 en la proyección de las políticas laborales que definen los límites -­

y propósitos de la capacitación. lo cual, visto desde cualquier óptica tendrá 

un costo económico para la gerencia empresarial, pero al mismo tiempo represe!!. 

tará un acto de justicia laboral al inducir a dicha gerencia a recompensar de 

manera permanente y equitativa toda iniciativa, invento o modificación tecno-­

lógica que provenga del trabajador. 

En México, si bien ea cierto que le mayoría de los locales industrinle!I -

est5n catalosndos como talleres manofocturcros, es decir, como talleres con m~ 

diann o poca inversión tecnol6gica, ello no les exenta de verse inmiscuidos en 

la problemática debido al creciente número de accidentes laborales que? tienen 

lugar en los mismos. Por esta razón, la capacitación laboral se ha encontrado 

en repetidas ocasiones en el centro de los debates institucionales y dt!safort~ 

nadamcnte poco se ha hecho al respecto. 

Poco se ha hecho, salvo el que los industriales nacionales y trasnaciona-
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u los niveles medios y directivos de las empresas, olvidándose en la mayaría de 

los casos de los trahajndorcs que se hallan directamente involucrndos en la pr~ 

ducción fabril, El traufondo de esta situación? 

Pue.s nada más y nada menos que el saber obrero, al margen de la capacitn-­

ción otorgada por las empresas, ha guardado un lugar cstratégicl1 en el su';>sidio 

que la clase obrera mexicana ha otorgado al crecimiento industrial del pa!s por 

espacio de miís de tres décadas, tiempo en el que no existió reglamcntnción jurf 

die.a sobre esta cuestión. 

Por esta rnz.ón, considero que al poner en acción habilidad y conocimiento 

laborales, el obrero mexicano no sólo res110nde a un mecanismo de adaptación la­

boral sino que evidencia la necesidad de replantear lou principiar. metodológi­

cos que promueven a la capacitación como proceso unilateral, es dcc.ir, como pr-8.. 

ceso que atañe únicamente a la gerencia capitalista y sus especioltstas en ad-­

ministrar los "recursos humanos". A lo largo del segundo capítulo desarrollo -­

m5s detenidamente las ideas arriba mencionndas e intento rclnclonnr]ns a través 

de una lectura cr!tica del Programa Nacional de Capac1 tación y Ad!cstramiento -

198/f - 1988, que en su momento fue el documento C"ficial m5s reciente que trata 

aobre la problemática. 

Por otra parte, como mencioné al inicio de esta introducción, por ser tra­

bajador del S.T.C. (METRO} mi interés radica en presentar la situación que pre­

valece en éata 1 que es una empresa con alta inversión de capital en relación -­

con las ideas manifiestas en el primer y segundo cap!tulos de este mismo traba­

jo. 

r:n primer lugar, las caractcrfsticas de la empresa y del trabnjo que en -­

ella se realiza, me llevaron a pl.1ntcar ln evoluciOn del era.bajo capitalista y 

de la empresa misma, por esta razón, el tercer cnp'ítulo se refiere precisamente 

al análisis de las repercusiones tanto pol!ticas como sociales que dicha ·evolu­

ción ha tenido en la desaparición de la denominada "carrera obrero'', es decir,..; 
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del procC!sO cultolaboral en el cual el trabajador se npropiabn y ejcrcituh11 cn 

la rcnlizncH'in de determinada actividad, misma que le llegHhn 1.1 conferir el -­

status de mnestro artesano. 

Con lo anterior intento introducir en el análisis algunos elementos de -­

rcflc~ión que nos alujcn un poco de los cdtcrioG tradicionales adoptados en -

el estudio de una problemáticn tan cspec!flca como lo es la cllpacitación labo­

ral, y que en la mnyor!n de las ocasiones se circunscriben a propuestas de ín­

dole sicológicn y pedagógica. 

Pero tampoco quiero decir que tales propuestas sean inválidas, ya que -­

incluso uno de los argumentos centrales de este trabajo parte dl.Cl principio P.!:. 

dagógico que identifica a las fiíbricns y talleres industriales no sólo como -­

espacios geográficos donde se aplica determinado conoc:imlento tt>cnico laboral 

sino como lugares donde es posible generarlo. Mi intención l'.S complementar ta­

les idcnñ n la luz de la estrntiftcación laboral que tiene lugar en diclh.lS -

centros, mediante la capacitación laboral otorgada por le cmprr~••i. 

Veremos que en términos generales, ln evolución de. la cm¡ircgn capitali1>ta 

representó unn diferenciación de las etapas especHicns de gestión, planención 

y ejecución del trabajo, lo que dió fin n todo un sistema profesional de gene­

ración y difusión del conocimiento técnico requerido, y que le permit!a al tr!_ 

bajador poseer cierta autonomía respecto al proceso mismo de trabajo. 

Los argumentos que se esgrimen en favor d~ la de:rnparición de la denomin! 

da "carrera obrera11 ocultan el trnsfondo de ln cuestión_, a saber; que en aras 

de unn necesidad tecnolúgica por competir en el mercado. ln c>mpreRa somete a -

los tnibajallorcs a un creciente proceso 1le parcinl lzación, donde el permanente 

monopolio de la información por parte de la empreso. 1 intentn inhibir la gencr! 

ción y manlfcstaci6n de un conocimiento que cuestione la jerarqufn de poder -­

exiBtente dentro de la misma, 

De esta forma podemos decir que la evolución de la empresa no sólo a[ecta 
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la relación técnica del obrero con su puesto de trabajo sino que tambil!n signi­

fica una continua evoluc.tón de la autoridad y de quienea la ejercen. 

Al quedar diferenciados los momentos de gestión y ejecución laborales, la 

empresa adquiere una estructura piramidal donde las decisiones son torundas por 

aquellos trabajadores no directamente involucrados en el proceso de producción. 

Para el caso que nos interesa, el cómo, cuándo y dónde capacitar a la base tt"ll­

bajadora depende del criterio y "sensibilidad" de los mandos directivos, quie-­

nes difícilmente muestran interés en conocer la problemática en e] lugat' mismo 

donde se presenta, es declr, el puesto del trabajo. 

En los diferentes talleres de mantenimiento del STC., lugares donde se -­

atienden los desperfectos de los diferentes modelos de trenes que circulan en -

todas las líneas, ciertamente no puede decirse que sean visitados con rcguiari­

dad por las autoridades encargadas de sistematizar los cursos de capacitación -

del personal al que se promueve escalafonariamente 1 lo mismo que al de nuevo -

ingreso, De los ocho años que llevo laborando en casi todos los talleres de ma­

terial rodante como as{ se les denomina en t:l área administrativa 1 nunca he te­

nido conocimiento de que se investigue sobre las necesidades de capacitación -­

manifiestas en dichos centros, 

Las razones pc.ra que ello suceda pueden ser varias y van desde la carencia 

de recursos financieros hasta el temor profesional de quienes son los responsa­

bles de determinar los criterios a seguir para la ejecución de los diferentes -

programas de capacitación en el "METRO" de ln Ciudad de México, 

En este punto, el lector podrá conRtatar que lo dh1gregado en el marco te.§. 

rico de la tesis. nunque parezcan meras especulaciones no lo son, dehldo n que 

en el análisis del estudio de caso que dii pie a ln reducción de un cuarto y úl­

timo cnp!tulo, ejemplifico varios situaciones conflictivas que impiden hablar ,.; 

de una capacitación modelo para los trabajadores de dic~a empresa, aún cu<.indo -

existen las instancias para ello. 
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Debo comentar que al pcrmitírsem~ presentar mi .servicio social en el --­

Instituto de Capacitación y Desarrollo (lNCADE) del S.1'.C. ello me facilitó -­

un acercamiento oás directo con las autoridades del dioeiio de Ja capacitación 

que se imparte en dicho centro, y por ende, con los criterios utilizados en su 

ejecución. 

Así, los mismos responsables me hicieron saber que "infiercn11 que la cnp,!!. 

citación impartida es deficiente porque son evidentes: la falta de continuidad 

entre los curaos impartidos, porque existe demasiada teoría respecto a la prá~ 

tica en los mismos, desconocimiento de las necesidades reales y mnrtifiestac¡ en 

los puestos mismos de trabajo, carencia de equipo y material pcda~~ógico, defi­

ciente preparación de los instructores, etc. 

Al trasladar todas cstat:> deficiencias operativas y metodológicas a los -­

talleres de mantenimiento, que son el lugar donde el trabaja<lur se enfrenta n 

las tccnologfos foráneasJ el panorama se vuelve sombrío, puesto que en la may~ 

r!a de los casos los trabajadores se apropian de una capacitnc!ón a través del 

desarrollo mismo de sus nctividadcs, o mejor dicho, de la experiencia laboral 

cotidiana. 

Por último, termino estl.l trabajo tratando de ubicar la problemática de la 

capacitación laboral del obrero mexicano bajo las condiciones que están detc.E. 

minando el proceso de reconversión industr !al del país, que según parece, no -

es otra cosa que un nuevo proceso de agotamiento intensivo de la mano de obra. 

Si hace poco más de treinta años se encontraba en el centro de los deba-­

tc!i institucionales !J. conveniencia de brlndur capacitJ.ción laboral a los tra­

bajadores, no es posible justificar que a finales de ln década de los· ochenta 

dich:1 inquietud aún se mnntenga como propósito, toda vez que se considera el 

instrumento idóneo que hará posible la realización de dicho proyecto de reco!!. 

versión industrial. 

Capacitación laboral para qué' y cómo? Si el proceso arriba mencionado --
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fuera en renlidad democrático permitir!a a los trabajadores dar su opinión, -­

que es la que finalmente importa porque son ellos quienes hacen posible la· re­

producción material de esta sociedad. 



CAPITULO I. PLANTEAMIENTOS TEORICOS Y PRACTICOS EN TORNO· 
A LA CAPACITACION LABORAL. 

1.1 LA CAPACITACION TECNICA EN EL Tll/\BAJO Y LOS SISTEMAS 
ESCOLARIZADOS DE INSTRUCCION. 

l. 2 DEFINICION DEL CONCEPTO " CAPACITACION LABORAL " 

1.3 LA CAPACITACION LABORAL EN LA TEORIA DEL CAPITAL 
HUMANO. 

1.4 EDUCAClON OBRERA Y POLIVALENCIA LABORAL. 
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1.1. LA CP.PACITACION 'rECNICA EN EL TRABAJO Y LOS SIS'rEMAS 

ESCOLARIZADOS DE INSTRUCCION. 

L.::t permanencia del capitalismo como forma de vida ha -

requerido la reproducción constante de todas las condicio-­

nes económicas, ideológicas, sociales, etc_ necesarias para 

su funcionamiento, pero esta reproducción no ha sido unila­

teral, esto es, sólo de parte del ca pi tal sj no que también 

la clase obrera ha requerido de elementos constitutivos re­

generados constantemente que hagan posible su adecuado fun­

cionamiento, uno de los cuales, y que es objeto del presen­

te trabajo hace referencia a la calificación técnica de la 

fuerza de trabajo. 

Si en un primer momento dicha calificación se adquiría 

y desarrollaba en el proceso mismo de trabajo (algo que aún 

sucede en l~ realidad), con la continua modif i e ación del 

proceso laboral (integración de la ciencia a la industria}, 

la calificación tenía que ser adquirida entonces en insti-­

tucionces específicas para tal fin. De esta necesidad sur­

gen los procesos escolarizados de formación laboral y prof~ 

sional, mismos que corresponden a un grado específico de 

desarrollo y organización de la sociedad humana y que se 

diferencian de aquellos procesos no escolarizados por la -

forma, estructura, entorno físico, objetivos, etc. con los 

cuales se hace posible su funcionamiento. 

•renemos entonces que el sistema educativo capitalista 

lejos de intentar la integración de la sociedad (integra-­

ción que el discurso ideológico del Estado pretende hacer. -

creer), muestra Ja tendencia a la configuración de dos 11·a1-

tcrnativas11 pedagógicas diferentes; la 'correspondiente a 

las grupas dominantes de la sociedad (impartida en universi 
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dadcs e institutos de educación superior), y aquella desti­

nada a la población tr.J.bajadora con imperiosa necesidad de 

integrarse al mercado laboral, misma que se logra con las· -

modalidades educativas tecnológicas con carácter terminal. 

A todo ello los criterios meritoc1:áticos, genitistas 

y sicológicos que hacen aparecer el éxito educativo como 

una cuestión estrictamente in<lividual, personal, no son 

sino intentos ideol6gicos por desvirtuar el trasfondo de ln 

cuestión; con ello se quiere ocultar bajo un velo de apa­

rente democracia la función de reproducci6n que las múlti-­

plcs diferencias sociales dcscmpcfian en la sociedad entera; 

se intenta argumentar en pro de una posible dcsvinculaci9n 

entre conflictos de clase y práctica pedagógica específica. 

Puede decirse que entre los sistemas formales ú infor­

males de instrucción existen similitudes en la forma de ha­

cerse efectivos, similitudes que tien~relaci6n con una 

práctica pedagógica específica. El trabajo pedagógico en -

un sistema escolarizado se define corno aquél cuyo objetivo 

es el inculcar cierto tipo de conocimiento que a lo largo -

del tiempo puede crear un "habitus" mismo que tiende a in-­

crementarsc conforme se incremente la escolaridad del indi­

viduo. 

En un sistema no escolarizado dicho habitus también -­

tiene un peso específico en la práctica úducativa que se 

lleva a cabo por individuos cuya situación es dif erentc { -

por la necesidad de poner en práctica de manera inmediata -

el conocimiento adquirido, por el tipo de relación contrac­

tual entre empresa y trabajador, etc.) a la de aquellos ubi 

cadas en los sistemas escolarizados y que aún .na se ínser-­

tan en el mercado laboral. 
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•redo lo anterior viene a colación por la necesidad de 

tener presente el proceso al que está sometido el trabaja­

dor promedio cuando pasa por un proceso de calificaci6n o 

enseñanza laboral, es decir cuando la mayoría rlc ellas 

son desplazados del sistema de instrucción formal y su ca­

lificación apenas cubre los mínimos requeridos para ser 

empleado. En ambos casos, se producen y reproducen los m~ 

canismos necesarios para dotarlo de un conocimiento unila­

teral d~ la sociedad en su conjunto y de su práctica pro­

fesional en particular. 

Ante un argumento como el anterior puede decirse no -

obstante, que el promedio de escolaridad de los trabajado­

res tiende a aumentar en vez de disminuir en la moderna s2 

ciedad y que este hecho debe repercutir en la formación -

de individuos capacitados productiva y socinlmentc¡ pero -

nada más alejado de la realidad. 

En la medida en que el trabajador resulta fácilmente­

sustituible por carecer de un conocimiento especializado -

previamerite avalado por las instituciones sociales respec­

tivas (escuelas e institutos, centros de capacitación 

etc.) se comprende la polarización laboral existente, mani 

fiesta en el modo específicamente capitalista de organizar 

el trabajo: una minoría de trabajadores que proyectan·y a2 
ministran el proceso de producción y una gran mayoría 

que adquiere sus habilidades laborales en el ámbito mismo~ 

de trabajo. Con lo cual se pone de manifiesto que 11 La -

escuela está completamente desconectada de la industria 

pues la calificación necesaria se adquiere en la produc-­

ción misma. Sin embargo, el nivel de escolaridaó de la 

fuerza laboral se eleva gradualmente, c~mo resultado. de 

decisiones políticas de expandir las oportunidades educa~! 
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vas y no del aumento de los requerimientos educativos para 

la producción''. ( 1 

Puede pensarse que la masificación ele la enseflanza es 

el resultado de constantes luchas democráticas por parta -

de amplios sectores de la poblaclón y que el acceso a ma­

yores índices de escolaridad es el corolario adecuado a -­

las mismas; sin embargo, existe también la respuesta de -­

quienes mantienen el criterio de "selectividad educativa"­

y someten a la educación a un proceso de "devaluación so-­

cial11 al cerrar o mantener en niveles muy bajos la acepta­

ción al mercado laboral de aquellos que poseen un conocí-­

miento (técnico) parcializado y simplificado. 

La democracia educativa se verifica entonces n un al­

to costo social ya que ella sólo es posible a costa de la 

democracia en y por el trabajo. La apertura a niveles me­
dios y superiores de escolaridad para un número cr:cciente­

de personas, va acompafiado d~ una limitación a sus posibi­

lidades de ingresar al mercado laboral respectivo. 

( l ) yíc_t.or. Góme~ _ C"'. y Jorge Mun9uía E. ºDivisión Técnica 

del •rrabajo y Calificaciónº Rev. Anales, UAM-X, 1984fp.335 
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l. 2 DEl'INICION DEL CONCEP~'O " CllPllCITllCION L/\BORllL " 

En la sociedad capitalista existe un procaso contradi~ 

torio respecto a la acumulación y generación de conocí-­

miento a nivel de la colectividad y del individuo, lo que -

es resultado de la creciente división social y técnica del 

trabajo, misma que se traduce en la existencia de trabajo -

calificado y no calificado. 

La organización del trabajo capitalista presupone una 

mayor acumulación de conocimientos al nivel de la sociedad, 

donde se conjugan actividades de planeación, control, di­

rección etc. a cargo de especialistas en la materia, mi~n­

tras que a nivel indiviclual dicha organización provoca que 

las actividades del trabajador queden reducidas a movimie~ 

tos invariables, repetitivos, permanentes. A nivel social 

se verifica entonces un enriquecimiento científico-tccno-­

lógico mientras que a nivel particular se verifica el pro­

cesa contrario. 

Por el grado de racionaljzación que el trabajo adqui~ 

re en sociedades completa ú medianamente industrializadas, 

el conocimiento técnico existente queda funcionalmente 

circunscrito a la correcta aplicación de 11 instruccionesº -

determinadas (el Know-How americano), esto, resultado del 

constante incremento del conocimiento colectivo frente 

un conocimiento individual que no puede crecer en la misma 

medida. 

No obstante lo anterior, para lograr una conceptuali­

zación de la capacitación laboral no se trata únicamente -
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de ponderar crit8rios cuantitativos que nos den una expli­

cación de la relación existente entre Economía y Educación, 

sino más bien, el tener presente que dicha rel~ción se en­

cuentra profundamente determinada por criterios de orden -

cualitativo. 

Si bien una sociedad determinada se reproduce gracias 

a la utilización de un creciente conocimiento acumulado, -

el funcionamiento de la misma implica necesariamente el d_g 

sarrollo de un conocimiento diferente al presente, sólo en 

este sentido, el factor cualitativo mencionado adquiere -­

una dimensión más definida 11 Es un hecho indiscutible que -

cada uno, desde que nace hasta que muere, reúne conocimle~ 

tos, complementándolos y ampliándolos constantemente en el 

curso de su vida •• (sin embargo) •• Sostenemos que hoy los­

conocimientos individuales no son necesa1:iume11~!L.ffiayores.1 -

sino, sobre todo, diíerentes ele los de lé1s generaciones 

anteriores". ( 2 ) 

Estos conocimientos ºdiferentes" son consecuencia de 

una organización social y técnica diferente de la activi-­

dad productiva ya mencionada, y cuyas consecuencias inme-­

diatas se constatan ~n la persona misma del trabajador. 

La diferencia no sólo es división social y técnica del tr~ 

bajo ni diferencia entre trabajo manual y trabajo intelec­

tual, sino sobre todo, parcelación del trabajador, enajen~ 

ci6n del obrero. 

( 2 ) Labarca, Guillermo (compilador} Economía Política 

de la Educación, p. 61 (subrayado en el original). 
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A los presupuestos sociales y econ6micos de la divi-­

sión técnica del trabajo, deben anteponerse las considera­

ciones políticas que la misma tiene para el trabajador como 

individuo y como colectividad. La división del trabajo pre­

supone un,. rompimiento entre el individuo y la actividad re!! 

lizada por él, y por esta razón los conocimientos ncccsa-­

rios inherentes a dicha actividad adquieren una dinámica 

ambivalente respecto a la calificación necesaria y otorgada 

al trabajador: al momento que "califica" laboralmente, 

"descalifica" al obre.ro al someterlo a un proceso de capa.e.!_ 

tación cada vez más unilateral, el cual asegurará la depen­

dencia del individuo a la empresa. 

Por las características con que se organiza el trabajo 

industrial, la mayoría de los trabajadores que permanecen -

en la empresa quedan sujetos a un creciente proceso de ra­

cionalizaci6n, ello explica que Ja capacitación l~boral nc­

cesariñ, lejos de adquirir un sentido cognitivo busquen só­

lo respuestas actitudinales acorde a las características -­

del puesto de trabajo y que ayuden a una mayor internaliza­

ción de las normas vigentes en la empresa. 

A pesar de lo anterior, el trabajo industrial demanda 

al trabajador una atención en el proceso mismo de produc--­

ción, mismo que exige al obrero diferentes tipos de accio-­

nes no contempladas en una capacitación actitudinal, y que 

implican el despliegue de la creatividad del. trabajador. 

Precisamente la racionalización u organiznci6n 11 cicntífi-­

ca11 del trabajo pretende inhibir la manifestación objetiva 

de dicha creatividad 11 Difícilmente la máquina recmplazü -.: 

la mano del obrero, guiada por la atención, la experiencia 

o el juicio: cada vez que el cerebro del hombre entra en 

acción con la plenitud de sus poderes es muy difícil tradu-
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cir sus delicadas operaciones con mecanismos artificiales. 

Luego, la habilidad profesional conserva contra la mecani-­

zación sólidos baluartes donde las cualidades intelectuales 

que implica son bastante variadas y sutiles 11
• { 3 

El rechazo a toda iniciativa que provenga por parte 

del trabajador sobre el conocimiento por él requerido, se -

justifica con el argumento de que existe una "organización. 

científica del trabajo" a la cual debe supeditarse la pro-­

yccción y ejecución de los procesos capacitadores. En ello 

puede interpretarse también la verdadera función de la di­

visión técnica del trabajo; mantener al trabajador en forma 

permanente fuera de contacto sobre sí mismo y sus compane-­
ros que le rodean. Bajo el velo de la necesidad técnicn se 

esconde el significado politice de dicha división del tra-­

bajo " El sentido más saliente de la división del trabajo 

no proviene tanto de los aspectos de progresiva parcelación 

y especialización introducidos por la organización indus-­

trial, sino del nivel de la estratificación social. Es 

aquí donde la divisi6n del trabajo muestra su perfecci6n 

secular para proteger los intereses de las,clascs dominan--. 

tes •• En otras palabras, la divisi6n del trabajo determinada 

por el capital es la tutela principal de la divisi6n clasl§. 

ta de la sociedad y por consiguiente, del poder, lo cual 
determina también las divisiones y los objetivos del siste­

ma de ensefianza " ( 4 

( 3 } Fr iedmann, Georges. Problemas Humanos del l1aqufnismo 

Industrial. p. 277 

( 4 ) Biasuto, Carlos. Educación y Clase Obrera. 

p.p. 90-91 



( 9 

La diferencia y oposición entre división del trabajo y 

necesidades específicas en materia de conocimiento técnico­

J.aboral, está determinada históricamente con el surgimiento 

y desarrollo de modelos organizativos de trabajo que se ªP!:. 

gan perfectamente al criterio de rentabilidad capitalista. 

Dé esta forma, en la manufactura la calificación laboral 

del trabajador e3 definida en términos de que éste utilice 

"racionalmente" las herramientas de que se sirve. 

El manejo de dichas herramientas por parte del trabaj~ 

dor debe llevarse a cabo en el momento adecun<lo y en la can 

tidad necesaria,- lo que lleva a considerar la naturaleza de 

las mismas en un sentido polivalente en la medida que pe.rm.!_ 

ten un uso diferenciado, no especializado, con lo cual el 

conocimiento requerido para su utilización se llega a adqui 

rir en la práctica misma de l~s labores " La división del 

trabajo es, al mismo tiempo, grados de calificación de la 

fuerza de trabajo. División y calificaci6n es un proceso -

dialéctico en el que ambos términos de la relación se modi-

fican recíprocamente 11
• ( 5 ) 

Si en un primer momento la escolaridad no representa -

mayor 9bstáculo para la ejecución del trabajo dÚrante el 

período manofacturero, algo diferente sucede en la etapa Íl} 

dustrial del capitalismo. 

En el capitalismo industrial por vez primera se requieren -

person~s con conocimientos escolares básicos que no pu~den 

desarrollarse de manera espontánea en los mismos centros de 

trabajo. En dicho período se inicia un proceso donde el 

factor escolaridad se dirige en sentido inverso al de cali­

ficación laboral, esto es, mientras por una parte la escol~ 

( 5) Labarca, G. Economia .. op.cit. p. 32 
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rielad se dirige en sentido inverso al de calificación labo­

ral, esto es, mientras por una parte la escolaridad tiende 

a incrementarse, por la otra, la calificación tócnica tien­

de a disminuir, como ya se comentó en líneas más arriba. 

La contradicci6n entre escolaridad y calificación la-­

boral es resultado, además de la forma en que el trabajo 

capitalista es organizado, también por la forma en que di­

cho capital utiliza y se apropia de la ciencia. De esta rn~ 

nera la pregunta ¿ en qué se caracteriza la organización -­

científica del trabajo ?, adquiere sentida, porque respon­

diéndola es posible alcanzar una mayor comprensión del sig­

nificado que la capacitación laboral tiene en la moderna 

sociedad. Tentativamente puede decirse que su caracterís-­

tica principal radica en utilizar obreros que inhiban cual­

quier signo de reflexión sobre las actividades por ellos 

realizados. G. Friedmann sefiala lo siguiente " La acción -

perseverante de la organización científica consiste en ha-­

cer realizar por peones todas las operaciones que pueden 

efectuarse sin la inteligencia ni lñ personalidad del trab~ 

jador ", ( 6 

Aunado a lo anterior, las variables económicas tienen 

una importancia preponderante respecta a la desvalorización 

de la f~erza de trabajo que se utiliza en los procesos pro­

ductivos 11 racionalizados 11
, lo que explica la tendencia se­

guida en las políticas de capacitación y adiestramiento de 

las empresas interesadas en ellas. La polarización ctel co-

( 6 Friedmann, G. Problemas •• Op.cit.p. 281 

(subrayado nn el original) 
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nacimiento y la capacidad laboral dentro de la empresa res­

ponde perfectamente al proceso de racionalización ya men~­

cionado '' •• la racionalización tccnicista se esfuerza siém­

pre que puede por aumentar la calificación de una élite de 

'nuevos artesanos' y por disminuir la de la mayoría de los 

obreros, transformados en peones 11
• ( 7 ) 

Tengamos presente que con el argumento de 11 nuevos ar­
tesanos 11 se intenta imponer el criterio de que el trabajo 

automatizado no es del todo nefasto para el trabajador, de­

bido a que en materia de conocimiento y desarrollo de fun-­

ciones. se trata sólo de trasladar los principios rectores -

de la actividad productiva de un plano a otro. Si anterio[ 

mente el trabajo y la habilidad debían materializarse en el 

objeto por producir, se dice que en la actualidad dicha ha­

bilidad puede y debe manifestarse en el diseño, construc-­

ci6n, ensamble y mantenirnient·a de las modernas máquinas -­

herramientas utilizadas en la gran industria. De esta ma-­

nera, hoy día 11 Se insiste sobre el papel de las máquinas 

múltiples, polivalentes, que reducen y con frecuencia anu-­

lan la participación del operario y que sólo pueden confiaE 

se a un personal altamente calificado. También se pone de 
relieve el consumo de habilidad manual necesario para la 
fabricaci6n de estas máquinas automáticas o semiautomáticas 
y de las herramientas que llevan 11

• ( 8 ) 

Ibid.p.281 (subrayado en el original) 

Ibid.p.260 
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No obstante los esfuerzos por propagarla, la apología 

del trabajo industrial (hacer aparecer a los obreros de es­

te sistema industrial hiperdesarrolladoQt:omo nuevos 11 arte­

sanos 11
) se enfrenta a la insoslayable realidad <le que el -

número de trabajadores contratados, en lugar de incrcmen-­

tarse, tiende a disminuir. 

Loa propósitos de brindar más cursos de formación pro­
fesional al interior de las empresas capitalistas es bas-­

tante claro: preserv~r sus márgenes de control sobre el 

proceso productivo {para el capitalista) debido a que el 

personal que se descmpafia en los niveles de mando medio se 

identifica más facilmente a los principios eficientistas -
de la gerencia empresarial. 

'!'enemas entonces que el vínculo entre saber y poder 

resulta de la conceptualización que sobre la capacitación y 

formación profesional maneja la gerencia capitalista. Ella 

sanciona y reconoce un conocimiento que le permite reforzar 

las instancias de mando al interior de la empresa, as! como 

pretende ignorar un conocimiento que si bien le puede re-­

portar respetables beneficios económicos, no le resulta fu~ 

cional en la jerarquía de mandos. 

La capacitación laboral en este sentido ha sido corice2 

tualizada desde sus inicios como proceso que permite incre­
mentar los beneficios económicos de la empresa, beneficias 

que tienen evidentemente su fuente en -el incremento de la -

productividad del trabajador individual y colectivO. 

De ello se desprende una conceptu"alización muy pecu-­

liar que justifica ·este estado de_ cosas y que recibe el nom 
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bre de " Teorías del Capital Hu1nano ., misma· que comento a 

continuación. 
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l. 3 !,A CAPACITACION LABORAL EN LA 'fEOR!A DEL CAPI'fAf, HUMANO 

La investigación CQ torno al impacto que tiene el fac­

tor educación en la estructura económica de la sociedad, se 

desarrolló pormenorizadamente en los E.U. durante la década 

de los años sesenta. Ahí se estructuró una teoría económica 

de la educación denominada "teoria del capital humanoº, cu-. 

yo exponente más renombrado fue el economista '!'. w. Schultz 

no porque éste haya realizado las contribuciones más signi­

ficativas a la teoría mencionada, sino que por su interirie­

dio se logra la plena institucinalización de la mism~. 

La teoría ae· capital humano modifica la visión ncocl~ 

sica de la economía, al considerar todos los gastos rela-­

cionados con el factor humano no como gastos de consumo si­

no como gastos de 11 inversión 11
• Su cometido consiste en 

indagar la forma en que el factor educativo incide sobre la 

productividad del trabajo, así como del consecuente ci:eci-­

miento económico de la sociedad por tal motivo. 

En su momento la teoría econ6mica de la educación qui­

so explicar el impacto de la cducaci6n en la productividad 

del trabajo, en base a trabajos que partían, la mayoría de 

las veces, del lado de la oferta de mano de obra, o sea, de 

los trabajadores mismos, pero en la medida que esta sufre -

un desface (mano de obra más calificada para el complejo -.­

militar-industrial norteamericano), tuvieron que estructu-­

rarse trabajos teóricos alternativos que apoyasen a la Eco­

nomías de la Educación. 

Si durante la década de los 50's y 60's la inserción -

de la población al ámbito escolar lo mismo que al ámbito l~ 
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boral, estaba determinado por factores de " adscripción so­

cial" (grupo étnico, edad, etc.), dichos criterios expli­

cativos tuvieron que cambiar en la década de los .70 1 s pai:a 

adecuarse a los cambios de correspondencia entre sistemas -

educativos y aparato productivo. 

En esta medida, puede decirse que existe una ligaz6n -

obvia entre desarrollo económico y calificación laboral de 

la mano de obra y que también paradógicamente, esta rela-­

ci6n de dependeflcia tenderá a ser menor en la medida en que 

el número de trabajadores calificados se man~cnga en una 

cantidad mínima " •• la dependencia del desarrrollo econó­

mico con respe_cto al pcrfeccionarriiento de los recu_rsos hum_!!. 

nos será menor mientras más pequefio sea el estrato de los 

trabajadores calificados necesarios. Sin embargo, este os­

trato calificado nunca ha dejado de ser indispensable " . 

( 9 

Destacar la importancia conferida a la capacitaci6n 

laboral en la teoría del capital humano, hace imperativo 

mencionar las dos fuentes explicativas en que se basa la 

argumentación teórica de la 11 inversión humana 11 como parte -

subsidiaria del capital social; en primer término, el pre-­

dominio teórico de Keynes en los análisis económicos reali­

zados' en la primera mitad de este siglo, donde se verifica 

una sobre estimación de la función estatal en la economia -

así como de los consiguientes gastos gubernamentalús en el 

terreno de la educación. 

( 9 ) Labarca, G. Ibid, p. 72 
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En el segundo término, la estructuración <l0 una cor.ria!!_ 

te teórica posterior a Keyncs que propugna por no reducir 

las detorminacioncs de inversión al mero plano gubernamental, 

sino más bien llevarlas a un plano más particular, a nivel -

del indiv'iduo, constituye el otro intento de argumentar en -

favor <le la invcrsi6n humana; ~on el se quiso integrar los 

planos macro y micro-social de la economía y los efectos que 

sobre la misma tiene el incremento ele la calificación técni­

ca de los trabajadores . 

. Con las consideraciones arriba sefialaclas, a continua-­

ción se lleva a cabo una exposición general de las caracte­

rísticas y contribución que las perspectivas de la teoría -

del capital humano elegidas para los fines de e~te trabajo, 

ofrecen a la problemática existente entre culificacíón labg 

ral y desarrollo P.con6mico; por su parte, a pesar de que 

dichas alternativas corresponden a una formación social del 

todo diferente a las de latinoamérica, tal consideración 

pierde peso sí recordamos que la mayoría de los sistemas c-

1 ducativos de la región amerlcana se guían por los princi--­

p~os "desarrollístas" de la educación, mismos que tienen 

sus raíces en la teoría económica del ca pi tal humano desa-­

rrollada en los E.U. 

Los enfoques a que hacemos referencia son los siguien-

tes: 

1) El enfoque de correlaciones temporales 

2) El enfoque residual, y 

3) El enfoque de las tasas de retorno. 

El primero de ellos (elaborado por T. W. Schultz) se basa -

en la relación entre índices educativos e ín<lices económi-­

cos, utilizados como supucsto5 explicativos del crecimiento 
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económico. Los cuestionamientos a responder son dos; en -­

primer lugar, la contribución al terreno econ6mico por par­

te de la educación (en sus diversas modalidades), y en se-­

gunda término, el razonamiento explicativo de las difcren-­

cias salariales a través de la inversión educativa. 

Los principios en que se sustentó el enfoque de correlacio­

nes temporales fueron: 

a) El considerar que la inversión llevada a cabo on el elQ 

mento humano, constituye una acción racional y libre· -­

por parte de la sociedad en su conjunto, al igual que -

de manera individual por los individuos que la constit~ 

yen. 

b) Que el incremento de la productividad es fruto de una -

mayor inversión en las habilidades, destrezas y capaci­

tación del trabajador, y 

e) Que las diferencias salariales se explican por ln dife­

rencia en gastos de inversión de la mano de obra en.ac­

tivo. 

El método utilizado por Schultz para estructurar su 
estudio, consisti6 en correlacionar los índices de la educ,e 

ci6n con el P.N.B., a través de diferentes momentos hist6-­

ricos, con el cual pretendía determinar la magnitud de va-­

lor producida y transferida de una ~poca a otra gracias a 

la educación laboral. 

Entre las objeciones más importantes que pueden hacer­

se a dicho análisis, se cuentan las siguientes observacio-­

nes: 

--Los factores que inciden en la formación del recurso hum!! 

no no son sólo 11 inversión" sino también consumo. 

--En realidad, difícilmente puede hablarse de una inversión 
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educativa que se verifique de manera 11 racional 11 tanto por -

parte de los individuos como de la sociedad entera. 

--Quedaría por averiguarse el impacto que tiene una mayor -

escolaridad de la población, en términos no exclusivamen­

te morietarios sino también en la estabilidad social y po­

lítica de la sociedad. 

--En la medida en que el criterio económico de 11 capital hu­

mano" no es único, el Estado no tiene porque hacer uso 

necesariamente de él para llevar a cabo la planeación ed~ 

cativa y la instrumentación de diversas políticas educa-­

cionalcs tanto en el sector formal como en el informal. 

--Por último, plantea',la relación entre educación y P.N.B. 

en términos causales remite al siguiente cuestionamiento; 

¿.se requiere mayor inver5iÓn educativa para lograr mayo-­

res indices de crecimiento en el P.N.B., o el dem1rrollo 

de un amplio P.N.B. provoca una mayor inversión en el te­

rreno educativo?. 

Estas consideraciones tienen, ante todo, el propósito 

de evadir el criterio unilateral que puede resultar de una 

interpretación lineal de presupuestos más generales de la 

teoría del capital humano. El determinismo económico en 

dicha teoría está presente, y lo que se intenta, por el con 

trario, es destacar las consideraciones políticas y socia­

les de aquella "inversián 11 especial que es la capacitación 

laboral. 

En lo que respecta al enfoque residual (elaborada· éste 

por el economista norteamericano Edward oen~son), en él· 1a 

capacitación laboral, en i:anto constituye un elemento 'del -

factor humano que modifica sus cualidades, puede servir am­

pliamente para determinar el crecimiento d~l ya menci~naqo 
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P.N.B. El enfoque residual intenta determinar y hacer pro­

minente todo elemento novedoso que se integre, y modifique 

por ello, las potencialidades de los elementos constituti-­

vos del capital (tierra, capital y trabajo). 

La búsqueda del elemento residual se circunscribe a -

las formas mencionada~ y a su alteración cualitativa por e­

fecto de mayores descubrimientos, mejores sistemas de orga­

nización o mayores índices de entrenamiento 11 La identifi­

cación, desglose Y. cuantificación de ~ elementos CUALI­

TA'l'IVOS, ~12..~ constituye, precisamente, tl objeto fun­

damental del enfoque residual, ll~ permite descubrir los 

·porcentajes de crecimiento atribuidos tradicionalmente~ -

los factores productivos globales". ( 10 ) 

Como puede verse, el enfoque residual no difiere sus-­

tancialmente del enfoque de correlaciones temporales 

(Schultz), ya que en aquél se verifica solamente una diver­

sificación de los elementos considerados que pueden coadyu­

var al incremento de la productividad de la empresa. La -

educación, sin dejar su lugar prominente en las cons:i.dera-­

ciones del enfoque residual, se ve acompañada de otros ele­

mentos del tipo organizacional y operativo, que también ti~ 

ne un peso específico en el incremento de la productividad 

de la empresa capitalista en su conjunto. 

( 10 ) Jorge A. Dettmer y Ma. Rosario Estcinou M. Enfoques 

Predominantes en la Economía de J1!._ Educación. Cuadernos­

TICOM, UAM-X. Oct/'83, p. 139 (subrayado en original). 
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Por óltimo, estructurar el enfoque de lau ''tasas de 

rctorno''. implicó la utilización técnico-metodológico que a­

yudara en la tarea de determinar la forma en que la inver-­

s ión realizada en el factor humano retorna en forma de "ga­

nancia". Según el objeto de análisis dicho enfoque se sub­

dividió en dos partes~ 1) Aquellos puntos tle vista que ha­

cen mención de la problemática considerando el nivel indi-­

vidual únicamente y, 2) los que destacan la problemática 

desde un punto de vista más general, más social. 

La primera posición fue adoptada y desarrollada por 

Gary s. Becker quien estructuró un análisis pa.rticular don­

de se destacan los sistemas informales de instrucción, para 

posteriormente aplicar los resultados a los sistemas esco­

larizados de enseñanza. 

De acuerdo a las consideraciones de Becker, la instrug 

ción en la empresa es de dos tipos: general y pDrticular. -

Ambas inciden de manera diferente en las condiciones de tr~ 

bajo de la clase obrera y determinan. también el nivel de -

mo~ilidad laboral entre la misma. En torno a este último -

aspecto, la instrucción particular (capacitación, adiestra­

miento) proporcionada por la empresa, garantiza la subordi­

nación del obrero al capital como ya se comentó anteriorme~ 

te,· al hacerle partícipe de una especialización difícil de 

practicar en otros centros laborales con modelos organiza-­

t ivos y operacionales diferentes. 

En la medida en que uno de los propósitos fundamenta-­

les de esta tesis consiste en destacar las características 

de un proceso de capacitación que se verifica en una empre-
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sa con elevada acumulación del capital, se hace necesario -

comentar brevemente las propuestas de dos economistas (Vie­

torisz y Harrison), cuyas aportaciones al análisis de la ·e~ 

pacitación laboral, deben tenerse en cuenta al momento de -

intentar un análisis de la misma que no sobrevalore el as­
pecto econ6mico del problema. 

Vietorisz y Harrison elaboran un modelo explicativo -­

que difiere en gran medida al propuesto por G. Becker para 

comprender el impacto de la educación en el terreno cconóm! 

co. suya es la "teoría del mercado de trabajo segmentado", 

en la cual las variables explicativas hacen alusión al di.§. 

tinto grado de acurnulaci6n de capital en las empresas, a .los 

diferentes niveles tecnológicos alcanzados por las mismas,­

ª la educación, entrenamiento o capacitación necesaria para 

los trabajadores y, sobre todo al nivel de organización po­

lÍtica alcanzado por dichos trabajadores con el fin de lle­

var a cabo una real defensa de sus demandas en la materia. 

Los economistas ya mencionados intentan explicar la 

segmentación del mercado laboral en los siguientes térmi-­

nos: 
1) Existencia do un mercado de trabajo primario donde exi~ 

te un alto grado de acumulaci6n de capital, lo que ga­
rantiza mayores márgenes de llevar a cabo en la misma -

empresa cursos permanenetes de capacitación y adiestra~ 

miento, y 

2) Por otra parte, la ubicacióri de un mercado laboi:-al se-.:.. 

cundario que se caracteriza por un uso extensivo de la 

mano de obra, por una creciente inestabilidad laboral,­

lo mismo que por la inexistencia de procesos 'formativos 

de mano de.obra calificada, etc. 
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Ahora bien, la estabili<lad laboral del mercado de tra­

bajo primario puede explicarse a través de la conformación 

de ••subculturas laborales'' que confieren validez a los dis­

tintos mecanismos utilizados para incrementar la producti-­

vidad en· las empresas. 

La capacitación laboral como elemento institucional s.e 

erige entonces en el factor que permite diferenciar a la 

clase obrera mediante la estructuración de criterios pseud~ 

morales, con los que se pretende justificar la escala de 

sanciones y recompensas .que existen en el mercado laboral y 

que son extensivos a todos los trabajadores. 

El hecho de que pueda sefialarse tan claramente la dif ~ 

renciaci6n existente en el mercado laboral se debe, ante 

todo, a la funcionalidad mostrada por la "ideología de la -

organización", ideología que encuentra su producto más aca­

bado en el "taylorismo", el cual por la creciente descali-­

ficaci6n de la mano de obra, genera una dinámica de mercado 

gobernada por la demanda de mano de obra y no por su oferta, 

como anteriormente sucedía " El taylorismo niv~la el trab.e_ 

jo descalificándolo. Pero simultáneamente desarrolla una -

compleja articulaci6n artificial de categorías y califica-­

cienes que estratifica a los obreros y empleados en inf ini­

dad de niveles que no tienen justificación científica y pr2 

ductiva, sino s61o política: dividir a la fuerza·de trabajo 
para dominar la. ( 11 ) 

Queda claro entonces que la aplicación y desarrollo de , 

( 11 Biasutto, c. op.cit, p. 109 
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una política racional que propugne por el desarrollo y cap~ 

tación laboral de los trabajadores en las empresas, no res­

ponde únicamente a razones económicas, sino que tienen que 

ver con aquéllas de arden social y político que definen a -

sociedad capitalista. 

Lo que sucede en las formaciones sociales dcpendien-­

tes respecto a la adopci6n de políticas educativas que fo-­

menten el desarrollo de los trabajadores en los centros de 

trabajo es un ejemplo de la inoperancia de dichas políticas 

de fomento misma que se explica por llevarse a cabo un tra~ 

lado mecánico de los principios metodológicos y de análisis 

que corresponden a las características propias de las soci~ 

dades industrializadas. 

La sobrevaloración del factor educativo (sobre todo el 

escolarizado en las sociedade~ medianamente industrializa-­

das como México, y su constante reiteración en los planes y 
programas econ6micos respectivos se traduce en una concep-­

ci6n desarrollista de la práctica educativa, misma que se -

generó en la década de los SO's junto con la teoría del ca­

pital humano en los E.U. 

La resoluci6n a los múltip
1

les problemas que existen en -

México respecto a la formación y habilitación tecnológica -

de los trabajadores, s6lo puede ser resuelta si se verifica 

una ~·rea-1 democratizaci6n de los sistemas de cnsef\anza res-­
pectiVos 11 

•• ante la necesidad de perfeccionar las modali­

dades educativas tecnológicas la participación de los tra-­

bajadores en la orientación, planificación y promoción del 

sistema educativo tecno16gico se convierte en uno de los 

procedimientós que se pueden seguir para que éste dé mejo--
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res resulta<loS ". ( 12 ) 

Es necesario que se lleve a cabo una rcvaloración de -

la problemática que concierne a la práctica educatjva que -

se lleva a cabo con un grupo de poblüción perfectamente de­

finido en la sociedad moderna. Las propuestas de resolu-­

ción no sólo deben abarca!' el ámbito escolarizado sino ha-­
cerse extensivos a modalidades diferentes de cducaci6n como 

la capacitación laboral. 

( 12 ) Tomás Mart!nez S. " Los Traba jadorcs y el Sistema 

Educativo " en .fil. Obrero Mexicano ( 2 ) México, Siglo XXI, 

1984, p. 304 
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1.4 EDUCJ\CION OBRERA Y POLIVALENCIA LABORAL 

Una mayor participación del trabajador en el procesó -

de forrnaci6n y capacitación laboral, necesariamente alude a 

formas diferentes de estructurar los cursos respectivos, lo 

mismo que mayor variedad y diversificación de los objetivos 

por alcanzar. A los cursos donde se preparan únicamente 

respuestas actitudinales deben anteponerse aquellas modali­

dades donde se genere un tipo de conocimiento más cognitivo, 

menos actitudinal. 

La lucha de los trabajadores por mayor educación no se 

agota, ni mucho menos, al satisfacer únicamente el aspecto­
económico de la cuestión sino que alcanza niveles de gene-­

ralidad más amplios al convertirse en reivindicaci6n de ti­

po político y social al considerar aspectos relacionados 
con la seguridad industrial {vía capacitación) , la autoges­
tión en la fábrica, los mecanismos de promoción laboral, 
etc. 11 En esta perspectiva la formación de los trabajado-­
res está ligada: (a) con los problemas políticos y econ6rni­

Cos nacionales e iriternacionales; (b) con la organización y 

las condiciones de trabajo, y no s6lo (c) con la califica­

ción profesional ". ( 13 

La formación de los trabajadores es no s6lo "profesi.2, 

nal" sino también formación sindical, formación técnica per. 

manente, formación obrera propiamente dicha·, desarrollada -

no sólo por los sindicatos sino también por tedas aquollaS 

agrupaciones democráticas de los propios trabajadores o di-

( 13 l Biasutto, C. op.cit. p. 139 
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rectamente relacionados con ellos (partidos políticos, cen­

tros de investigación, universidades, agrupaciones cultura­

les, etc.) 

Por otra parte, hablar de un proyecto educativo de la 

clase obrera no implica necesariamente esperar a que la or­

ganización de la sociedad sea cualitativamente diferente a 

la actual, y por esta misma razón, el modelo debe guiarse -

con otros princ:ipios metodol6gicos. 

Quizá el más destacado de estos principios metodo16gi­

cos lo constituya el hecho ele reconocer e integrar la expe­

riencia laboral del trabajador como criterio de aceptación 

y posterior desarrollo del sistema educativo en cuestión. -

Pero también por otra parte, la organización de la educa-­

ción recurrente (educación-trabajo) debe evit~r la diferen­

ciación entre educación técnica y educación humana, para lo 

cual el sistema debe servirse de un lenguaje tanto verbal. -

como matemático que permita la formulación de planes de es­

tudio integrales y con lo que al mismo tiempo se evite la -

polarización del conocimiento. 

Encontrar el significado real de la educación obrera -

en las modernas sociedades es tarea del movimiento obrero -

en su conjunto y de nadie más, porque esta educación deberá 

estar relacionada con los objetivos inmediatos y de largo -

alcance de dicho movimiento. Lo anterior es razón más que 

suficiente para preguntarnos sobre las formas, los conteni­

dos y los alcances reales del modelo educativo en cuestión. 

Puede de~irse tentativamente, que una educación obrera 

debe perseguir en primera instancia, aminorar los efectos -
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negativos que el ritmo del trabajo industrial ejerce sobre 

el trabajador, y en segundo término, concebirla como una m2 

dalidad alternativa de instrucción que se inserte más direE 
tamente en el programa político general de los mismos obre­

ros. La capacitación laboral puede concebirse como una mo­

dalidad de esta educación obrera. 

Los propósitos de esta educación no se circunscriben -

exclusivamente a casos particulares de reivindicación obre­

ra (como seria por ejemplo, la defensa de mayores márgenes 

de seguridad e higiene en los centros de trabajo), sino que 

alcanzan ni veles más generales de lucha, como pudiera Ger -

el hecho de intentar la organización y reunif icación ideol2 
gica de la clase trabajadora. 

Puede decirse entonces que el intento por.estructurar 

un proyecto educativo que corresponda a las necesidades de­

la clase trabajadora debe tener como principio rector la -­

conformación de una contracultura obrera que se oponga a 

los valores éticos y sociales predominantes en la sociedad 

capitalista, y que no le corresponden en lo absoluto. 

Es un hecho que en las formaciones sociales capitalis­

tas se imponen no sólo modelos organizativos de trabajo y -

consumo sino también modelos de pensar, desarrollar y acep­

tar una visión particular de la sociedad. Y por lo mismo,­

la lucha de los trabajadores para sobreponerse a dicha jde2 

logia no consiste solamente en una oposición, sino sol.Jre .eta 

do, en una formulación de proyecto cultura~ alternativo. 

La tarea a realizar es doble: se requiere una resistencia a 

la ideología burguesa, y por otra parte,· se requiero tam-­

bién or9anizaci6n y discipli.na para lograr estructurar el -
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proyecto educativo alternativo ya mencionado, { * ) 

Acercarse entonces al problema de la educación obrera 

hace necesario tener presente lo siguiente: 

1) El p~oblema educativo no se reduce únicamente a cuestio_ 

nes de índole pedagógica. 
2) El proyecto educativo de los trabajadores implica una -

transformación en la or9anizaci6n del trabajo. . 

3) Con la educación obr~ra se puede y debe estructurar una 
propuesta alternativa a la ideología capitalista, y 

4) Esta instrucción tien~ un marcado trasfondo político, -
ya que reivindica, como se ha mencionado, cuestiones 
tan importantes como la seguridad industrial de los -­
trabajadores a través de continuos y efectivos cursos -

de capacitación laboral. 

Por las razones mencionadas, la tarea del sindicato a 

la luz de las· condiciones sociales, económicas y políticas 
de las formaciones sociales dependientes del mundo indus-­

tr.i.alizadci, tiene el compromiso de fungir no sólo como ins­
tancia política reivindicadora de mejoras salariales, sino 
antetodo, de fungir como "organizador" de la forma en que -

los trabajadores reflexionan su realidad inmediata. Esto -
es, el sindicato debe desarrollar proyectos de educación 
obrera, entendida ésta no sólo en términos de formación té~ 
nica, sino conformadora de una. ideología que sea diferente 

a los principios éticos vigentes de la sociedad industrial. 

( * ) Consultar a Victoria Novelo 11 La Cultura Obrera, una 
con~rapropuesta cultural 11 en g Obrero Mexicano ·. ( 5 J. 
p.p. 117-118 
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La sobrevaloración de las organizaciones obreras se 

tiene presente porque considerando la continua expansi6n y 

complejización del capitalismo se llegó a proponer, sobre-­
todo en las sociedades desarrolladas, que el crecimiento -­

científico-tecno16gico de las sociedades en general asegur~ 

ría un cambio democrático en las mismas. 

En materia de educación, este supuesto derivó en una -

falsa idea, al considerar lo relativo a instrucción obrera 

corno un simple mecanismo que se limitaría en dotar a la po­
blación trabajadora exclusivamente de las innovaciones que 
experimenta la planta productiva. Según esta apreciación, 

la formación profesional del obrero es la única alternativa 

de solución a su problemática existencial. 

Porque no es secreto que la simple adecuaci6n de los -

conocimientos técnico operatiVos del trabajador, a los avan 

ces que experimenta el aparato productivo, inhibe en,la ma­
yoría de los casos la potencialidad creadora e innovaQQ~a -

de aquel, es posible pensar que dicha adecuación lejos de -
solu~ionar, ahonda en mayor medida dicha problemática. 

¿D6ride queda entonces la alternativa en materia de in~ 

trucción para los trabajadores? ¿qué modelos organizativos 

de participación obrera deben ser disefiados para tal fin? •• 

¿Cómo combinar una capacitación que al mismo tiempo que ga­

rantice _mayores márgenes de s_alud y seguridad en el-trabajo, 

no sea restrictiva, parcelaria? 

En primer término, si uno de los cometidos principales 

de la clase trabajadora consiste en lograr un cam~ia na só­
lo cuantitativo sino caulitativo en la orgaflización y ejec.!:!_ 
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ción del trabajo, en ello deberá desempenar una función 

destacada la 11 autogestión obrera", la cual debe concebirse 

como un momento de ºconciencia" no sólo individual sino co­
lectiva de la clase obrera, para determinar con ella derro­

teros diferentes a sus condiciones objetivas de vida y tra­

bajo, así 11 La formación de los trabajadores, desarrolla-­

das por ellos mismos, involucra problemas de encuadramiento, 

de las relaciones entre las iniciativas de base y la forma­

ción de los responsables, de la producción de los materia-­

les, (etc) •• e involucra también el problema político más -­

amplio referido a la presencia de los trabajadores allí 

donde se dicide la política, el contenido y los métodos de 

la formación en la empresa, en la administración, en las 

estructuras educativas •• (etc.) ( 14 ) 

La organización y presencia de los trabajadores en las 

instancias resolutivas, debe tener como finalidad, entre 
otras cosas, la estructuración de proyectos capacitadores -

diferentes. Sin el afán de ser reiterativos diremos qu,e si 
es un hecho que la división del trabajo industrial fije.._ al 
hombre en la realizaci6n de actividades monótonas y unifor­
mes, entonces a dicha parcelación debe ant~ponerse la "po-­
livalencia" del trabajador, donde éste pueda manifestar sus 

aptitudes creativas y humanas. 

La educación polivalente se distingue porque no se 

restringe al desarrollo de una sola habilidad laboral y PºE 

que intenta la formación de un hombre técnicamente ad_ieS_tr! 

do- y cultur"almente formado, mismo que se diferencia del 

hombre parcializado de la sociedad capitalista. 

( 14 ) Biasutto, c. op.cit. p. 151 (subrayado mio l 
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Es necesario mencionar que la propuesta principal da -

la educaci6n polivalente consiste en no descartar la poten­

cialidad creativa del trabajo industrial, al momento de es­
tructurar una educación que abarque al grueso de trabajado­

res relegados de los sistemas escolarizados de instrucción. 

En la medida en que las fábricas y talleres industria­

les adquieran mayor presencia en el desarrollo de la socie­

dad moderna, debe considerarse con la mayor seriedad la po­

sibilidad de que los centros laborales lleguen a suplir a 

la escuela como institución transmisora de conocimientos, -

ya que la fábrica no sólo lo trasmite sino que también lo -

genera. El pedagogo soviético Blonskij dice al respecto -­

." El proceso de formació.n como tal comienza con el aprendi­
zaje del manejo de una máquina y después quizá de otra¡ por 

la observación de las distintos modos de trabajo y la com-­

paración con otros, por el montaje y desmontaje de la m6.qu,!_ 

na, el proceso conduce al cor1ocimiento de los componentes -

esencia le~ de esa máquina o de las máquinas parecidas. De 

esta forma, el joven pasa del conocimiento industrial prác­

tico, al conocimiento, a la ciencia que le permite dominar 

la naturaleza, la econom!a y la sociedad 11
• ( 15 ) 

Aunque parezca que propuestas como la polivalencia la­
boral son inviables en sociedades corno la nuestra, donde 

existe un alto nivel de analfabetismo entre la población 

trabajadora, es necesario considerar por ello mismo, otras 

propuesta!; analíticas que sean __ diferentes a las aet "cupi-­

tal humano" y del eficientisrno. 

( 15 ) Palacios, Jesús La Cuestión Escolar: críticas •.. -

p. 389 
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Discutir pues concepciones de este tipo requiere que -

me refiera así sea esquemáticamente, a las condiciones poli 

ticas y económicas que marcaron el proceso de industrializ~ 

ci6n dei ba!s, porque sólo as! es posiple conocer el trata­

miento que se hizo del saber obrero en un período de vital­

importancia para el desarrollo del mismo. 



CAPITULO II. ASPECTOS SOCIOllISTORICOS DE Lll CAPACITACION 
LllBORAL EN MEXICO. 

2.1 INDUSTRillLIZACION Y CLASE OBRERA EN MEXICO 

2.2 Lll'CAPACITACION LABORAL DEL OBRERO MEXICANO 

2.3 EL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 
1982 - 1988. 
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2.1 INDUSTRIALIZ/\CION Y CLASE OBRERA EN MEXICO 

Un análisis diferente al psicopedagógico y económico -

sobre la capacitación laboral en Mé~ico, presupone en pri-­

rner término, presentar las características generales del 

modelo industrializador del país, toda vez que a la sombra 

de este mismo proceso el proletariado industrial emergente 

adquirió sus características particulares. Sólo bajo esta­

perspectiva estaremos en posibilidad de comprender la diná­

mica reivindicativa del proletariado en su conjunto, el ti­

po de reivindicaciones, la permanencia de las mismas, etc. 

Para iniciar diremos que el proceso de industrializa-­

ci6n nacional puede enmarcarse en dos etapas: la primera de 

ellas comprende del afio 1940 a 1954 aproximadamente, y la -

segunda de 1955 a 1970. En lo que toca al primer período -

mencionado 11 
, • se caracterizó por la puesta en marcha de -

una política de sustitución de importaciones encaminada a 

contrarrestar el desequilibrio externo por la vía de indus­

trializar al país. (y) •• la segunda etapa se caracterizó 

por el ritmo acelerado del crecimiento econ6mico, a la par 

que crecía también la dependencia econ6mica del exterior, -

el déficit público y el desempleo ". ( l ) 

Debemos considerar que este modelo industrializador se 

sustentó en una concentración intensiva del capital, lo que 

significó para la clase obrera mexicana, una creciente pau­

perización en sus condiciones de vida y de trabajo. 

( 1 ) Azaola Garrido, Elena. La Clase Obrera como sujeto -

de Estudio en México 1940 - 1960 p. 26 
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El nivel alcanzado en este proceso de paupcrización ha 

llevado a considerarlo corno el verdadero motor industriali­

zador del país, que entre otras cosas no se verificó de una 

manera uniforme, debido a factores de índole interna y ex-­

terna; fin de la segunda guerra mundial, concentración de -

los ingresos, políticas arancelarias favorables a cierttis 

empresas, etc. 

A esta situación correspondi6 una pola.rización de la -

actividad industrial; por un lado la denominada industria -

"moderna", y por el otro, la industria conocida como "tra-­

dicional". Ambos polos son definidos en los siguientes ter 

minos (el sector moderno se cara e te rizaba) 11 
•• por un 

acelerado ritmo de crecimiento, dedicado fundamentalmente a 

la produ~ci6n de bienes de consumo duradero y bienes inter­

medios con un alto nivel de inversiones y gran participa-­

ci6n de capital extranjero •• " (por su parte, el sector tra­

dicional se encontraba) •• "orientado a la producción de bie­

nes de consumo generalizado, con un menor ritmo de crecí-­

miento de la demanda de los grupos de bajos ingresos-, y 

con un bajo nivel de inversiones y de adaptación de innova-

ciones tecnológicas 11 
• { 2 

La política económica impulsada por el Estado mexicano 

a partir de los aftas cuarenta (política financiera f avora-­

ble a determinadas empresas industriitles} no sólo significó 

ra Concentración y centralización de capitales, sino ante -

todo, la fragmentación de la clase trabajadora del país. 

{ 2 ) Arroio Junior, Antonio, "El Proceso ele Industrializ~ 

ción y la Pauperización del Proletariado Mexicano 1940-1950 

"en ·Desarrollo y Crisis de la Economía Mexicana. p. 102 
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Por esta razón, este grupo social lejos de constituir un 

todo homogéneo, constituye un modelo heterogéneo, donde las 

formas organizativas lo mismo que el contenido de las de-­

mandas difieren en gran medida. 

Creemos que este hecho influyó de manera determinante 

en la definición del tipo de sindicalismo que posteriormen­
te se arraigó de manera definitiva en el país, sin embargo, 
consideramos pertinente presentar las consecuencias políti­
cas y sociales de dicha fragmentación, antes que mencionar 
la forma en que el Estado capitalizó para sí la heterogene! 
dad de la clase obrera. 

Encontramos entonces por una parte, los asalariados y 

sindicalizados, y por la otra los subempleados y desemplea­
dos que constituyen la mayoría de la población trabajadora 
potencialmente productiva. 

Esta fragmentación de la clase obrera mexicana tuvo 

profundas consecuencias de índole política debido a que 

" Frente a la amenaza c¡ue representan la subocupación y la 
desocupación en gran escala, el hecho mismo de trabajar se 

convierte en un privilegio •• (Por esta razón) •• Se puedé en-­
tonces comprender el porqué las demandas y en general la 

lucha del sector ocupado y sindicalizaao· se manif ieStan en 

reivindicaciones económicas que responden a intereses ocu-

pacionales concretos y no a un interés de cla~e 11 
( J ) 

( 3 ) Bokser de Liwerant, Judit. Los Trabajadores en el 
Estado Mexicano. (México. UNAM. 1973) (subrayado mío 

p. 13 
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(bn basellD un modelo industrializador que fragmentó y -

d~sgregó a la clase trabajadora del país, mientras concen-­

tr6 y centralizó al capital ºNo es de sorprender entonces 
que la diversidad de situaciones presente dentro de la cla­

se obrera marquen pautas de comportamiento y participación 

d~férentes y distantes entre sí en cuanto al tipo de deman­

das, intensidad de é5tas y frecuencia de los conflictos, 

así como las· soluciones dadas a éstos. Estas diferencias -

han marcado un fuerte distanciamiento'entre los componentes 

de la clase obrera según los intereses concretos de cada 

grupo ocupacional. Así, mientras que vastos sectores recl~ 

man aún la ocupaci6n o el establecimiento del salario míni­

mo, ciertos.sectores demandan ya prestaciones sociales de -

todo tipo: .bec~s para estudios superiores de los hijos, vi­

vienda, instalaciones deportivas y culturales, etc.". ( 4 ) 

Junto a las demandas de Un proletariado manofacturero, 

las reivindicaciones de un proletariado específicamente in­

dustrial compuesto por nuevas categorías de trabajadores en 

ias ramas químicas, metálicas, producción de equipo y maqui 

naria, etc. tuvieron que destacar .en la escena del rnovimieE 

to obrero mexicano. 

Puede decirse que el surgimiento de este tipo de tra-­

ba jadores obligó a que políticamente el Estado estableciera· 

organizaciones obreras que-.se ·adaptaran a los requerimien-­

tos econ6mfcos y políticos del periodo en que la acumula-­

ción de capital tuvo lugar en el país. 

( 4 ) Ibid. p. 18 (subrayado mío) 
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Lü agrupación de la clase obrera mexicana en tres ins­

tancias organizativas diferentes (Confederación Nacional -­

Campesina en 1938; Confederación de Trabajadores de México 

en 1936: y la Confederación Nacional de Organizaciones Po­

pulares ·en 1938) amén de constituir un recurso político de 
insoslayable importancia en la separación de la clase obre­

ra mexicana, confiere al sistema político mexicano una fl~­

xibi1idad muy importante al integrar y circunscribir en el 

seno del aparato estatal las demandas más apremiantes de la 

clase trabajadora en su conjunto. 

De esta forma, el sindicalismo corporativo de México -

más que permitir la participación directa del individuo en 

la toma de decisiones, está diseHado para la intervención -

de grandes centrales de trabajadores en la búsqueda de sclg 

e iones a cada una de las problemáticas, y este hecho tiene 

impor.tancia significativa en la medida que las reivindica-­

ciones muchas veces pierden peso y contundencia al ser ca-­

nalizadas a través de una asfixiante burocracia sindical. 

Resulta entonces que en la determinación de una polí-­

tica nacional que fomentara la capacitación laboral del o­

brero industrial mexicano no sólo influyen las condiciones 

sociales y económicas q~e determinaron el proceso de indus­

trialización del país, sino que debe tenerse también en ºº!l 
sidcración la organización a la que quedó circunscrito este 

sector de la población productiva. 

Las burocracias sindicales tienden más ·a la participa­

ción del poder dentro del Estado, que a las .reivindicac~o-­

nes específicas de los trabajadores a los cuales "represen­

tan", Es mucho más fáci 1 hablar de Democracia laboral des-
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desde una 11 curul 11 legislativa, que de un conocimiento inme­

diato de las condiciones específicas en que se desempeñan -

quienes producen la riqueza social. 

Sin embargo, en términos de conocimiento, a pesar del 

efecto disgregador provocado por el modelo industrializador 

del país, el saber obrero ha sido una constante dentro del 

mismo sin ser reconocido y promovido por quienes son sus -­

beneficiarios inmediatos. Sólo así podemos explicar el he­

cho de que ante una carencia de políticas estatales que fo­

mentasen la capacitación laboral de los trabajadores a par­

tir de la década de los cuarenta, la planta industrial del 

país se asentó y desarrollo hasta convertir a México en ·Una 

de las primeras quince economías del mundo. Comento a con­

tinuación lo concerniente a la capacitación del trabajador 

industrial del país. 
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2 .2. LA CAPACU'ACION LABORAL DEL OBRERO MEXICANO 

He comentado que debido a las características del pro­

ceso industrializador de México, la clase obrera en tanto -

conglomérado, quedó sujeta a la dinámica del proceso, es 

decir, en lugar de hablar de homogeneidad dentro de la mis­

ma, ella se caracteriza por su heterogeneidad y polariza~­

ción: por un lado, la existencia de un proletariado especí­

f ícamente industrial ubicado tanto en empresas públicas co­

rno privadas, y por otro, la existencia de un proletariado -

semi-industrial ubicado en pequefias y medianas empres~s que, 

constituyen la mayoría porcentual de las empresas naciona­

les. 

Esta situación significa que mientras un sector de 

trabajadores puede y debe considerar a la capacitación y el 
adiestramiento como demandas inmediatas, otro sector puede 

considerarla como reivindicación secundaria. A este res-­

pecto debemos comentar y destacar nuevamente el enorme sub­

sidio de la clase obrera mexicana en su conjunto al capital. 

Sólo diré que la permanencia del "Contrato de Aprendi­

zaje" dentro de la Ley Federal del Trabajo (1931), permiti6 

esgUilmar a varias generaciones de trabajadores, . al mante-­

nerlos sujetos a un salario por debajo del valor real de la 
fuerza laboral utili?.ada, precisamente por encontrar~e en.­

la categoría de aprendices. 

Por otra parte, la amenaza del desempleo obligó (y 

ob~iga) a 'muchos trabajadores a "adaptarse" a su Puesto de 

trabajo, adaptación que requirió (y requiere) poner cin full 

ci6namiento por parte del obrero, el conocimiento técnico -
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aprendido y desarrollado en el centro mismo de trabajo. S2 

lo evaluando correctamente estas dos situaciones, podemos -

darnos una idea de lo que realmente sucedi6 durante la éPo­
ca de industrializaci6n del país en materia de capacitación 

y adiestramiento laboral. 

Diversas son los testimonios que ilustran el estado 

que guardaba el proletariado mexicano respecto a la proble­

rná tica, uno de ellos es el presentado por el Lic. Enrique -
Carniado quien declaraba el 17 de Mayo de 1951 en conferen­

cia sustentada en el Palacio de Bollas l1rtes a propósito 

del Contrato de Aprendizaje. El autor de ~Formación ~ 

fesional en México decía lo siguie'nta " Ni la r.ey Fedet'al 

del Trabajo ni la mayoría de los contratos colectivos ni en 
los reglamentos interiores de las fábricas existen normas -
que protejan al aprendiz, que orienten su tarea, que le den 

la mayor probabilidad de adquirir la aptitud que necesita y 

que ha sido el motivo de su ingreso a la fábrica. La empr~ 
sa puede ser próspera, los trabajadores pueden ganar magní­
ficos salarios; pero los aprendices venciendo grandes difi­
cultades para adquirir los conocimientos que desean, están 
relegados a la peor condición, cuando deberían ser los ni­

ftos mimados de la fábrica, porgue ellos son los futuros 
obreros y la futura prosperidad 11 

{ 5 

Aquí debo comentar que la vigencia del citado Contrata~· 

de Aprendizaje fue de poco más de treinta y cinco aftas y 

que con él los empresarios pudieron <lefinir un criterio de 
selección y sobreexplotaci6n de la clase obrera mexicana. -

( 5 ) Carniado, Enrique. "La Capacitación Técnica del Obr~ 

ro en México."México. CTM. 1951 (subrayado mio) 
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Al respecto dice Luis Palacios 11 La figura clcl üprcndiznje 

correspondiente a la etapa del artesanado y de los inicios 

de la manof actura se mantiene vigente durante los aftas de -

la industrialización ya que es derogado en el afio de 1969. 

El supuesto rezago jurídico es aprovechado para sobrexplo-­

tar a una fracción de la clase obrera, a un ejército activo 

de trabajadores en proceso de 1 formación 1 11
• ( 6 ) 

Digamos momentáneamente que las reformas jurídicas que 

~onceptualizan a la capacitación laboral en el marco de 

obligatoriedad hacia los duel\os del capital responde más a 
un afán político-populista que de atención efectiva del 

problema. 

¿Por qué hasta fines de la década de los setenta el 

Estado mexicano reconoce el valor y la importancia que tic­

n7 la capacitación laboral para los trabajadores? ¿Por qué 

hasta entonces se responzabiliza a los empresarios de su 

instauración y desarrollo? Aunque sea reiterativo, sólo 

puedo decir que el rezago jurídico permitió que durante un 
largo período de tiempo existiera una apropiación por parte 
del capital de un conocimiento obrero, mismo que aseguró el 

funcionamiento de la planta industrial del país, sin que el 
capital participara mayormente en su generación, coordina-­

eión y sistematizaci6n. 

Aludo aquí a la situación experimentada por los cua-­
dros operativos del sistema industrial, y no tanto a los 

{ 6 ) Palacios, Luis. Proceso de Trabajo, Aprendizaje y 

Capacitación en México. p. 72 
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cuadros gerenciales y directivos del mismo, los cuales fue­

ron objeto de una atención desmedida en su formación y ca-­

lificación laborales. Muestra de ellos es que durante el -

afio de 1948 la Confederaci6n de Cámaras Industriales (CON­

CAMIN) instrumentó sus primeros programas de capacitación, 

e instó y estimuló a los empresa~ios para que iniciaran las 

acciones correspondientes. 

Por otra parte, durante el afio de 1955 se estableció -

el Centro Industrial de Productividad lCIP) promovido por -

particulares con el único fin de formar y promover directo­

res y administradores empresariales que fueran firmes repr~ 

sentantes de los criterios ef icientistas en la administra-­

ci6n fabril. 

.En lo que respecta a los trabajadores de niveles oper~ 

tivos, puede afirmarse que la' fábrica misma constituy6 su -

única alternativa de lograr una capacitación- laboral, mu-­

chas veces sin que ello costara nada a los propietarios del 

capital. 

" .•• consideramos como suficientemente válido el afir-­

mar que en su inmensa mayoría los trabajadores industriales 

han aprendido a realizar sus tareas dentro de las empresas, 

ya que es solamente hasta la ~écada de los sese~ta cuando -

se crean los Centros de Capacitaci6n para el trabajo Indus-

tial (CECM'I) " ( 7 ) 

( 7 ) Am6s Salinas A. "El Adiestramiento Obrero en el De­

sarrollo Industrial de México". en Pedagogía. para el Adies­

tramiento México. A.R.M.O. 1975 
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Resulta obvio decir que la permanencia de un criterio 

que sobrestimó la formación prof csional de cierto scgmento­

dc la población trabajadora (niveles de mando gerencial y -

directivo) así como la casi total indiferencia en torno al· 

conocimiento obrero r~querida y utilizado en la planta in­

dustrial del país, fue una constante en la administración -

fabril mexicana. Esta situación puede ilustrarse en los -­

siguientes términos. La realidad de la empresa mexicana -­

demuestra " .• que los esfuerzos de capacitación interna es­

tán dirigidos al nivel ejecutivo medio y supervisor en rna-­

yar grado que a los otros niveles. El presupuesto asignado 

al adiestramiento del personal obrero en la mayoría de las 

empresas es muy limitado, ya que en promedio corresponde a 

un 30 por ciento del destinado para ln capacitación inter-

na ( B ) 

En este informe se menciona también que el total de 

empresas encuestadas (23 en total) en el 95% de las mismas 

exis~ía un mútuo acuerdo y reconocimiento ·entre Sindicato y 

Dirección sobre las consecuencias de la situación arriba 

descrita, sin embargo, la existencia de un sindicalismo 

"blanco" identificado a los designios empresariales y la 

cuantificaci6n a un nivel secundario ere reivindicaciones 

como la capacitación no han permitido la atención real y e­

fectiva de la problemática. 

Con lo anterior quiero destacar el trasfondo político 

del adiestramiento técnico laboral del trabajador mexicano, 

relacionándolo con la conf iguraci6n de clase y el tipo de -
demandas en lucha. 

( 8 ) Zertuche Ma. Rosa 11 Capacitación Interna en las. Emprg 

sas industriales 11 Pedagogía para el Adiestramien.to. MéxiCo 

A.R.M.O. No. 13, 1973. 
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La realidad de los hechos demuestra que an el proceso 

industrializador de México se ha dado mayor importancia a -
la formación profesional de la mano de obra, que a la capa­
citación técnica ñ.e la misma~ /\. continuación comentamos 

brevemente los prop6sitos de cada una de ellas: 

La formación profesional alude a un tipo de instruc-­

ci6n bien detallada y relacionada con el óptimo desarrollo 

de la especializaci6n profesional requerida en los modernos 
sistemas no s6lo de producción,_ sino también de control y -

planeaci6n econ6mica. Por su parte, la capacitación técni­

ca laboral alude un tipo de instrucción 11 regular" que posi­
bilita adquisición de conocimientos generales así como ~l -
desarrollo de las capacidades mentales básicas. 

Contempladas así las cosas, parece ser que mientras la 
capacitación laboral es informativa, la formación profesio­

nal es formativas mientras aquella es receptiva, esta últi­

ma es cognitiva. En apariencia la formación profesional 
implica creación y transformación mientras que la capacita­

ción implica repetición y tedio. Aqui debemos hacer otro -
senalamiento. 

Debido a que la formación profesional que hemos menci~ 
nado corresponde a una or9an.ización artesanal del trabajo,­
no debemos polarizar las diferencias i:?xistente~ entre la -­
formaci6n profesional y la capacitación laboral en la orga­

nización capitalista del trabajo. Es decir, debido a la 
creciente racionalizací6n y simplificación de tareas en el 

capitalismo, se hizo necesario diferenciar y jerarquizar el 

conocimiento técnico-administrativa requerido en la produc­
ción. 
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En este sentido, la formación profesional quedó cir-­

cunscrita a los niveles intermedios y de mundo, mientras -­

que la capacitación a los niveles operativos del sistema 

fabril, lo que señala que las diferencias entre ambos sistgc 

mas no son tanto de contenido corno de forma. Ambos están -

sometidos a un proceso de continuo empobrecimiento teórico 

y práctico en lo que se refiere a las demanUus del proceso 

productiva. 

Ahora bien, por la forma en que dicha capacitación la­

boral se concretiza podemos distinguir dos modalidades: 
a) Capacitación a través de sistemas escolarizados, y 

b) Capacitación adquirida en el lugar mlsmo d.o trabajo, 

mejor conocida como ºcapacitación en planta" 

En el primero de los casos podemos englobar tambi6n a 

la formación profesional, la~diferencia existente entre am­

bas sería únicamente de grado. Pero en lo que atafio a la -
segunda modalidad, la diferencia no es sólo de grado sino -

sobrej:.odo de objetivos, de resultados como ya lo comentarnos 
líneas más arriba. En este caso, la capacitaci6n en planta 
puede definirse como 11

., un proceso mediante el cual se a­

prende una serie de conocimientos de orden tccno16gico y se 

requiere el mínimo de habilidades y destrezas requeridas 
para la ejecución correcta y eficiente del trabajo •• este 

proceso se genera en el seno mismo del· trabajo y se realiza 

dentro de su propio ámbito laboral. Podríamos agregar que 
esta mecánica es promovida e impulsada por la conjunción de 
intereses de las partes que concurren en el proceso de pro­
ducción, o seq el trabajador y el empresario w, 

Por nuestra parte, si pensamos un poco en la capacita­

ción "rcduccionista 11 proyectada por los psicólogos, pedago-
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gas y demás personal contratado por la Gerencia de Recursos 

Humanos de la empresa capitalista, y al mismo tiempo refle­
xionamos en la importancia de llevar a cabo una capacita~-­

ci6n que conciba más íntegramente al trabajador, llegamos -

a la conclusión de que resulta en verdad difícil hablar de 

conjunción de ''intereses" al interior de la empresa entre -

las partes contratante-contratada. 

El criterio empresarial sobre la importancia de capaci 

tar y adiestrar al personal ha sido uno sólo: incremento -­

de productividad. 

Desvirtuar u ocultar el objetivo arriba mencionado .es 

cosa común y la mayoría de las veces, como ya se sefialó, se 

apela a la identificación de intereses entre la firma empr2 

sarial y los trabajadores; por ello no deben sorprendernos 

afirmaciones como la siguiente 11 Debemos reconocer que lo 

que es bueno para la industria llega a ser, en el sentido -

correcto de la palabra, bueno para su gente. Las gentes más 

satisfechas con sus labores son aquellas que hacien~o uso -

de todas sus habilidades y conocimientos, adquiridos a tra­

vés de una buena capacitaci6n, luchan por hacer real e ide~ 

tificable su contribución a la empresa 11
• ( 9 ) 

Regresando a las ideas centrales que dieron inicio a -

este apartado diremos que debido a que el criterio prepond~ 

( 9 ) Engarnbira, Pablo. "Adiestramiento en Planta: una 

forma práctica de resolver el problema de capacitación in­

dustrial en México". Pedagogía para el Adiestramiento. 

p. 56 
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rante en materia de capacitación ha sido la rentabilidad ce~ 

nómica (y no podía ser de otro modo según la filosofía ge-­

rencial) la capacitación laboral en México es ambivalente y 

esto es así con seguridad, por la diferencia estructural de 

la empresa mexicana. 

Tenemos por una parte, firmas industriales con una alta 

composición orgánica de capital, con modelos organizativos -

y métodos de trabajo profundamente racionalizados, donde la 

capacitación laboral ocupa un lugar destacado en el organi-­

grarna de la empresa. 

Los establecimientos pequeftos y medianos donde la ruti­

nización y simplificación del trabajo difícilmente demanda -

la presencia de mano de obra con mediana o alta calificación 

laboral, constituyen la contraparte del escenario industrial 

del país. Sin embargo, no por ello queremos decir que los -

responsables y/o propietarios de dichos establecimientos in­

du~triales quedan eximidos de su responsabilidad de otorgar 
capacitación a sus trabajadores. 

Si tenemos presente que la capacitaci6n no es s6lo in-­

cremento de productividad sino también incremento en los 

márgenes de seguridad industrial, convenimos entonces en la 

necesidad de modificar los criterios que hasta nuestros días 

la han sustentado. Las siguientes cifras confirman lo dicho 

" !,as pérdidéis económiCas por riesgos laborales ascieñden a 

11 mil millones de días-hombre y 175 mil millones que en ese 

aspecto eroga el Seguro Social, además de 784 mil millones -

que les cuesta directamente a los patrones, informó la Sc-­

cretaría de Trabajo y Previsión· Social ". ( 10 ) 

( 10 ) La Jornada. Sábado 29 de Agosto de 1987. 
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Las estadísticas of icialcs deben tomarse con cautela y 

en este caso particular, las mismas nos indican la magnitud 

del problema. Sin embargo, la cuantificación del problern8 -

en términos monetarios no nos acerca tanto a dicha magnitud 

como la cifra presentada en la misma nota y que menciona que 

son 20 000 los trabajadores que cada afio quedan lisiados de 

por vida como consecuncia de los riesgos laborales. 

Sabemos bien que las declaraciones empresariales en to.E 

no a esta problemática hacen pensar que los riesgos labora-­

les son responsabilidad única y exclusiva del trabajador, de 

su falta de atención, de su poco cuidado, etc. Y por ello,­

nos atrevemos a declarar que un porcentaje significativo de 

los accidentes se deben a una inexistente o deficiente capa­

citación laboral. 

De todo lo anterior podemOs inferir que el criterio em­

presarial mexicano ha consistido en hacer de la capacitación 

laboral un instrumento de selección que les ayuda a reforzar 

sus propósitos productivistas y eficientistas. Las declara~ 

cienes de Alberto Escobedo ex-director general de la conf ed~ 

ración Patronal de la República Mexicana (COPARMEX) son ilu~ 

trativas al respecto " Un ejemplo de lo que puede hacerse 

en materia de capacitación y adiestramiento son los cursos -

que, como institución, ha venido impartiendo la COPARMEX de~ 

de hace varios aftos. El año pasado (1977) estos cursos sig­

nificaron más de 400 000 horas participantes. Para 1979, -­

se espera duplicar su capacidad y llegar directamente a cer­

ca de 10 000 personas. Hasta ahora, estos cursos no han to­

ca.do el aspecto de la capacitación al nivel de los obreros -

y operarios, la confederación espera llegar a ellos el pró-
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ximo año ( 11 ) 

Las declaraciones tuvieron lugar en el año en que la 

capacitación adquirió rango de obligatoriedad pntronal en la 

Ley Federal del Trabajo (1978), y ello no representó mayor -

obstáculo para que el entonces Director de la COPARMEX con-­

tinuara con su apreciación productiva 11 
•• la nueva legisla-­

ci6n sobre capacitación y adiestramiento debe ser vista como 

algo positivo, ya que la capacitación parece ser, hoy día, -

la única fórmula para aumentar la productividad. Por eso, -

las erogaciones que harán las empresas en este renglón deben 

ser vistas no sólo como una obligación, sino corno una inver­
sión totalmente recuperable en el mediano pla~o ". ( 12 ) 

A los criterios productivistas como los arriba sefiüla-­

dos, deben contraponerse criterios más flexibles donde el 

trabajador sea conceptualizado de manera integral, es decir, 

como sujeto no sólo económico, sino antetodo, como sujeto 

social y culturalmente digno de espacios creativos. 

Porque sabemos que exigir al trabajador crecientes ni-­

veles de productividad, en la mayoría de los casos significa 
someterlo a prolongados y asfixiantes procesos de enajena-­
ción, entonces no nos sorprende que la trilogía Capacitación 

-Productividad-Enajenación constituya una realidad dentro de 

las empresas, considerando también que ella misma significa 

un circulo vicioso, donde en vez de incrementar.se la procluc-

( 11 ) Escobedo, Alberto. "Capacitación y Adiestranliento: -

desafio a la empresa mexicanaº. México 1979 ( suhrayado rnío) 

( 12 ) Escobcdo, illberto. Ibid. (subrayado mío) 
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tividad se obtienen resultados contrarios. De t.:il suerte -­

que 11 Esta es parte de la realidad de la capacitaci6n y de­

sarrollo en México. No hacemos capacitación, más que para -

la productividad y enajenamos a las personas y disminuimos -

productividad 11 1 13 ) 

Frente a esta realidad, es interesante aquella propues­

ta sobre las grandes ventajas que se pueden alcanzar no sólo 

en el plano económico dentro de las empresas, con la cjecu-­

oi6n de múltiples y diferentes programas de capacitación y 

adiestramiento. La propuesta destaca el impacto que provoca 

este tipo de capacitación en la percepción por parte de los 

obreros de su entorno físico y social, así como del tipo 4e 
relaciones que existen en su grupo, de la forma en que se -­

ejerce el poder, etc. 

Esta capacitación se convierte en verdadero motor de -­

cambio al permitir un proceso de formaci6n integral del tra­

bajador. Sin embargo, por ser un modelo de capacitación que 

no se apega a los lineamientos establecidos por la Gerencia 

capitalista, no deja de constituir un modelo por el que de-­

ben luchar los trabajadores industriales del país. Tengamos 

presente entonces que 11 
•• cl proceso de una capacitaci6n pe! 

manente de los trabajadores no puede considerarse como auto­

mático y dependiente s6lo del desarrollo de la técnica •• (e~ 

te proceso) •. estará además determinado por las relaciones -

de producción que imperen en la sociedad, y si se. desea unn 

( 13 } Nájera M., Ramón. "Realidad y Necesl<lades de Capaci­

tación en México 11
• Pedagogía para el Adiestramiento. México 

A.R.M.O. 1977. No, 28, p. 73 
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sociedad democrática, la 'cultura' debe ser patrimonio de --

todos los trabajadores 11
• { 14 ) 

Es claro que debemos vincular los presupuestos de la 

anterior ·can la necesidad de ofrecer la alternativa de 'poli 

valencia laboral' a la clase trabajadora en su conjunto, así 

como vincularlos tambiún a los esfuerzos autogestivos de or~ 

ganización y reproducción de las relaciones sociales en el -

ámbito laboral. 

Desafortunadamente la realidad del caso mexicano dista 

mucho de una práctica coherente sobre capacitación a la con2 

cida hasta nuestros días. El enfoque inadecuado del proble­

ma, el no reconocimiento y aprovechamiento ele profesionales 

especializado's en la materia, y sobrej:odo, la mecánica adop­

ción de programas de capacitación que no respondenu las ca-­

racteristicas de la empresa mexicana, son realidades et>pccí­

ficas de dicho problema. Un especialista del n1ismo dice lo 

siguiente 11 La mayoría de nuestras empresas dicen tener un 

programa de capacitación, cuando envían a unos cuantos ele-­

gidos a cursos externos, o cuando dan cursos sin 'ton ni -­

son', para que el personal piense que la empresa está inte-­

resada en su capacitación y desarrollo, por otra parte, al -

responsable de la capacitación y desarrollo .• por lo general, 

le_ ordenan lo que tiene que hacer y leñan poca oportunidad 

. para sugerir, investigar y crear. Finalment~, los: escasos -

medios didácticos de que disponemos, los enfoques, métodos -

y técnicas; así como los conceptos y actitudes de los cspc--

( 14 } De Sirnone, José A. "Algunas Ideas Sobre Formación -

Profesional y Educaci6n Permanerite 11
• en Pedagogía para el -­

Adiestramiento. México. A.R.M.O. 1973 No. l.O, p. 75 
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.cialistas .. creados en países con un contexto sociocultural y 

econ6mico diverso al nuestro hacen que nuestros intentos de 

capacitación y desarrollo, ~de resultados mediocres, 

cuando no, francamente destructivos ( 15 ) 

Las propuestas del mismo Ram6n Nájera M. para mejorar -

la 8ituaci6n de la capacitación laboral en el país quedan 

agrupadas de la siguiente forma: 

a} Detección de especialistas en la materia para que no 

sólo validen y adapten los métodos, técnicas y criterios 

que se importan del extranjero, sino también para que 

investiguen y generen recursos, métodos y enfoques que -
respondan a la realidad sociocultural del país. 

b} Abordar y atacar de manera real y no s6lo aparente toda 

ia problemática, lo cual tiene que ver con la detecci6n 

real de necesidades· que sobre capacitación existen en el 

país, y 

e) Reconocer y evaluar la importancia de la capacitación en 

e1 mayor número de empresas posibles. 

En este punto desao comentar que la atención y solución 
del problema, aparte de considerar,los aspectos técnico-ad-­

ministrativos debe reconocer también los aspectos de carác-- . 
ter social y político porque con ello se da entrada a otros 

tipos de alternativas que tienen que ver no sólo con el in-­

cremento de la productividad, sino también con la producción 

y repr~ducción de la mano de obra, es decir, con su seguri­
dad¡ su salud, su educación, sus· ingresos; etc. 

(. 15 ) Ramón Nájera M. Op.Cit. p. 75 (lo subrayado es mío) 
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Desafortunadamente, frente a la realidad mexicana, las 

estadísticas que muestren una correlación directa entre el -

nivel de escolaridad de los trabajadores y su enpeciali2a-­

ci6n y productividad son escasas por no decir nulas. 

Sin embargo, a principios de la década de los setenta -

Javier Bonilla G. miembro de la Comisión Nacional Tripartit.a 

declaraba lo siguiente en torno al nivel educativo de la el~ 

se trabajadora " •• el 70.5 por ciento de la poblacióp mayor­

de 15 aílos posee una instrucci6n nula o deficiente (primaria 
incompleta); la del 22.9 por ciento se puede considerar bás! 

ca {primaria completa y secundaria) y solamente el 6.2 por -

ciento posee instrucción media o superior ". ( 16 ) 

¿Qué panorámica se sustrae entonces del nivel de califi­

cación de la mano de obra mexicana? ¿Qué extrapolación pue­

de hacerse entonces entre nivel de escolaridad y eficiencia 

laboral, entre nivel educativo y productividad? ¿Cuá.les son 

las características de la planta productiva nacional para 

permitir que las casi dos terceras partes de la poblaci6ri 

económicamente activa posea una preparación educativa defi--· 

ciente? 

Al principio de este capítulo comentamos que un gran -­

porcentaje de los trabajadores industriales del país se ha­

llan contratados en establecimientos pequeftos y medianos. 

Y según los cri ter.ios de la S. T, y P .s. aquellas indus_trias -

con manos de 20 trabajadores se Considera·n pequeñas, de· 21 a 

{ 16 ) citado por Javier Gutiérrez en 11 Especializaci6n· de 

Mano de Obra en México" Pedagogía para el Adiestramiento. -

México. A.R.M.o. 1973 No. lo, p. 29 
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99 como medianas, con más de 100 trabajadores como emprcsas­

grandes. Ahora bien, la misma Secretaría del 'l1rabajo en una 

investigación realizada entre 1975 y 1976 reconoce la reali­

dad de las pequefias empresas " La escasez de recursos de 

capital, la lentitud en la incorporación de tecnologías apr~ 

piadas, la poca desarrollada capacidad gerencial, la falta -

de capacitación de los cuadros opcrativos •• las desventajas -

en la comercializaci6n de sus productos, y el reducido apoyo 

que se le ha suministrado, han conformado el marco de desa-­

rrollo, particularmente, para la pequena empresa en México " 

( 17 

La realidad de las pequefias empresas permiten compren­

der porqué se han mantenido relegadas de los ordenamientos y 

principios jurídico~ que reglamentan la capacitación y el a­

diestramiCnto del trabajador mexicano. Pero precisamente -­

por parte de las autoridades del trabajo para hacer cumplir 

las diferentes disposiciones que pretenden una mayor seguri­

dad y capacitaci6n para todos los trabajadores. 

En esta cuestión en específico, la misma investigación­

de la secretaría del Trabajo cor.firma nuestra idea en torno 

a la capacitación como proceso selectivo y diferenciador de 

la clase obrera. Dice al respecto " Existe un desequili--­

brio en cuanto al destino de la capacitación en una propor-­

ci6n de 4 a 1, entre personal directivo y de apoyo frente al 

personal obrero, aunque la distribuci6n del personal entre -

estas categorías es de aproximadamente 25 a 75 i respccti.v·a­

mente. Por otra parte, los capacitados se encuentran princi-

( 17 ) S. T. y P. S. 11 La Capacitación en la Pequefta y mediana 

Empresa en Méxicoº. México 1978 (microfilme 3915) 



( 55 ) 

palmente en las ramas de fabricación de productos metálicos, 

confección y calzado. En el otro extremo, con la participa­

ción más baja de capacitados se encuentra l.:i actividad de v! 

drio y materiales para construcción''. ( 18 

Ya comenté también ,qu~ la no atención por parte de los­

empresarios mexicanos respecto a la habilitación del perso-­

nal obrero a su servicio, debió traducirse en un importante 

subsidio por parte de los mismos trabajadores hacia el capi­

tal, al poner en activo un conocimiento técnico específico -

adquirido en la práctica misma del trabajo realizado. 

Pero también es posible reflexionar sobre los vcrdadc-­

ros costos que a los empresarios les reporta el 11 ahorro 11 de 

no capacitar mínimamente a los trabajadores contratarlos por 

ellos mismos 11 Está por determinarse aón si cota politica -

de reclutamiento de mano de obra industrial ha sido en rca-­

lidad económicamente rentable. No sería cxtraf'io que muchos 

industriales se quedasen perplejos si se les demostrara lo -

contrario, pues no es dif !cil que se descubriera que la su-­

puesta baratura de la abundante mano de obta no calificada -

que han venido utilizando, ha sido más que compensada por la 

elevación de los costos debido al manejo inadecuado de la -­

tecnología disponible. Esto sería especialmente cierto con 

las fases de adaptación de los nuevas contingentes de traba­

jadores a ln tecnología existente y más aún con la nueva 

tccnoloqía,en las fases de su introducción 11
• ( 19 ) 

( 18 ) S.T.y P.S. Ibid. (lo subrayado es mio) 

( 19 ) Domínguez, Jorge Efrén. "La Capacitación para el 

Trabajo Industriul dentro de la Industria y la Experiencia -

Internucionalº. en Pedagogía para el Adiestramiento. México· 

A.R.M.O. 1973. No. 13, p. 34 (subrayado mio) 
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Al respecto diró que el problem~ de la transferenci~ -­

científico-tecno16gica hacia los pa{ses no in<lustrializados­

no debe circunscribirse a la sobrevaloración de los aspectos 

económicos y financieros, sino también deben considerarse 

los problemas sociales y culturales que el mismo proceso cn­

trafia. Es decir, debemos también preguntarnos del impacto -

que la importación de tecnología tiene en la vida misma del 

tr~bajador, en los márgenes de seguridad y salud laborales -

implícitos, en los niveles educativos y de capacitación re-­

queridos por los mismos, en loo índices de empleo y desem-­

pleo resultantes de dicha introducción, etc. 

El debate radica precisamente en la preminencia de los 

criterios empresariales frente a los criterios de la sacie-­

dad entera en torno a las políticas de importaci6n de tecno­

logías. 

Sabemos bien que la proyección y utilización de tecnol2 

gías que satisfacen en exclusiva los intereses del capital -

rnonopolist·a, debe detenerse en beneficio de una planeaci6n -

tecnológica que responda a los intereses y necesidades de -­

los pueblos de América Latina en general y de México en par­

ticular. Por ello es edificante saber que " Existe un en-­

foque, cada vez menos influyente aparentemente, que sostiene 

que la mejor política de aplicaci6n de tecnología es aquella 

que se orienta de acuerdo con los mecanismos del mercado. 

Según otro enfoque, más pretencioso, tal política debiera -­

rebasar los estrechos marcos de costo y beneficio ae la ren­

tabilidad empresarial y tomar-en cuenta el beneficio social­

de una tecnología dada, su conveniencia considerando la dis­

ponibilidad global de capital y mano de obra, su incidencia 

en la acumulación, sustitución de importaciones o creación -
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de bienes exportables ". 2 O 

Toda esta problemática no debe perderse de vista ahóra 

que se habla de una ''reconversi6n industrial", reconversión 
que puede significar para la clase trabajadora del país un -

todavía má~ intenso proceso de pauperización al experimenta­

do en el período industrializador de. México. Pauperizaci6n 

que signif ic6 el verdadero motor de crecimiento económico ~­

del momento, proceso que involucró no sólo el aspecto econó­

mico-financiero, sino también, los aspectos educativos, so-­

ciales, culturales, etc. del proletariado mexicano. 

S6lo resta decir que si la industrializaci6n del paí.s -

(poca o mediana) se llevó a cabo sin que la mayoría da las -

empresas reconociera la necesidad de brindar capacitación -­
laboral a los trabajadores, en la actualidad el movimiento -

obrero (más. el independiente que el oficial) no debe permi-­

tir una situaci6n si.milar, ahora que está en marcha este nu!:_ 

va proceso de refuncionalización del capital llamado "recon­
versión industrial". 

( 20 Instituto Latinoamericano de Investigaciones Socia--
~- Santiago de Chile. 1973, p. 9 (subrayado mío) 
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2.3 EL PllOGRAMA NACIONAL DE CAPACn'ACION Y PRODUCTIVIDAD 

1982 - 1988 

La capacitación laboral en México constituye un rubro -

donde se combinan, podría decirse, la ficción y la realidad. 

En un plano específicamente social sabemos que el Con­

trata de Aprendizaje en México tuvo una vigencia de casi CU!!, 

renta aíl.os, ya que la Ley Federal del •rrabajo fue reformada 

en 1970 sobre este aspecto. uno de los planteamientos que -

explican esta situación se refiere a que debido a las carac­

terísticas de la planta industrial del país (taylorismo como 

forma organizativa preponderante) la mano de obra tuvo que -

permanecer en un estado de permanente descalificación. 11 G!:. 

neralmente la calificación de la mano de obra se presenta en 

el discurso oficial como·uno de los cuellos de botella en el 

desarrollo industrial, pero visto desde el puesto de trabajo 

resalta la monotonía y descalificación del trabajo ". ( 21 ) 

Reconocemos entonces dos niveles de argumentación fren­

te a esta problemática: la sostenida en el discurso guberna­

mental, y la sostenida por los directamente afectados, es -­

decir, los trabajadores mismos. En el primero de los casos 

no dudamos en declarar que todos los argumentos presentados 

por el Estado son parte fundamental de su discurso político 

frente a la socicda<l en su conjunto, to<la vez que en la rea­

lidad " •• la escuela de todos (los trabajadores} suele ser -

( 21 ) Laurel!, l\. Cristina. 11 Condiciones de Trabajo y Des­

gaste Obrero". en El Obrero Mexicano 2. p. 20 
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la fábrica misma en el curso de realización del lrabajo 11
• 

De esta manera, el subsidio de la clase trabajadora al 

capital se erige en un sólido argumento que justifica la in.!:, 

xistencict de una política nacional de fomento a la cu.pacita­

ción laboral, lo que al mismo tiempo explica la actitud --­

adoptada por los empresarios de convertirla en mecanismo de 

selectividad y diferenciación entre la clase trabajadora. 

En este orden de ideas, el Programa Nacional de Capaci­

tación y Productividad 1984 - 1988 propugna porque tales cri 

terios sean abandonados, y se adopten aquellos que garanti-­

cen una capacitación laboral más extensiva hacia la pobla-­

ción trabajadora en sus niveles básicos de operación. Con -

ello, a los criterios cualitativos de los empresarios el Es­

tado contrapone criterios cuantitativos. 

La aparente oposición entre ambos criterios deviene de 

la forma en que la capacitación es conceptualizada: mientras 

los empresarios la conciben en términos de inversión econ6-­

mica, el Estado la conceptualiza en términos de legitimación 

social y política. Al respecto, pensemos brevemente en lo -

declarado dentro del Programa de considerar a la capacita-­

ción como un esfuerzo de brindar educación permanente a to­

dos aquellos trabajadores que no concluyeron sus estudios 

primarios y secundarios en el sistema escolarizado. 

Aunque este propósito parezca plausible, creemos que en 

el fondo se trata de lograr con ello mayores márgenes de efi_ 
ciencia y productividad en lo que toca a la fuerza de traba­

jo, con lo que el citado documento oficial no se atcja nada 

del criterio empresarial en torno a la capacitación. Con --



( 60 ) 

esto estamos declarando que en realidad dentro del Progrnma­

no se realiza ninguna propuesta novedosa en la forma de con­

ceptualizar dicha capacitación~ 

La filosofía que sustenta el programa mencionado desta­

ca la importancia del factor "productividadº haciendo del 

mismo una conceptualización donde se compara el incremento -

del nivel de vida del trabajador con el incremento de dicha 

productividad, lo que lleva a declarar que esta última cons­

tituye el mecanismo id6neo para alcanzar mayores índices de-

11 igualdad social" en el país 11 se hace énfasis en la produE_ 

tividad de la fuerza de trabajo, no sólo por ser el recurso­

humano el que sustenta el desarrollo econ6mico, sj no porque­

el incremento de la productividad del trabajo constituye una 
vía de movilidad social y en general, da acercamiento a una 

sociedad igualitaria 11
.' ( 22 ) 

De todo esto podemos inferir que los planteamientos gu­

bernamentales no se diferencian mucho de los planteamientos 

empresariales que consideran a la capacitación exclusivamen­

te como inversión econ6mica a corto y mediano plazo. Aún -­

así, la promulgaci6n de este programa provocó múltiples rea~ 
cienes en contra por parte de los empresarios, debido a 

que, según ellos mismos, lo que el Estado pretende es una 

constante y creciente injerencia en los "asuntos internos" -

de las empresas, al quedar definid.o como objetivo específic9 

del programa, una mayor vigilancia sobre la obligaci6n patro 
nal de otorgar capacit-aci6n laboral a sus empleados. 

( 22 ) Programa Nacional de Capacitación y Productividad; 

1984 - 1988. p. 34. 
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Debido a que también se plantea que debe atenderse no -

s6lo a los trabajadores de la planta industrial del país, -­

sino también a todos los trabajadores del sector gubernamen­

tal, y aún más a todas aquel las personas subcmplcadas y de­

sempleadas, la iniciativa privada consideró inadecuado el -­

hecho de equiparar los criterios de capacitación y producti­

vidad tanto del sector público como del sector privado, pre­

gonando que los asuntos particulares de las empresas no re-­

quieren la injerencia del Estado para la búsqueda de solucig 

nes. Por ello, esta situación fungió corno fuente de polémi­

ca entre los empresarios y el Estado a momento de publicarse 

el citado documento. 

Es conveniente mencionar entonces que el Programa se 

presenta metodológicamente con dos modalidades: 

1) Aquella referente a los sectores denominados "formal y -

social" representados por los sectores empresariales, y 

2) Aquella que se refiere específicamente al sector público. 

Lo concerniente a la coordinación de acciones, elabora­

ción de programas, registro de instructores, y en general, -

todo lo relacionado con el proceso de capacitación, quedó 

suscrito a la competencia de la Secretaria del Trabajo en el 

primero de los casos, y a la Secretaria de Programación en 

el segundo. 

Sin el ánimo de realizar un análisis demasiado detalla­

do de este documento, presentamos a continuacióri la forma en 

que quedó estructurado para que con ello podamos tener un 

marco de referencia que nos permita proyectar una reflexión 

donde se destaquen los aspectos sociales y políticos del mi§ 

mo. Los capitules son ocho: 



I.- Diagnóstico 

II.- Potencialidades y 

Perspectivas 

III.-Objetivos 

IV.- Estrategias 

v.- Metas 

VI;- Acciones de Gasto 

Público 
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VII.-· Concentración y Coordi­

nación de Acciones con 

los sectores Público~-­

Privado y Social. 

VIII.-Manejo de los Instrumerr 

tos de la Política Eco­

nómica y Social. 

En el diagnóstico qu.eda asentado algo que ya nosotros -

comentamos en uno de los apartados de este trabajo, y que se 

refiere a los problP.mas sociales, económicos, tecnológicos,­

etc., que se derivan de la enorme heterogeneidad de la plan­

ta productiva del país, y de la forma en que este hecho re-­

percute en los sectores obreros de la misma. Entre otras -­

cosas se dice lo siguiente 11 
•• se tienen 28 386 empresas con 

comisiones mixtas registradas, que abarcan a 2 687 662 tra-­

bajadores y 15 104 planes y programas que consideran a. 

l 334 989 trabajadores del sector secundario. En general, -

las empresas de este sector que han cumplido con su obliga-­

ci6n legal, representan el 29.02 % y se ubican en el sector 

más moderno. Este esfuerzo capacitador lo venían realizando 

incluso antes de las modificaciones a la Ley Federal del -­

Trabajo ". ( 23 ) 

No cabe la menor duda de que f ue~on las empresas con -­

mayores recursos las que han instrumentado los cursos de ca­

paci taci6n a su libre arbitrio, sin esperar la intervención 

de las autoridades labora~es, por una simple y sencilla ra-­

z6n: es el capital quien determina la forma en que la fuerza 

( 23 ) Programa Nal. •• Ibid, p. 40 (subrayado mío) 
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de trabajo contratada será utilizada en todos y cada uno de 

múltiples procesos productivos. 

Por otra parte, el diagnóstico también se rcf ierc a los 

problemas que afrontan las pequeñas y medianas empresas deb! 

do a la constante movilización del personal calificado den­

tro de estas empresas hacia otras más modernas como consc-­

cuencia de los incentivos económicos que estas últimas ofre­

cen_ 

Consideramos que el que las empresas pequenas y media-­

nas subsidien a las mayores en términos de dotarlas de una -

mano de obra mejor capacitada, no es 'tan relevante como el -

hecho de que dicho subsidio en realidad se verifica de la 

clase trabajadora en su conjunto hacia el capital nacional y 

foránea. Pensemos sino en la cantidad de recursos ahorrados 

en estas últimas empresas al ser receptora de trabajadores -

previamente capacitados ya sea en el curso mismo de su trab~ 

jo o en cursos específicos de capacitación. 

Subsanar todas las deficiencias operativas y administr~ 

tivas que dificultan el incremento de la productividad, re-­

presenta el propósito fundamental de una política de forma-­

ción de cuadros técnicos. 

Ahora bien, si dicha política fue inexistente durante -

el período industrializador del país, ello sucedió porque el 

Estado jamás se preocupó de la forma en que los empresarios 

utilizaron la mano de obra contratada, es d~cir, de la forma 

en que ésta fue explotada por aquellos. Por esta razón, es­

tamos seguros que un llamado por la estructuración de dicha 

política en la actualidad, responde a móviles más políticos-
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que sociales por parte del Estado mexicano, porque no es po­

sible creer que a más de cuarenta aftas de inciado el periodo 

industrializador del país, el Estado se ''preocupe'' en darie 

otro sentido a la capacitación laboral hasta estas fechas -­

realizada en las empresas (capacitación exclusiva para los -

mandos gerenciales y directivos). 

En lo que respecta a las potencialidades y Perspectivas 

de capacitación manifiestas en el Programa, éstas quedan 

circunscritas a dos condiciones, a saber: 

A) Una 6ptirn~ utilización de toda la infraestructura exis-­

tente en el pais (material, equipo, instalaciones, ins-­

tructores} , y 

B) Una observancia efectiva de los principios jurídicos se­

fialados en la Ley Federal del Trabajo en materia de cap~ 

citación y adiestramiento. 

Racionalidad y disciplina constltuyen pues los fundame~ 

tos sobre los que se asentaría la estructuración de una po­

lítica de fomento a los 11 recursos humanos 11 no sólo en la in­

dustria sino en los sectores cxtractivos y de servicios. 

Sin embargo, en este capitulo se deja entrever también, y -­
casi por excepci6n, una concepción diferente de la capacita­

ción laboral, capacitación que, se dice, debe rebasar los 

criterios productivistas de la filosofía empresarial 11 El -

esfuerzo capacitador debe •• satisfacer las necesidades de ma­

no de obra calificada de la_ planta productivu, sin menoscabo 

de formar recursos humanos para la autogestión de los proce-

sos productivos emprendidos por los trabajadores 11 ( 24 ) 

( 24 ) Programa Nal ••• Ibid. p. 68 (subrayado mío) 
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Desafo1·Lun.:i.dam0nt0 no se dcsurrol la de m<Uic:r.1. cx.plici ta 

y detallada la for1na en que se alca11zaria este objetivo, por 

lo que más bien parece una declaración de principio, que un 

propósito bien fundamentado. Creemos que esto no es gratui­

to, porque una capacitaci6n diferente y 0n beneficio del tr!!. 

bajador, requiere otro tipo de fun<lamcntus ya no sólo ccon6-

micos sino también políticos y sociales. 

Si bien en el capítulo donde se detallan los objetivos­

del Programa ~ueda asentado que la función capacitación no -

debe circunscribirse sólo a la búsqueda de mejores normas de 

eficiencia en el consumo de las materias que participan en -

los procesos productivos (la fuerza de trabajo entre ellas), 

sino que por el contrario, dicho proceso debe alcanzar el 

plano social de la vida de los trabajadores, por nuestra PªE 

te queremos asentar que no estamos en contra de una mayor -­

cf iciencia y por ende, mayor productividad del trabajador 

mexicano; más bien, estamos en contra de que este objetivo -

se alcance, sin ser los beneficios compartidos, y no habla-­

mes sólo de beneficios económicos ya que anteponemos como -­

primordiales, los beneficios sociales y culturales que pue-­

dan obtenerse mediante el incremento de la productividad. 

Por otra parte, uno de los objetivos generales hace me!! 

ción a la necesidad de reducir las diferencias Ue productivi 

dad entre las distintas ramas de actividad económica, sec-­

torcs empresariales y regionales del país, en síntesis, lo-­

grar una homogeneidad productiva entre todas estas instan-­

cias. Al respecto sólo podemos decir que el período de cri­

sis económica que experimenta el país, ha acrecentado las 

diferencias cualitativas del aparato productivo nacional en 

detrimento de la clase trabajadora (l~ase: despidos masivos, 

anulaci6n de contratos colectivos de trabajo, etc.). 
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Los objetivos específicos no aportan nada que se aleje 

de la preocupación fundamental del gobierno y los empresa--­

rios: racionalización de recursos e incremento de product.ivi 

dad generalizada. 

Líneas arriba comentamos que uno de los objetivos espe­

cíficos (vigilancia sobre la obligación patronal en otorgar 

capacitación) levantó una fuerte polémica entre el sector -­

patronal y el gobierno, pero nosotros sabemos bien que en la 

realidad el trabajador en muchas ocasiones pone en funciona­

miento una capacidad de trabajo, toda una gama de conocimie~ 

tos que en modo alguno son fruto de una capacitación laboral 

sistemática, y que por lo mismo, escapa a cualquier mecan.is­

mo jurídico que le permita al trabajador preservar dicho co­

nocimiento como algo propio. 

Nosotros podemos declarar que el Programa es bantante -

ambiguo al respecto, ya que en ningún momento detalla las 

instancias jurídicas que posibiliten al trabajador el disfr~ 

te de todas aquellas innovaciones técnico-operativas que son 

fruto de su experiencia laboral, y que de ninguna forma per­

tenece a la firma empresarial. En aras de la proyección de 

una política que fundamenta la formación de cuadros técnicos 

de una manera bastante general, el susodicho Programa carece 

de lineamientos jurídicos que permitan resolver la problemá­

tica que tiene lugar en el sitio mismo de la producción. 

En el marco de las Estrategias la tónica es la misma~ -

racionalidad y eficiencia para los sectores privado y públi­

co. En este sentido, combatir la inf laci6n, fortalecer las­

pciquenas y medianas empresas así-como recuperar la capacidad 

de crecimiento económico, constituyen los fundamentos se di­

ce, de la reordCnaci6n económica, piedra angular de la ac--
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tu.:i.l política económica, y que al mismo tiempo configuran el 

marco donde se insertan l~s estrategias de este documento 

oficial. 

Distintos son los ámbitos en los que se proponen diver­

sas accioncst mismas que configuran las estrategias niencion.!! 
das. A continuación mencionamos aquellus que considerarnos -

más relevantes e ilustrativas para los f incs de este trabajo 

de tesis: 

Estudiar •• la posibilidad de ampliar la Ley Federal del 

•rrabajo para que se establezca un marco legal en materia­

dc capacitación y adiestramiento •. que posibilite la capa­

citación en planta, y que se integre en una sola comisión 

mixta los aspectos de capacitación, productividad y segu­

ridad e higiene. 

Establecer un servicio de capacitación gerencial, a efec­

to de propiciar una mejor organización del trabajo y de -

la producción. 

Vincular y articular la capacitación para el trabajo con 

el proceso integral de educación, de modo que estos ser-­

vicios formen parte del esfuerzo nacional de educación, -
en estrecha coordinación con las políticas educativas na­

cionales ... 

Coordinar las acciones de los sectores en el disef\o de 

programas que permitan fomentar y aprovechar las pob~:mci!!_ 

'lidádcs crc<J.tivas y protluctivas, así como la inventiva da 

la comunidad org«nizada •• 

Intensificar el desarrollo y difusión de metodologías que 
permitan evaluar el impacto de la capacitación en la pro­

ductividad y el desarrollo económico ••. 

Conformar un banco de datos que contenga e identifiqu~ la 

estructura dé capacitación existente~ •• 

Promover la vinculación posible entre niveles de product! 
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vidad y salario. ( 25 ) 

Aunque la selección de esta pauta: parezca unilaterai, 

a nosotros sólo nos resta decir que el fracaso de la políti­

ca económica del período 1962 - 1988 (y la realidad así lo -

demuestra), nos permite vislumbrar el lugar donde quedaron -

tan buenos propósitos, al igual que imaginar la tendencia 

que este problema seguirá en el futuro, y aquí tenemos que -

mencionar el proceso de "reconversión industrial" como un 

proceso socio-político más que tecnol6gico en la sociedad mg 
xicana. Proceso que afectará irremisiblemente y de forma n~ 

gativa las condiciones laborales (capacitación, seguridad 

social, prestaciones econ6micas, etc.) de la fuerza de tra-­

bajo. 

Las Metas trazadas en el programa, aparte de ser bastan_ 

te optimistas se dice que tienen un carácter "operativo más 

que de resultados", y se sujetan también a las cuatro ver-­

tientes del Plan Nacional de Desarrollo (Obligatoria, conccr 
tación, Coordinaci6n e inducción) para lograr la meta primoE 

dial: productividad incrementada. 

Algunos aspectos sobresalientes de las Metas son los --

siguientes: 

cursos a empresarios: 388 

Cursos a supervisores: 278 

Cursos a trabajadores: ,236 

( 25 ) (en el Programa de Capacitación p.p. 87 - 91) 
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Capacitación y educación 

básica de adultos: 5 342 500 

Capacitaci6n en el trabajo: 703 300 

Programas operativos de formaci6n de 

recursos humanos (Admon.Pública): 000 000 

Estudios de productividad: 10 

Evaluación al Sistema Nal. de Cap. 

y Productividad: 

Programa Nacional de Capacitación 

uctualizado: 

Podemos notar que resulta más "operativo" ofrecer cur-­

sos de capacitación a los mandos medios y altos en una pro-­
porción de casi 3 a l respecto a los trabajadores de base. 

Por otra parte, brindar capacitación a la totalidad de los -

trabajadores gubernnmentales resulta más que opl~ril:tivo, ilu­

sorio. Esta meta ilustra claramente la concepción del scc-­

tor gubernamental respecto a dicho proceso: m¿ls cuantitativo 

que cualitativo. 

En este mismo capítulo de metas se proponen ºproyectos 

operativos prioritarios" que en apariencia debieron hacer 

viables las metas propuestas. Destacan los siguientes: 

1) Modificación de la Ley Federal del Trabajo para que se -

garantice la capacitación labora1·a1 trabajador~ de 

que se integre al proceso productivo. 

2) Realización de campañas de promoción en favor de la cap~ 

citación a fin de sensibilizar a las partcs.involucrad~s 

31 Apoyo técnico a 10 000 pequefias y medianas empresas, don 

de destacan los recursos de capacitación ger'encial. 

4) Apoyo al e:xtensionismo industrial con la intcgraci6~ de 

J?asantes a las diferentes empresas, y 

5) Permanencia del Programa <le Becas para los trabajadóres 

sin una relación contractual de trabajo. 
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Reiteradamente se menciona en este documcmtu la necesi­

dad de conveniencia de modificar la Ley Federal del Trabajo 

en lo que concierne a la c.:i.paci tación y al adiestramiento; -

sin embargo, a principios del último ano del sexenio que! pr2 

yectó el multicitado Programa Nacional de Capacitación, nin­

guna modificación se ha llevado a cabo. 

El problema tampoco puede reducirse a nivel de 11 sensi-­
bilidad11 porque en este sentido, cotidianamente se constata 

que el sector empresarial es poco afecto a dejarse guiar por 

su "espíritu de solidaridad". Mientras no se utilicen efec­

tivamente las disposiciones legales existentes, no podrá 

efectuarse un cambio significativo en la problemática. E.sto 

no significa que demos primacía al aspecto jurídico, sino ú­

nicamente, que deben considerarse todas lns instancias que -

posibiliten la atención efectiva a un problema con gran im-­

pacto social, laboral, económico en los trabajadores. 

El capítulo sexto (Acciones del Gasto Público} consti-­

tuye la instancia que le permite al gobierno justificar las 

variaciones del Programa no sólo en términos de recursos 

destinados para promover la capacitación sino ante todo, de 

modificar la orientaci6n del mismo º Es necesario se~alar -

que tanto las Metas, como el gasto contenido en los formatos, 

son el resultado de un ejercicio de programaci6n, el cual -­

tiene un carácter f lex.iblc, no sólo en términos <le po<lcr va­

riar cuantitativamente las cifras, sino también en el sc-nti..;. 

do de modificar la orientación de un programa e incluso de -

diseñar nuevos programas de acciones específicas •• De hecho,­

las metas y el gasto público se racionalizan, introduciendo 

üfio con afio los cambios pertinentes ••• En consecuencia, la 

probabilidad de que efectivamente se registren modif icacio--
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ncs es muy alta 11
• { 26 

Debemos tener presente que la viariaci6n no sólo cuan-­

titativa de los recursos al igual que la variación cualita-­

tiva de las Metas, abre la posibilidad de contar no sólo un­

Programa sino hasta cinco, al atenderse el propósito de 

reestructurarlo anualmente en el período 1984 - 1988. 

Mientras se desechan ciertos objetivos y se estructuran 

otros, mientras se racionalizan los reuursos destinñdOs a la 

capacitación, en el país se llega a saber que para fines de 
1987 tan sólo el 30% de las empresas ha cumplido con la oblJ 
gaci6n de capacitar a su per·sonal. El hecho en sí es fuente 

de varias interpretaciones: 

a) Que la estructura sindical burocrática inhibe en gran 
medida las reivindicaciones laborales mán apr0.niianter. el:~ 

los trabajadores industriales del país. 
b) Que las labores de supervisión por par.te de las autori-­

dades laborales no han sido lo suficientemente extensi-­

vas para poder detectar en el momento preciso a todas 

aquellas empresas que no cumplen con su obligación. 

el Que el terreno específicamente productivo es inexplorado 
y desconocido por parte del gobierno y su sindicalismo, 
lo que provoca que sigan siendo los mismos empresarios -

quienes marcan las formas de utilización y consumo de la 

mano de obra contratada, 
d) Que para invertir los términos en que la capacitación .ha 

sido instrumentada, no bastan los buenos propósitos si -

! 26 ) Programa ••• Ibid. p.p. 111-112 
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estos no van acompaftados de acciones específicas que san 
cionan el incumplimiento de lo propuesto en materia le-­

gal. 

e) Que incluso, extendiendo las propuestas, este cambio re­

quiere una práctica constante de la democracia al inte-­

rior de los centros laborales del país. 

En lo que se refiere a los dos últimos capítulos (Con-­

centración y Coordinación de acciones y Manejo de los Instu­

mentos de la Política Económica} ellos son síntesis de los -

planteamientos que reiteradamente se proponen a lo largo del 

Programa. El primero alude todas aquellas instancias guber­

namentales y privadas que permitirían el logro de los ob)et! 

vos planteados; la coordinación de todas las acciones esta-­

rían sujetas a varios niveles de operatividad. 

En primer término, el Consejo Consultivo de Empleo, Ca­

pacitación y Adiestramiento como órgano asesor de la S.T. y 

P.S. Después de éste, los Consejos Consultivos Estatales de 

Capacitación y Adiestramiento, los que vigilarían el cumpli­

miento de la Ley Federal del Trabajo. 

Un poco más abajo de esta instancia quedarían los Comi­

tés Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, a través de 

los cuales se promoverían las acciones ele capacitaci6n y 

adiestramiento, y finalmente aparecerían las Comisiones Mix­

tas de Capacitación y Adiestramiento, mismas que .se encarga­

rían ·de la vigilancia, diseño y operación de los planes y 

programas respectivos. En síntesis, con esta planeación 

pretendi.ó dársele via~ilidad a un proyecto tan extenso como 

polémico. 

/ 
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Por su parte, los Instrumentos de la Política F:con6mica 

menciono.da en el Programa fueron los siguientes " •. Fisca-­

lcs, monctdrios, comerciales, de fomento industrial, de dis­

tribución do ingreso nacional, de investigaci6n y difusi6n -

tecnológica •• (Sin embargo) .. Entre los instrumentos de ca-­

rácter social sobresalen los educativos, culturales, de sc--

guridad social y de comunicación ". 27 

Qué conclusiones podemos sacar de un Programa guberna-­

mental en apariencia bien planeado y argumentado? 

En primer término diremos que pese a lo detallado y aparent~ 

mente bien estructurado, el Programa Nacional de Capacita--­

ción y Productividad 1984 - 1988 no ofrece nada novedoso en 

la forma en que se conceptualizan las ncccsitladez laborales 

de la fuerza de trabajo, porque se sigue pensando en esta -­

última con términos que van ele la racionalidncl a la eficien­

cia, pasando por el productivismo, es decir, en dicho progr~~ 

ma se reflexiona primordialmente en términos economistas .. -­

Sirva un extracto del Anexo Metodológico para ilustrar lo 

que comentamos 11 
•• no es el caso de olvidar la productivi--

dad de los otros insumos, particularmente da aquellos que 

por ser escasos se imponen como restricciones fuertes a la -

producción racional, como son el capital, las divisas, la 

tierra, el agua, la mano de obra calificada, etc .. 

En primer lugar, el Programa Nacional de Capacitación y Pro­

rluctívidad fomenta el empleo racional y ef icicnte de todos -
astas recursos escasos, 

En segundo lugar, precisamente porque son insumos escasos es 

necesario asignarlos a sectores prioritarios y, sobretodo, -

( 27 l Programa ... Ibid. p. 131 
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es imprescindible explotarlos al máximo. Justamente porque -

son escasos, es preciso usarlos más extensivamente o menos 

intensaniente { 28 

Aunque parezca un contrasentido, se esta justificando -

la sobrexplotación de un insumo abundante en México, como lo 

es la fuerza de trabajo no calificada, en contraparte a una 

utilización más racional de la mano de obra cnlificada y, 
por consiguiente, escasa. Esta utilización racional debe -­

existir porque entre otras cosas es "fuente que propicia el 

cambio tecnológico ( i ) del país 11
• Se dice " •. esta mayor 

destreza del trabajador coopera para que la productividad de 

los demás insumos se eleve. El trabajador desperdicia menos 

de los otros insumos, le saca más jugo al equipo disponible. 

Esta forma de concebir el cambio tecnológico está asociada -

con la caPacitación y adiestramiento en el trabajo •. En este 

sentido, es difícil establecer la frontera que separa el en­

trenamiento cotidiano, que por necesidad experimenta el trn­

bajador en su diaria labor, de la capacitación en términos -

de planes y programas ex profeso. En todo caso, la capacita­

ción y el adiestramiento en el trabajo, coadyuvan a los cam­

bios tecnológicos y éstos incrementan la productividad " 

( 29 ) 

Al utilizar más eficazmente el capital invertido, el 

trabajador proporciona mayor rentabilidad a ·su utilización, 

pero al mismo tiempo, también s.c incrementa el subsidio que 

ia parte laboral otorga al capital, a través de una pretendi 

28 Programa Nacional. •• Ibid. p. 146 (subrayado mío) 

29 Ibid, p. 147 (subrayado mío) 
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da ignorancia (por parte de las autoridades laborales y de -

los empresarios) de la frontera que separa 11 el conocimiento 

empírico de lü capacitación formal 11
• Es decir, a pE:!sar de -

que el obrero este perfectamente capacitado ( por la via em­

pírica ) ·para realizar su labor, no existen estímulos forma­

les que le retribuyan permanentemente el fruto de su poten-­

cial creativo, de su talento e ingenio desarrollado en el -­

lugar mismo de la producción. 

La notaci6n anterior nos permite ubicar el por qué la -

conveniencia de los empresarios para que la frontera entre -

conocimientos diferentes no sea aclarada. Por otra parte, -

para la generalidad de los trabajadores no se capacita para 

innovar, sino al contrario, porque se innov6 se tiene que -­

adaptar al trabajador a los requerimientos que el proceso de 

producción demanda, adaptación que se logra a través de la -

capacitación, lo que significa que este último concepto tie­

ne una connotación muy pre,cisa porque corresponde a una for­

ma muy específica de organizar y ejecutar el trabajo capita­

lista. 

Resumiendo; empresarios y gobierno mexicano se hallan inte­

resados en ampliar los márgenes de productividad del trabaj~ 

dor, y este propósito fundamenta en gran medida la actual 

política industrial conocida como 11 rcconversión industrial" 

respecto a la cual, no dudamos en afirmarlo, existen víncu-­

los con el Programa Nacional de Capacitación. 

Sabemos bien que se conocen y practican en el mundo fa­

bril dos formas de incrementar de manera real la productivi­

dad de la fuerza de trabajo, a saber: mediante una nula ateE 

ción a las demandas más apremiantes que se generan directa--
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mente en el proceso de trabajo llámese seguridad e higiene,­

capacitación, adiestramiento, etc. es decir, a través de una 

creciente depreciación laboral de la vida del trabajador.· 

La segunda de las formas se refiere a una intensificación 

del proceso de explotación debido a la creciente automatiza­

ción del proceso de trabajo. 

La reconversión industrial en México se sustenta en la 

primera de las formas mencionadas (muchos conflictos labora­

les del país así lo confirman) sin que se descarte por ello, 

la explotaci6n intensiva del trabajo como fruto de las mejo­

ras tecnológicas realizadas en las empresas con mayor canti­

~ad de recursos. No obstante lo anterior, podemos decir·que 

la reconversi_6n más que implicar aspectos exclusivamente 

tecnológicos, pretende ser fincada mediante una redefinición 

de las relaciones entre capital y trabajo en sus instancias 

socio-laborales y económicas. 

Este proceso financiado por los Propios trabajaclores 

constituye un recurso fundamental de la estrategia capitali~ 

ta global para superar no sólo la "crisis", sino para refun­

cionalizar las instancia.s más desarrolladas del capitalismo 

mexicano frente a la sociedad en su conjunto. Por esta ra-­

zón, los criterios productivistas y eficicntistas permean 

cada vez más la política instrumentada por el Estado. El -­

~esmantelamiento de las conquistas sindicales de los trabaj~ 

dores mexicanos, es el objetivo fundamental de esta escalada 

iniciada por el capital y secundada por el Estado. 

En el terreno de la capacitación laboral, la ofensiva -

del capital se basa principalmente en el inicio de un proce­

so de descalificación y/o recalificación parcial de los tra-
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bajadores industriales, objetivo que pretende ser alcanzado 

con la introducción en ciertas industrias de. equipos microc­
léctricos que redunden en una racionalización extrema del -

proceso de trabajo. 

Lo que finalmente pretende el capital en esta escala de 

violencia contra los trabajadores, consiste en alcanzar ma-­

yor productividad y eficiencia a través de una creciente 

"flexibilizaci6n11 de las condiciones en que se contrata y 

utiliza a la fuerza de trabajo. Esta ~racionalidad" debe 

significar, en primer lu9ar, inhibición y apropiación del 

saber obrero real y potencialmente presente en el proceso 

productivo, y en segundo término, fruto de dicha apropiación, 

una mayor presencia y vigilancia del capital y sus represen­

tantes, en el control de dicho proceso. 

En estas circunstancias nos preguntamos nuevamente ¿DÓ!l 

de iniciar una nueva práctica que confiera a la capacitación 

labóral otra dimensión que se aleje de las propuestas mera-­

mente eficientistas? 

El cuestionamiento remite indefectiblemente al lugar -­

donde _capital y_trabaja se enfrentan abiertamente, es decir, 

al momento de producción, de donde parte toda organización -

que propugne por la defensa de la fuerza de trabajo o sea, -

el sindicato. 

En México el sindicalismo oficial privilegia la tabu-­

laci6n salarial y se mantiene por lo mismo, alejado de lits -

cuestiones directamente integradas al proceso de producci6n, 

p·ar lo que es ampliamente rebasado la mayoría de las veces, 

por circunstancias que se presentan en dicho espacio._ Por -
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esta razón, consideramos que ante el embate del capital, nu~ 

vas modalidades de organización y práctica sindical tienen -

el deber inmediato de reconsiderar sus plataformas de acción, 

y alcanzar posiciones de avanzada en rubros de vital impor-­

tancia como la capacitaci6n. 

Este planteamiento no es de ninguna forma un "auto de -
fe 11

, ya que tenemos may presente la heterogeneidad de la 

clase obrera mexicana y su respectiva diferenciación en las 

formas de organización, en el contenido de las demandas, etc. 

y por lo mismo, estamos seguros que los sectores avanzados -

propugnarán por un cambio en la forma en que el capital sin­

tetiza para sí mismo las condiciones más favorables en el. -­

proceso de producción. 

El que en la actualidad la mayor parte del proletariado 

mexicano reflexione en términos de "la preservación del em-­

pleo a toda costa" también deben considerarse otros aspectos 

que juegan un papel muy importante en la resistencia obrera 

frente a los intentos del capital de transformar a su favor­

las condiciones materiales que sustentan las relaciones labg 

rales del mundo industrial. Entre otros aspectos destacan -

La existencia de toda una tradición democrática en cier-­

tos grupos sindicales; el incremento en el nivel dú con-­

ciencia política dentro de los mismos¡ la extensión de 

un proletariado específicamente industrial_ y, sobretod~,_ 

el fracaso del sindicalismo oficial .por man~encr t?l po<ler 

adquisitivo de los trabajadores, situación que traslada -

al ámbito específico ?ª la producción, las reivindicacio­

nes del proletariado en su conjunto. 

Las facciones democráticas del sindicnlismo mexicano -
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deberán entonces luchar no sólo por la preservación del em­

pleo, sino también por la preservación de condiciones accp-­

tablcs en el uso de la mano de obra contratada. 

Esto significa que los trabajadores y sus organizacl.o-­

nes de defensa tienen en la actualidad el gran reto de no 

permitir que la apropiación del saber obrero por parte del -

capital sea de manera definitiva y sin ninguna retribución.­

El reto consiste en preservar y acrec~ntar ese saber en be-­

nef icio de quienes son sus productos y portadores inmcdia-­

tos. 

Es mi deseo ejemplificar la problemática general de la 

capacitación laboral presentando el caso cspncif ica del Sis­

tema de •rransporte Colectivo (ME'fRO), conocer. la dinámica 

que el proceso de capacitación ha adaptado en esa c1ílpresn, -

los principales problemas que enfrenta, sus cDrcncias, sus -

aciertos, etc. 

Como se trata de una empresa con alta composición orgá­

nica de capital, es decir, con una respetable inversión en -

tecnología y equipo operativo, instancias que determinan la 

naturaleza del trabajo que se realiza al interior el~ la mis­

ma, es necesario iniciar el siguiente capítulo con dos apar­

tados de carácter te6rico que nos permitan comprender mejor 

lo qu~ significa para el trabajador moderno, el que tanto la 

empresa como las tareas a realizar se encuentren sujetas a -

un proceso de evolución continua. 

Evolución que de una manera u otra modifica en bcncf i-­

cio de la empresa capitalista la generaci6n, la difusión y -

apropiación de un saber obrero que nunca ha dejado de estar 
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presente en el proceso productivo. En esto nivel de análi-­

sis resalta entonces el hecho de que la empresa logra esta -

expropiación a través de su estructura de mandos y respon~a­
bilidades fijados de antemano, lo que nos hace pensar que en 

el problema de la capacitación labor.al destaca no sólo el 

aspecto técnico sino que sobresale el aspecto político, mis­

mo que es minimizado tanto por los empresarios como por el -

Estado. 



CAPITULO III BL S.T.C. COMO EMPRESA CAPn'ALISTA 

3.1 F.MPRESA Y TRABAJO CAPITALISTA 

3.2 LA EVOLUCION PROFESIONAL DEL TRABAJO CAPITALISTA 

3.3 ORGANOGRAMA Y DEMANDAS DE CAPACITACION EN EL S.T~C. 
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3.1 EMPRESA Y TRJ\BAJO CAPITALISTA 

Diré en primer término que la evolución continua de la 

empresa capitalista marcó de manera definitiva la naturaleza 

del conocimiento técnico laboral asequible a cada uno de 

los trabajadores que participan dentro de la misma. En pri­

mer término, la empresa capitalista durante la etapa previa 

al desarrollo industrial en gran escala, presenta una suerte 

de "dispersi6n" entre los momentos de f abricaci6n y de ges-­

ti6n del proceso productivo. 

en este tipo de empresas el momento de gestión, a pesar 

de ocupar una posici6n económicamente dominante no puede 

coartar la libertad e independencia de los trabajadores di-­

rectamente involucrados en el proceso de producción. La ev2 

lución técnica subsana esta "deficiencia 11 al integrar más -­
orgánicamente a la empresa capitalista. 

Puede decirse entonces que en la empresa pre-capitalis­
ta domina más los oficios que las calificaciones, provocando 

con éllo, que éstas últimas se definan más en términos de -­

autoridad que de conocimientos: la figura del maestro artes~ 

no ocupa la mente de los j6venes aprendices durante todo el 
tiempo que dura_ su adiestramiento. Esta unidad profesional 

de las categorías obreras en oficios específicos, constituye 
el único mecanismo mediante el cual los trabajadores ascen-­
derán a deteminados niveles de conocimiento laboral. 

En l~ medida en que las condiciones espec.:if~cas del 

trabajo capitalista son imprevisibles (cambio abrupto de tes 
nologías utilizadas) en aquella primera etapa de desarrollo 
ya mencionada, la calificación del obrero depende más de la· 
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un.idad profesional del taller, que de la empresa misma, algo 

que sería del todo diferente a lo ocurrido en las siguientes 

etapas de desarrollo de dicha empresa capitalista. 

De las características más relevantes de la moderna em­

presa e industria capitalista, podemos mencionar su crecien­

te concentraci6n debida a insoslayables razones económicas,­

sin embargo, a pesar de la creciente especialización de las 

grandes empresas, ellc1 no significa que logren una total au­

tonomía, ya que dependen en gran medida del correcto funcio­

namiento de los sistemas de comunicación y de transporte. 

En lo que respecta a las pequefias y medianas empresas -

que aparentemente se mantienen autónomas, éstas sólo lo son 

en el terreno jurídico puesto que en la realidad sus .insumos, 
recursos humanos, maquinaria, etc. se hallan determinados en 
el precio, por las grandes cornpafiías dominantes Cn los mcr-­
cados respectivos. Según estos últimos comentarios, la cm-­
presa capitalista en cuanto unidad de producción puede defi­

'nirse en dos criterios analíticos diferentes 11 La unidad 
de producción corriente en la industria puede definirse se-­
gún dos criterios: la fábrica o establecimiento, unidad téc­
nico-geográfica, y la empresa o firma, entidad jurídica y --

financiera " ( 1 

{ l ) Pierre Naville y Pierre Rolle. ''La Evolución Técnica 
y sus Repercusiones en la Vida Socialº •. en 'l'ratado de Socio­
logía del Trabajo I. p. 358 
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La razón de diferenciar a ln unidad de producción en -­

fábrica y empresa, nos permite un acercamiento más analítico 

de la empresa específicamente capitalista, así como compren­

der el sistema industrial respectivo como una generalidad -­

donde confluyen distintos organismos empresariales en apa--­

riencia autónomos, y cuya permanencia y desarrollo no depen­

de tanto de sus características particulares sino del lugar 

que ocupan en dicho sistema. 

Este acercamiento permite tener presente también el sig_ 

nificndo de la evolución técnica en la empresa capitalista y 

su diferenciación en unidades plena y mcdianaml:!ntc de::;arro-­

lladas 

Sabemos que la dinámica del modo de producción capita-­

lista ha consistido en revoluciOnar la organización del tra­

bajo, los métodos y técnicas de producción, las máquinas y -

herramientas de trabajo, etc. Es un hecho también que en 

los albores de este sistema de producción la 11 parcializaci6n 

de las tareas a desarrollar constituyó una realidad inmedia­

ta y palpable, misma que significó un incremento en la habi­
lidad del obrero, en una mayor continuidad del proceso de 

producción así como en la concepción de mayores y mejores m! 

quinas herramientas. 

Ante este panorama pue~e decirse entonces que el u.spcc­

to del trabajo capitalista que experimentó n1c1yores cambios -

lo constituyó el puesto del trabajo mismo. 

En un primer momento, el taller de tra.bajo se presentó 

como una entidad donde se verificaba un~ acumulación crecie~ 
te de diferentes puestos de trabajo, lo que le confirió una 
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naturaleza meramente aditiva. Sin embargo, las crecientes -

necesidades de producción y competencia dentro del mercado -

capitalista obligó a que este taller aditivo experimentara -

cambios sensibles 1 convirtiéndose entonces en unidad de pro­

ducción cumulativa, es decir, entidad donde la distribución 

de las tareas se encontraba supeditada d la integración cre­
ciente entre éstas últimas y las máquinas utilizadas. De 

esta forma " Del taller (o del equipo) aditivo hemos pasado 

al taller (o al equipo) cumulativo e integrado. La divisi6n 

de las tareas no es ya la f 6rmula de una simple separaci6n -
entre operaciones directas o manuales. Más que de una divi­

sión, se trata de una distribución de funciones regida por -
la estructura en línea de las lnáquinas automáticas 11 

• 2 ) 

La organización del trabajo capitalista experimenta una 
profunda modificación, misma que lleva a reconsiderar el si~ 
nificado que tiene la parcializacióh de las tareas a reali-­

zar: en este momento el trabajo ya no se considera con el -­
antiguo criterio de actividad parcializada sino más bien, 
como unidad funcionalmente elemental a todo el sistema meca­
nico. Los, aspectos que más destacan corno consecuencia de -­
esta evoluci6n del trabajo se refieren a la creciente impor­
tancia que adquiere la adecuada comunicación entre las dis­
tintas fases que integran el proceso de trabajo en su con-­
junto. 

Por otra parte, en el momento en que la ejecución del -
trabajo deja de ser meramente parcelaria hasta conveitirse -

( 2 ) Pierre Naville "El Progreso Técnico, la Evolución del 

•rrabajo y la Organización de la Empresa" en Socio logia del· -

Trabajo op.cit. p. 372 
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en la ejecución de un trabajo integrado, los alcances del -­

problema se extienden entonces más allá del momento especí-­

fico de fabricaci6n hasta abarcar el momento de planeacióñ -
y control del proceso de producción en su totalidad 11 La 

distribución de tareas se organiza entonces a lo largo de un 

ciclo o afluencia que abarca, más allá de la fabricación 

propiamente dicha, la concepción, la preparación, el aprovi­
sionamiento y, más allá de asto, el control y el acondicio--

namiento 11 ( J ) 

Las consecuencias para el trabajador que se derivan de 

este estado de cenas implican que toda iniciativa personal -

quede supeditada a los designios de un programa de trabajo -

perfectamente definido y delinitado. De.esta forma, la innQ 

vaci6n personal del trabajador se supedita a los alcances 

logrados mediante la "racionalizaci6n 11 del trabajo a reali-­

zar. 

A pesar de que el trabajo industrial tienda de continuo 

a un creciente perfeccionamiento de las actividades conferi­

das a los trabajadores ello no significa que los trabajos -­

artesanales simples y los trabajos parciales repetitivos 

pierdan sU importancia estratégica dentro del sistema indus­

trial moderno. Entre otras, las siguientes constituyen las 
principales razones para que ello no suceda: 

a) En primer término, los sistemas automatizados no consti­
tuyen una forma de trabajo completamente· generalizada en 
la sÓciedad. Las inversiones de capital requeridas son 

de tal magnitud que hacen restrictiva dicha generaliza-­
ción, y por otra parte 

( J ) Ibid. p. 379 
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b) En el caso espec.ífico de las empresas automatizadas par­

cial o totalmente, el total de los trabajadores que reu­

nen las características propias de quienes actúan en 

sistemas automatizados (elevada inter.acci6n laboral, al­

ta calificación, independencia, etc.) no llega a repre-­

sentar un número significativo. 

'ActunlmQnte la modificación más importante que ha experime~­

tado el trabajo industrial consiste en el paso de un trabajo 

directamente imbuido en la producción, a un tipo de trabajo 

que tiene como tarea el mantenimiento del equipo técnico 

utilizado, 

Puede decirse que la característica distintiva del con­

junto de trabajadores encargado.s de las labores de manteni-­

miento consiste en que son depositarios la mayor.fa de las 

veces y al mismo tiampo, de una alta especinlización así co­

mo de una aceptable polivalencia laboral 11 
•• su especiati-­

zación creciente va a la par con frccuezleia con una poliva-­

lencia acusada. Son cada vez más especialistas de un apara­
to o de una máquina y deben conocer las diferentes técnicas 

utilizadas en el funcionamiento de éstas: lnecánica, electri-

cidad y electrónica en especial 11
• 4 ) 

Conviene tener presente que este tipo de trabajadores -

por estar en relación directa con el equipo técnico consti-­

tuyen el último eslab6n de obreros que mantienen una rcla-­

ción estrecha con el equipo técnico ut~lizado, y quc·-por es­

ta misma raz6n vienen a constituir un probable último esla-­

bón de la denominada "carrera obreraº. 

( 4 1\lain Touraine "La Organización Profesional de la 

Empresa". en~ •. op.cit. p. 400 
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Queda claro entonces que con la cvoluci6n técnica del -

equipo técnico-industrial y la consecuente "organización 

científica del trabajo 11
, la naturaleza de este último cambia 

gradualmente. La que podría denominarse 'carrera obrera', -

seft.alada y determinada por la experiencia laboral adquirida 

en el mismo centro de trabajo, y ~ás áun, dentro del proceso 

de producción mismo, tiende a desaparecer paulatinamente, -­

hasta que el conocimiento necesario lo adquiere el obrero en 

procesos de adiestramiento 11 aut6nomos 11 al proceso de trabajo 

mismo 11 Esos obreros que, cercanos a la producción, no es-­

tan sometidos a ésta, no están aislados •• Están •• estrechamen­

te ligados a la organización técnica de la empresa. La an-­

tigua autonomía profesional del mundo obrero acaba de desa-­

parecer aquí. El obrero está profesionalmente integrado a -

la empresa ". ( 5 ) 

Esta integración significa para el trabajador el romper 

con sus ritmos habituales de apropiación y ejecución de un -

conocimiento técnico que se requiere en el desarrollo de las 

tareas a realizar. Es decir, al integrarlo, la empresa no -

le otorga valor especial a la capacidad laboral de su 're-­

curso humano•, sólo reconocerá que el valor de cada trabaja­

dor variará de acuerdo a los diferentes costos de formaci6n 

de cada uno de ellos. Por eso se dice que el problema de la 

"reducción" de la fuerza de trabajo se ubica en el ámbito de 

la· ci:Cculación de mercancías, es decir, en la compra-venta -

de las· mismas. 

Esto quiere decir que la determinación del precio de la 

fuerza de trabajo estar~ supeditado al nivel o grado de ca-

( 5 ) A. Touraine. Ibid. p. 400 
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pacitación que tenga en el momento de la contratación. 

Como ya se comentó anteriormente, la continua evolución 

del trabajo capitalista hace llegar a éste a un nivel donde 

las actiVidades de ejecución son sustituid~s casi por compl2 

to por las funciones de gestión, provocando con ello que al 

obrero se le sustituya por técnicos y que el trabajo propia.­

mente dicho se reduzca a funciones de mantenimiento y super­

visión de un equipo técnico que ha llegado a un grado eleva­

do de sofisticación. 

Las características que se requieren en la persona del 

trabajador contratado en industrias semi o totalmente auto-­

matizadas, hacen referencia, ante todo, a la facilidad de -­

recibir y emitir los mensajes necesarios que garanticen un -

correcto funcionamiento de los controles técnicos conferidos 

a los mismos. 

El valor profesional de los trabajadores que se descm-­

peñan en los sistemas automatizados depende en gran medida -

de su capacidad de adaptación a los diferentes puestos de 

trabajo, y en este sentido podría decirse que hasta el fac-­

tor edad desempeña un papel preponderante en la elección y -

preferencia sobre los técnicos más jóvenes toda vez que 

ellos muestran mayor habilidad, resistencia y rapidez que un 

trabajador de mayor edad y experiencia laboral. 

La experiencia y juicio laboral producto de largos aftas 
de contacto con la herramienta, y por ello mismo, tenida en 

gran estima en las formas primarias de organización del tra­

bajo industrial, es por completo sustituida en las formas. -­

ulteriores de desarrollo tecnológico " En la medida misma -
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en que la calidad profesional del obrero se define menos por 

sus conocimientos que por sus aptitudes y ciertas formas de 

su personalidad, la interdependencia de los puestos de trhbª 
jo tiene pocas oportunidades de provocar una, reaparición de 

una carrera profesional obrera. Es más difícil que un obre­

.t'ú modifique sus características psico-fisiol6gic:as que el -

volumen de sus conocimientos profesionales 11
• { 6 ). 

La adaptación del trabajador a la empresa capitalista -

debe ser total, y ello se logra en la medida en que el nivel 

profesional del mismo es parcializado y limitado a los requ~ 

rimientos exclusivos que el proceso productivo demanda. De 

esta forma, la empresa capitalista tiene plena libertad qe -

organizar de la mejor ma.nera posible las actividades a rea-­

lizar e inclusive ahí donde aún exista la posibilidad por -­

parte del trabajador de imprimir su propio ritmo de trabajo, 

la empresa amplía su área de responsabilidad (del propio 

trabajador} con la intención de complejizar su tarea. 

Debe decirse también que esta organización de la empre­

sa depende en gran medida de diversos factores como son las 
características propias de la mano de obra empleada, la si-­
tuación económica-financiera de la empresa, el tipo de rela­

ciones laborales existentes dentro de la misma, así como las 

diferentes actitudes de los m"ismos trabajadores respecto a -

las actividades realizadas por ellos mismos. 

La conjunción de todos estos factores inciden para que 

la estructuración de la empresa capitalista adquiera un ca­
rácter centralizado y piramidal, y con ello se verifique una 

ampliación en la distinción jerárquica de los diferentes 

( 6 ) /\, Touraine. Ibid. p.399 
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puestos profesionales que la constituyen. 

Corno la mayoría de las categorías profesionales quedan 

definidas en términos de llevar a cabo funciones de manteni­

miento y·supervisi6n, y en las mismas se ha roto la relación 

simbiótica entre los trabajadores y sus instrumentos de pro­

ducci6n, la maleabilidad técnica de dichas condiciones per:~ 

miten declarar que 0 Aquí ya no se debe hablar en términos 

de calificación obrera y de relaciones entre el hombre y la 

máquina, sino quizás en términos de burocracia, es decir, de 

sistema jerarquizado a t~avés del cual descienden, especifi-

cándose, instucciones e informaciones 11
• ( 7 ) 

El problema de la polarización técnica laboral pone en 

evidencia el hecho de que no existen formas o modos ele pro-­
ducción en estado "puroº, sino que éstas se encuentran en 

sus diversas gradaciones al interior de una sociedad espccí­

fic~. Reducir el problema de la calificaci6n a esquemas 

simplistas de desarrollo económico, parcializan en gran rne-­

dida cualquier intento analítico sobre él mismo. 

La organización y racionalización del trabajo capitali~ 

ta en sus momentos más actuales influyeron de manera deter-­

minante para que el trabajo de producción se convirtiera en 

trabajo de mantenimiento. En el ámbito del trabajo de rnan-­
tenimiento existe una tendencia a incentivar en· grado sumo -

la polarización de los puestos de trabajo como consecuencia 

del proceso de racionalizaci6n ya mencionado. La formación 

de una fuerza de trabajo con una gran autonomía y con una 

excelente calificación se enfrentará a la habilitación de ·--

( 7 ) A. Touraine. Ibid. p. 404 
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una fuerza laboral con escasos conocimientós especia~izados 

o nula capacitación laboral. 

LaS implicaciones sociales de una iniciativa económica 

dentro de las empresas (incremento de la productividad), dan 

pie a una contraposici6n entre los mismos trabajadores. La­

existencia de una minoría bien capacitada y una mayoría con 

escasa calificaci6n laboral puede interpretarse como estrat~ 

tegia empresarial con evidente trasfondo político, y los ar­

gumentos presentados por los administradores fabriles que -­

dicen lo contrario ocultan en realidad este hecho. 

En el siguiente apartado presento la forma en que al 

trabajador se le expropia toda iniciativa personal, toda 

participación tanto individual corno colectiva en la determi­

nación de su ritmo de trabajo, así corno del conocimiento té~ 

nico requerido para el desempefio de sus labores. Me referi­

ré en términos llanos a la evolución profesional que ha exp~ 

rimentado el trabajo industrial y lo que ello ha significado 

para el trabajador moderno. 
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3. 2 Lll EVOLUCION PROFESIONl\L DEL TRl\Dl\JO Cl\Pn'l\LIS'fl\ 

Aunque sea de manera breve me referiré a continuaci6n a -

la continua evolución 'tecnológica que ha experimentado el tra­

bajo capitalista y lo que ésto ha significado para el trabaja­

dor en materia de capacidad, habilidad y conocimiento labora-­

les. 

Comenté en el apartado precedente que la continua racionE 

lización del trabajo capitalista implica una creciente polari­

zación de las capacidades y conocimientos que permiten el fun­

cionamiento del mundo fabril en la sociedad moderna. El que -

las actividades preponderantes salgan del espacio específico -

de la producción, y se desplacen a las tareas de mantenimiento 

repres~nta en sí mismo el fin de la denominada "carrera obre­

ra", es decir, de un proceso donde la generación, difusi6n y 

ejecución de un cierto conocimiento todavía no encuentra loo -

límites impuestos por la racionalizaci6n del t1·abajo. 

La tecnificación de la vida moderna no sólo en el ámbito 
laboral sino también en la mayor parte de los espacios socia-­
les destinados a la convivencia humana obliga a una reconside­
ración del significado que la evoluci6n técnica tiene para el 
desarrollo del género humano. Existe una suerte de deterrnini!!, 
mo tecnológico que lleva a pensar en la evolución social como 
una consecuencia unilateral de la evolución tecnológica que 
experimenta la misma. 

El análisis del progreso técnico y social· de la comunidad 

humana se lleva a cabo separando ambas instancias y contrapa-­
niéndolas al mismo tiempo. La necesidad de la· técn'ica se hace 
depender de necesidades "naturales" de los individuos más que 
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de requerimientos sociales. 11 En esta perspectiva, los probl~ 

mas sociales que plantea el maquinismo no serían sino las E.2E.:.. 

secuencias de la introducción de un elemento exterior en el. --

organismo social ( B ) 

Si en un primer momento la técnica surge de un contacto -

directo entre el hombre y su entorno, algo diferente sucede en 

las ·sociedades industriales donde dicha relación se lleva a 

cabo a través de un "factor externo" representado en herramie!! 

~as muy especializadas, y que cada vez hacen más impersonal -­

dicha relación, hasta que el desarrollo tecnológico se contra­

pone a las características y cualidades fisicas del hombre y -

lo someten. 

Al tener presente todo lo disgregado hasta este momento -

puede declararse que conforme avanza la evolución técnica del 
trabajo asalariado, se encuentra·n mayor número de dificultades 

para lograr una def inici6n acertada del término o concepto 
11 capacitaci6n laboralº. En primer término este concepto resul. 
ta ambiguo por el principio de generalización que designa (to­

do mundo posee una calificación}. Aunque parezca contradicto­

rio es ambiguo porque define también un cierto nivel de capac! 

dad profesional que no todos los trabajadores alcanzan (exis-­

ten obreros calificados, especializados y peones). 

Por otro lado, considerar el tiempo requerido para ascen­
der ,_a: un ciert_o nivel de calificación y hacer de cst~ un crit~ 

( 8 ) Pierre Naville y Pierre Rolle ºLa Evolución Téc.nica y -

sus Repercusiones en la Vida Social" en Tratado de .• op.cit. -

p. 345 
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ria determinante puede desvirtuar ~l trasfondo de la cuestión, 

a saber 11 El tiempo requerido para una formación puramente -­

empírica, práctica, al lado de un maestro c~pcrirncntado y al -

azar de los problemas encontra<los, no puede compartirs(~ al tiem 

po de apreridizajc racionalmente organizado y éste es afectado 

a su vez por el nivel general de conocimientos de los aprendi-

ces 11
• ( 9 } 

La capacitación o calificación adquirida de manera cmpíri 
ca dif ierc sustancialmente de la desarrollada en procesos ra­

cionalmente proyectado's, ya que en éstos últimos el factor es­

colaridad desempeña un papel destacado dentro del proceso en -

su conjunto. Si se optara por considerar el tiempo requerido 

en alcanzar una cierta calificación como criterio preponderan­

te en la diferenciación e importancia de las dif erentcs tareas 

realizadas en la industria moderna, entonces se daría un giro­

sustancial debido a que se daría prioridad a los oficios más -

tradicionales, algo que no puede suceder en las actuales condi 

cienes de producción de la moderna industria. 

De lo anterior se desprende que debido a la iucesante 

transformación del proceso productivo, es difícil definir de -

una manera permanente la jerarquizaci6n a que es sometida la -

clase obrera en su conjunto, por lo que resulta más convenien­

te respetar la dimensión de diferenciación que el concepto de 

calificación entrafla en sí mismo. 

La evolución técnica del trabajo opera de una u otra for­

ma en la evolución de las categorías profesionales, y éstas --

( 9 ) A. Touraine. op.cit. p. 401 
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últimas dependen en gran medida de aquella. La autonomía la-­

boral existente en las etapas previas de desarrollo industrial, 

va cediendo poco a poco a la dinámica impuesta por la "raciCn~ 

lización del trabajo 11
• 

En la actualidad, la capacidad obrera de decisión pierde 

terreno frente a la organización centralizada del trabajo co­

lectivo, y ello se acrecienta en la medida en que las condiciE_ 
nes técnicas y económicas se convierten en factores previsi-­

bles y estables. Si el antiguo sistema de trabajo se regia -­

por el conocimiento íntegro del proceso de producción en su 
totalidad, y por lo mismo podía denominarse corno sistema pro-­

fesional, el actual sistema de trabajo puede definirse como un 

sistema técnico « La evolución profesional de la industria 

puede describirse, pues, como el. paso de una fase A, caracter!_ 

zada por el predominio de una acción autónoma del obrero cali­

ficado, a una fase B en la cual ·el predominio de la organiza-­

ción centralizada del trabajo va aliado al mantenimiento del -

trabajo de ejecución directo y a una fase C que aparece cuando 

,las tareas obreras no están ya sino indirectamente ligadas a -

la producción 11 
( 10 

•rengamos presente que para un análisis más sociológico 
del trabajo industrial y del conocimiento obrero requerido de­

bernos destacar mds que el nivel y naturaleza del trabajador el 

tipo de funciones por él realizadas dentro del sistema general 
de t.rabajo, 

( 10 J A. Touraine. Ibid, p. 389 
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En la denominada etapa 'A 1 la organ.izución del trabajo se 

rige por el sistema de calificaciones profesionales más que -­

técnicas, en la cual existe una total autonomía del trabajador 

respecto a las herramientas y m~todas de trabajo a utilizar. -

Mientras en la fase 'B' se verifica una creciente mecanización 

del proceso y una pérdida de autonomía por parte del obrero -­

respecto al mismo, en la fase 1 C' de hecho sólo existe una 

participación del trabajador en el mismo proceso de producci6n 

muy relativa, debido a la creciente automatización del mismo. 

La pérdida de autonomía laboral para el obrer.o en la evo­

lución técnica del trabajo, se encuentra determinada por la 

facilidad de prever los requerimientos y resultados del procC­

so mencionado. Esta posibilidad de organizar racionalmente el 

trabajo depende de dos circunstancias " en primer lugar, téc­

nica: la naturaleza de las fabricaciones puedo exiQir el res­

peto de normas precisas, de estrictas tolerancias y la estan-­

darización de las materias primas y los productos elaborados -

.• Económica, en segundo lugar: el trabajo en gran escala supo­

ne que la empresa es capaz de prever un programa de fabrica-­

ción a largo plazo y que está segura de poder verter en el 

mercado un gran número de ejemplares del mismo producto " 

( ll 

El paso del sistema profesional de trabajo al sis.tema 

técnico {paso de la fase A---BJ presupone la desaparición del 

trabajador polivalente en áreas de un~ crecientcmente especia.;.. 

lizado. A pesar de que en ambos sistemas esta categoría es 

co~ún, no puede realizarse una analogía entre las mismas, por 

la sencilla raz6n de que el principio técnico-económico que --

( 11 ) A, Touraine. Ibid. p. 390-391 
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los define difiere entre si º No es la capacidad de ejecutar 

una operación manual, sino la aptitud para adaptarse a las 

condiciones de la producción mecanizada y en gran escala la· 

que define al obrero especializado de la industria moderna 11 

( 12 ) 

En este sentido, la concepción del puesto de trabajo en -

relación inmediata con el proceso de producción, adquiere ma­

yor importancia que la existencia misma del individuo que lo -

cubrirá: el trabajo no se "adapta" al obrero sino que éste úl­

timo se adapta a aquél. 

El surgimiento de la capacitación técnica corno proceso de 

habilitación del obrero al proceso productivo es característi­

ca del nivel de desarrollo tecnológico que corresponde a la 

fase B (mecánica}. Sabemos que el trabajador de esta misma 

fase debe servirse ante todo, de un lenguaje técnico (símbolos, 

palabras, dibujos, cifras, etc.) que muchas veces no adquiere 

en la realización misma del trabajo como antaño sucedía. Se -

dice que esta particularidad deviene del hecho de que se trata 

de actividades donde lo tradicional y lo moderno se conjugan -

" Esta forma de trabajo (mecánico) es a la vez tradicional y -

nueva. Tradicicinal, porque los obreros pueden seguir una ca­

rrera profesional que, con la antiguedad, los conduce hacia -­

los niveles de calificación más elevados. Moderna, porque es­

ta progresión está cada vez más sujeta a la posesión de los 

conocimientos técnicos que la simple experiencia del trabajo -

no ensefia 11 ( 13 ) 

12 A. Touraine, Ibid. p. 392 

13 11. Touraine, Ibid. p. 397 



( 98 l 

Ahora bien, la modificación que experimenta el trabajo -­

industrial tanto en su forma como en su contenido como conse-­

cuencia de la evolución técnica, hace inevitable el surgimien­

to de cierto grupo de trabajadores que se caracterizan por de­

sarrollar una habilidad muy por arriba del promedio, al desa-­

rrollar labores que no pueden ser integradas directamente a la 

"banda de producci6n 11 por tratarse de actividades en pequeña -

escala o relacionadas con el acabado del producto. Sin embar­

go, esta peculiaridad no les garantiza su permanencia dentro -

de la empresa ya qua se encuentran amenazados de continuo por 

la creciente innovación que experimentan las máquinas. 

Por otro lado, se encuentran también dentro de este sis-­

tema los denominados 11 utility-men 11 u obreros especializados -­

polivalentes los que se encargan de sustituir al obrero ausen­

te o también de adiestrar al trabajador de nuevo ingreso. En 

todo caso, tampoco se trata de un obrero que tenga aseguritda -

su permanencia en la empresa ya que se trata de individuos que 

en la mayoría de los casos utiliza conocimientos profesionales 

limitados. Es necesario mencionar que en ningún momento esta 

clase de trabajadores puede equipararse al maestro artesano, -

por la sencilla razón de que la nueva organización del trabajo 

hace desaparecer la antigua jerarquía laboral. 

A la argumentación en favor de una divisi6n técnica del -

trabajo que se verifica en la unidad de producción misma y 

donde los principios que prevalecen son la eficiencia técnica 

y el rendimiento, se auna el reconocimiento de una división 

social.del trabajo (vertical) que alude a los principios de 

jerarquía y relaciones de dominio 11 La divis.ión de tareas, es 

decir, la división técnica de las operaciones, no conduce a 

una separación acentuada sino porque está ligada a una ~ 
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sión social del trabajo, es decir, a una separación jerarqui-

ca 14 

Con ésto Último queda abierta la posibilidad de rcf lexio­

nar el problema de la división técnica del trabajo y sus se-­

cuelas de especialización laboral, en términos que no se ago­

tan en el aspecto operativo del trabajo sino que aluden el as­

pecto del control político que se ejerce sobre los trabajado-­

res en la misma unidad de producción. 

Reconocemos entonces que cualquiera que sea el enfoque -­

del que se parta para llevar a cabo el análisis de la división 

técnica y social del trabajo, este criterio debe tener presen­

te que dicha división se sustenta al mismo tiempo en el anta­

gonismo y en la cooperación 11 En la empresa, la división de -

las.tareas es antes que nada la forma de una cooperaci6n téc-­

nicamente eficaz, mientras que en la sociedad entera, esta 

cooperación está sometida a oposiciones que están mal domina-­

das por la finalidad práctica del sistema: la empresa produc­

tiva debe, so pena de cerrar sus puertas, obtener cierto ren­

dimiento''. ( 15 

Dado que~los requerimientos de la empresa capitalista en 

materia de "beneficios" no se circunscribe a una "cierta can­

tidad" sino a un monto permanentemente acrecentado, entonces -

dicha empresa debe sujetarse a continuos y diferentes métodos 

operativos así como a diferentes modelos organizativos de tra­

bajo. En este sentido, los múltiples problemas que se derivan 

14 Pierre Naville, op.cit. p. 371 

15 Pierre Navillc, Ibid p. 370 
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o surgen en la fase clel maquinismo y automatización se deben -

más que a la creciente preponderancia de máquinas y técnicas -

de producción ref ina<las, a los métodos organizativos del tra--
bajo industrial. Así 11 

•• en la medida misma en que la acti-

vidad individual está sujeta a un plan de conjunto, es imposi­

ble, en esta fase de la evolución técnica, analiznr la situa~­

ci6n profesional del obrero en función de su puesto de trabajo 

•• (ya que) •• la naturaleza del trabajo obrero, a partir del mo­

mento en que la industria entra en el nuevo sistema de trabajo, 

depende en gran parte de las decisiones tomadas por técnicos -
responsables de la organización del trabajo "· ( 16 ) 

La inserci6n del trabajador "medio11 a un sistema laboral 

en gran medida mecanizado, se llevará a cabo considerándolo -­
corno un simple elemento constitutivo de aquél, y no como un 
trabajador profesional con pleno dominio de sus caracteristi-­

cas y facultades personales. De esta manera, un mayar someti­
mie.nto a la 11 or9anización científica del trabajo" implica, por 

parte del trabajador, el sacrificar todo el potencial creativo 

de que es portador. 

En otro orden de ideas, es necesario decir que la misma -

evolución técnica del trabajo obliga a considerar al sistema -

de trabajo capitalista desde posiciones no meramente tecnol6--

9icas sino también sociales y sicol6gicas 11 
•• todas las expe­

riencias de los fisiólogos, de los psicólogos y de los psico-­

sociólogos han demostrado hasta que punto la cadencia y la .ca­
lidad de la producción eran efectuadas por las reacciones pa-r­

ticulares de los-hombres en el trabajo, que no son herramien--
tas de producción sino personas ". 17 ) 

16 

17 

1\. Touraine, 
A. Touraine, 

op.cit. p. 394 

Ibid. p. 395 
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El predominio de la organización del trabajo sobre la 

ejecución del mismo, le confiere cierta autonomía a este últi­
mo respecto a la técnica, lo que se traduce en un cambio de. -­

opinión en relaci6n a la función del trabajador y de sus múlt! 

ples necesidades tanto sicológicas como sociales. Con esto 

queda claro también que la sumisión del obrero a la organiza-­

ción técnica del trabajo no es tan absoluta como se pensaba. 

El conocimiento de las actitudes sociales del trabajador 

puede influir positivamente en la organización y ejecución del 

trabajo, y para ello, la sicología obrera debe abandonar los 

estrechos márgenes del individuo aislado o de los pequefios 
grupos de trabajo, para poder contribuir a la modificación.del 

sistema mencionado. 

Es claro de que en la medida que se verifique una mayor -

apertura en la toma de decisione·s de la empresa hacia los tra­

bajadores se constatarán mejoras operacionales en el sistema -

de trabajo, pero por desgracia esta situación no constituye ni 

siquiera una posibilidad para la mayoría de las empresas capi­
talistas·. Para concluir con A. Touraine éste declara lo si-..: 

guiente " •• de la naturaleza de (las actitudes sociales) de-­
pendería no sólo el comportamiento en el trabajo de los obre--. 

ros, sino la naturaleza misma de ese trabajo en la medida en -
que el sistema de organización es capaz de adaptarse a esas -­

actitudes, por ejemplo, de renunciar a su carácter tecnicista 

y de dar a los obreros mismos una participación mayor en las -

decisiones que se toman 11 ( 18 J 

( 18 ¡· Ibid. p. 395 
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Bn lo que respecta a la form~ci6n pro(asional s6lo scfi~­

larcmos que en la soc.:icdud merc.Jntil este criterio ele forma--­

ción y/o capacitación laboral queda c:ircunscrito al marco rc­

forcncial exclusivo del capital; la fuerz~ <le tralJ~jo como 

fuerza productiva mayor es i11hibicla on aras da una fuerza de -

trabajo r.stringida aplicable a las demandas del capital. De 

esta forma .. La necesidad.de una calificación no debe ser 

vista como UDa relaciórt recíproca entre ciencia y formaci6n --

profesional sino como una controversia 11
• 19 } 

Por otra t;.:::rte, el capital pone en movimiento dos mccani~ 

mas con los cualeE intenta librar la contradicci6n de capaci-­

tar perrnanenterncnb ··tanto al capacitador como al capacitado; -

en primer término, h:~ecienta la divisi6n técnica del trabajo 

(tareas cada vez má~ · ·: i.mples}, y en segundo lugar, lleva a ca­

bo la capacitación de ~anera selectiva y restrictiva, capaci-­

tando sólo para las ne..:csidades manifiestas clcl momento. Con 

ello, la economía de la c~lificación que se fundamet1La en los 

criterios expresados por el capital fomenta la restricción de 

la fuerza de trabajo potencial-polivalente, en aran de una 

fuerza de trabajo parcializada. 

La sobrestimación de una hipótesis cconomicista de la ca­

lificación puede constituir un riesgo que desvalorice un plan­

teamiento analítico más político del problema. El economista 

Elmar Altvater nos proporciona un ejemplo claro de dicha so-­

brestimación, al declarar lo siguiente 11 Puesto que la fuerza 

( 19 ) "Esbozo de Categorías Marxistas que pueden contribuir a 

la Crítica Economía Burguesa de la Calificación". de Freerk 

lluisken en G. Labarca Economía Política de la Educación. p. 185 
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de trabajo sólo tiene un valor de cambio para el trabajador, -

mientras que su valor de consumo, después de ln consecución -­

del acto de intercambio en la circulación, pertenece únicamen­

te al putrón para ser. e>xplotado en la producción, la califica­

ción de la fuerza de trabajo sólo importa para el trabajador -

en la medida en que es vehículo de valores de cambio 11
• ( 20 

Esta afirmaci6n tiene mucho de cierto, sin embargo, si se 

quiere llevar a cabo una interpretación do la capacitación la­

boral que no se circunscriba exclusivamente a lo económico, -­

debe considerárselo también en sus implicaciones de tipo polí­

tico, por ejemplo, como un intento de la clase obrera por sal­

vaguardar espacios tan importantes como son la seguridad e hi­

giene en el ámbito de trabajo. 

Si las consideraciones sobre este problema rebasan el as­

pecto económico, es claro entonces que la afirmación de consi­

derarla como ''algo accesorio'' a las demandas del grueso de 

trabajadores tienen en sí mismo un cierto nivel de riesgo. 
Continua Eltmar Altvater 11 Sin embargo, el que decide si es -

vehículo (la capacitación) de valores de cambio es el patrón, 

pues él es quien utiliza, en último término, la fuerza de tra­

bajo. De esto se sigue que la forma y el contenido de la edu­

c.ación de una fuerza de trabajo están determ"inadas por la es-­
tructura material y las condiciones de evaluación del capital. 

En este sentido, el interés del trabajador por ciertas formas 

y contenidos del perf eccionamicnto sólo pueden considerarse 

co~o una casa accesoria. ( 21 } 

20 G. Labarca. Ibid p. 199 

21 G. Labarca. Ibid p.199 (subrayado mío) 
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Considerar a pie juntillas esta declaración significaría 

llmi tur en gran medida la conceptualización quH u obre la capa­

ci tac.ión laboral quiero ponderar, a sabci:-¡ tener presente que 

la capacitación debe constituir una reivindicación laborul con 

trasfondo no sólo económico sino social y polí.tico, que esta -

capacitación constituye un rubro de primer orden para el asen­

tamiento de ln democracia en los centros fabrlles, 

El que no se quiera reconocer estn dimensión del problema, 

es consecuencia directa de la ideología que la sohrcstimación 

del factor técnico y/o tecnológico tiene en los análisis del -

ámbito laboral. De esta manera, los tecnólogos han reducido -

el problema de la capacitación laboral al terreno exclusivarnen 

te tC?cnol6gico, lo que ha derivado en una concepción unilate-­

ralmente eficientista y productivista de la misma. 

En este punto, creo necesario pres~ntar la forma en que -

estos principios de concepLualizaci6n adquieren sentido en una 

empresa gubernamental con alta inversión de capjtal, como lo -

es el Sistema de Transporte Colectivo (METRO) de la Ciudad de 

México. Porl> esta razón, a ~ontinuación reallzo en primer lu-­

gar, una semblanza general de dicha empresa as.í como su estr.u.2_ 

tura orgánica para dar cuenta en el capítulo final de este 

trabajo, del Instituto encargado de brindar capacitación labo­

ral a los trabajadores que se desempeñan en lu misma. 
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3.3 ORGANOGRAMA "f DEMANDA DE CJ\PACI'rACION EN EL s.~·.c. 

He comentado las razones técnicas y políticas que haCen 

de la empresa y el trabajo capitalista dos instancias complg 

mentarias entre sí. Es decir, la evolución de la empresa, -

la organización de las tareas así como la evolución del co­

nocimiento requerido para su ejccuclón, se encuentran inmer­

sos en la misma dinámica, la cual responde a los planteamie~ 

tos de la filosofía empresarial: racionalidad e incremento -

de la productividad. 

Considerando lo anterior debo decir que mediante el de­

creto presidencial publicado el 16 de junio de 1967, y en el 

que se contempla la creación del Sistema de Transporte ColeE 

tivo, se dió inicio a una empresa gubernamental donde el 

proceso de trabajo generaría demandas específicas en materia 

de capacitación y adiestramiento, entre otras cosas, por las 

características de la tecnología operativa utilizada. 

La inauguración de la primera parte de la red ferrovia­

ria proyectada se lleva a cabo el 4 de septiembre de 1969 

con la puesta en funcionamiento del primer tramo de línea 

uno. Ya en aquel entonces funcionaba el primer centro de 

instrucción del s.•r.c., mismo que operaba desde el 22 de 

enero del mismo año, y cuyo objetivo principal consistía en-

11 •• lograr la estructuración y organización de toc'Jas L:is ac­

ci~nes tendientes a instruir y capucitur al personal que so 

haría cargo de la operación de los trenes de L-l .. 11 

Este centro de Instrucción 'l'écnica dependía directamen­

te de la Gerencia de Operación, y su plantil~a de instructo­

res estaba Constituida por nueve técnicos capacitado~ pre--
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viurnentc en lQs instalaciones dol metro parisino. Eate l1e­

cho confirm~. que tras el velo cie la importación tecnológica 

se oculta un mcc~nismo mucho mán daninu que acrecienta y 

profundiza la supeditación de l.a mnyoría de lus países res­

pecto a lns grandes mctrópoliz, a ~.al.H'..!t: 1 n importación del 

conocimiento científico tccnológ1co qui:- h,·.·-~c posible el ade­

cuado funcionamiento de los s.lstcmus y/o compJ e jos tecnológi 

cos adquirirlos. 

Por otra parte, puetle constatarsa también la difcrt;nci~ 

ción quC! la impot·tu.ción del conocimiento acarrc,1 para el 

conjunto del "saber obrcro 11
: por una parte, el conocimiento 

1'científico 11 asequible sólo ~ una minar!~ de sujetos e~ el -

verdadero, no puede ser puest.o en duda, mientras que el c2 

nacimiento desarrollado en la realización misma del trabajo 

no goza del reconocimiento que debiera, a pesar de la íun--· 

ci.ón tan importante que descmpeíla en la empresa capitalista. 

Pero volviendo al orden ae ideas anterior, al Centro de 

Instrucción del S.'11 .C. poco después se lo denomina Centro a·c 
Capacitación con instalaciones en la estación Salto del r\gua 

donde se llevan a cabo labores de capacitación hasta el 26 -

de marzo de 1971. 

Precisamente el 26 de junio de 1971 por acuerdo presi-­

dencial que se publica en el Diario Oficial de la Federación, 

y dirigido a Secretarías y Departamentos de f;sl".ado, lo mismo 

que a org-anismos descentralizados y empresas de participa-­

ción estatal, se dieron a conocer las normas administrativas 

que se refieren al 11
., establecimiento de Comit:; i enes In ter-­

nas de Administración •• (para} •• incrementar su propia eficie!! 

cia .. ~n las que deben ntendcrse entre otros unpect.oz los re-
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lativos a sus recursos humanos, lo que incluye la selecci6n 

y capacitación de su personal .• " D.O.F. 26/junio/1971 

Partiendo de esta iniciativa, el 28 de junio del mismo 

afta se co"nstituye dentro del S.T.C. el Instituto de Capacit!!_ 

ción y Desarrollo, más comúnmente conocido como INCADE: 

" •• cuya función específica es la de ser el órgano del Siste­
ma de Transporte Colectivo encargado de proporclonar la ca­

pacitación y desarrollo de los trabajadores, frente al tra-­

bajo mismo y dentro del ámbito social en que se desarrollan11
• 

Una vez constituido, el domicilio de INCADE se ubica en 
la calle Zamora No. 79, Col. Condesa donde funciona a partir 

del 7 de febrero de 1972 hasta el 22 de enero de 1977, fecha 
en que es trasladado a un costado del metro Zaraqoza dado 

que la necesidad de atender a un mayor número de personas -­

obligó a establecer el Centro de Capacitación en un lugar 

que garantizara, entre otras cosas, la po-?lbil:iclud de expan­

dir las instalaciones necesarias para llevar a cabo la capa­

ci taci6n técnica de los trabajadores. 

En el S.T.C. se siguen entonces los lineamientos nece­

sarios que en teor!a garantizan la ejecución de una capacitª 

ci6n modelo, y sin embargo, es dificil argumentar que ello 

suceda en la realidad, pero esto lo comentaré más detenida--

, mente en el siguiente capítulo. Por el momento bástc-nos 

mencjonar que la estructura orgánica de .dicha empresa está -
conformada de la siguiente manera: 

Dirección General 

Subdirecciones 

Contraloría 

10 Gerencias 

21 Subgerencias y 
62 Departamentos ( • J. 

( * El organograma se presenta en el anexo de esta tesis·. 
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Dentro de los cuales se desempeñaban hasta el año pasado 

(1987) 8,885 trabajadores, realizando tareas diversas como -

la supervisión y control electrónico de la circulación de ·-­

trenes, el mantenimiento mecánico-técnico a los mismos, el -
trabajo administrativo, la vigilancia de las instalaciones, 

la trasportación propiamente dicha, etc, etc. 

Como podemos inferir, se trata de un organismo donde la 

naturaleza del trabajo a realizar implica no la producción -

material sino la prestación de un servicio, hecho que tiene 

una importancia significativa porque los requerimientos de -

capacitación que se generan al interior de dicha empresa son 

del toda diferentes a aquellos que corresponden a empresas -
donde la transformaqión de la naturaleza es la actividad 

principal. 

En esta empresa paraestata1 destacan los trabajos 

de mantenimiento, mismos que son ejecutados por dos geren-­

cias {de Instalaciones Fijas y de Material Rodante} las cua­

les en conjunto ocupan a poco menos de la,tercera parte del 

~otal de trabajadores del S.T.C., es decir, a 2,807 personas 

quienes están directamente relacionadas con el mantenimiento 
de 120 Kms. de vías y estructuras, así como poco más de 2 

mil carios que conforman el equipo de material rodante. 

Equipo q~e a su vez está constituido con tres tecnolo-

__ g~a~: . f_rancesa,. canadiense y japonesa, lo que hace que me 

refiera nuevamente a lo comentado líneas más arriba respecto 
a la importación no sólo de tecnologías sino también del co­

nocimiento necesario para brindar un adecuado mantenimiento 
al equipo adquirido. Surge entonces la siguiente pregunta -

¿·a través de quién o quiénes se lleva a cabo esta import~-­
ciófl de conocimiento ? 
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En prir.er término, a través del personal que la empresa 

proveerlora destina para cubrir la garantía del equipo técni­

co, después, a través del personal ubicado en los tallercS -

de mantenimiento, que como consecuencia del trato continuo -

con los primeros llega a conocer en gran medida dicho equipo. 

Aquí debo mencionar que se trata principalmente de aquellos 

trabajadores que por su antiglicdad ocupan los nivcle5 jerár­

quicos superiores dentro de los talleres (sobrestantes y su­

pervisores). 

De esta manera, es posible afirmar que existe un subsi­

dio del trabajador individual y colectivo hacia la cmprcsa,­

en .términos de hacer innecesario prolongados cursos ele capa­

citaci6n que le representarían fuertes desembolsos cconómí-­

cos, porque la capacitación se sistematiza e imparte en los 

lugares mismos de trabajo o mejor dicho, en los talleres de 

mantenimiento. 

Un hecho refuerza esta afirmación; en la actunlidad, 

los cursos de capacitación impartidos por la empresa tienden 

a disminuir tanto en duración como en frecuencia, situación 

ante la cual el sindicato actual tiene una amplia responsub! 

lidad. Situación del todo diferente a lo acontecido con un 

comité sindical electo democráticamente {1981) donde cuest12 

nes tan importantes,como la seguridad e higiene y la capaci­

tación constituían las demandas medulares del mismo. 

Por otra parte, si en un primer momento la empresa se -

Preocupa por enviar al extranjero al personal sindicalizado 

con una an~igÜedad significativa, hoy día las cosas son ~el 

todo diferente porque existe una marcada preferencia por en­

viar a personal de confianza a los diferentes cursos de ca­

pacitación que se llegan a otorgar en los centros tecnol6gi-
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ces de las empresas que participan en el ''Metro 11 mexicano, -

Japón por ejemplo, 

Es en realidad ambigua 1.1 forma en que estas personas -

trasmiten los conocimientos adquiridos a sus subordinados, -

ya que INCADE en muchas ocasiones difícilmente llega a con­

tar con dichas personas en su plantilla de instructores. 

Con esto quiero decir que aunque formalmente exista y se de 

validez a un conocimiento técnico no desarrollado en las la­

bores cotidianas, y cuyos depositarios son técnicos egresa-­

dos de escuelas superiores, la importancia del conocimiento 

que sí se desarrolla en los centros de producci6n es cada 

.vez métyor. 

Pensemos oi no en lo que acontece actualmente en el 

INCADE del Sistema d.e Trasporte Colectivo: a más de quince -

aftos de estar en funciones, los encargados de planear la ca­
pacitación Csic6logos y pedagogos) se encuentran inquietos -

en definir y elaborar un 11 perfil de capacitación" que abar-­

que a todas las categorías laborales de los talleres de man­

tenimiento, con lo cual quieren definir los requisitos nece­

sarios en términos de capacitación que les permita "adaptarº 

a los trabajadores a E.U puesto de trabajo de manera cada vez 

más creciente. 

J,ograr mayor adaptabilidad del trabajador-del S.T.C. a 

su puent:o de trabajo nos remite invuriablemcntc a las refle­

xiones ya hechas en los primeros dos apartados de este cap!~ 

tulo: racionalidad, productividad y enajenación como ~ases- -
de u·n mismo proceso. Lo que nos hace necesario reconoéer 

qµc en el problema de la capacitación laboral deben destaca!. 

se oi.:ros argumentos que nos permitan un cuestionamieflto niá~ 
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radical sobre los usos que al interior de las diferentes em­

presas se hace de la mano de obra contratada. 

Uno de estos primeros cuestionilmientos consiste en des­

tacar la ineludible responsabilidad social de la empresa cu­

pi ta lista hacia la colectividad en que se desarrolla, así 

como rebasar los marcos impuestos por la gerencia capitalis­

ta en términos de sintetizar toda la problemática laboral de 

los trabajadores a escalas de productividad. 

Con esto, las propuestas de la teoría del Capital Huma­

no son ciertamente li.mitantes, porque es evidente que buscar 

la preparación de una fuerza de trabajo limitada en sus po-­

tencialidades de crear y transformar, significa en gran me­

dida la justificación de grandes diferencias que surgen en -

los talleres y fábricas por el monopolio de la información y 
el conocimiento requerido en el mundo industrial. 

Lo que acontece al interior del S.T.c. no tiene porqué 

ser la excepción, porque la administraci6n en muchas ocasio­

nes se sirve de tales diferencias para presionar laboralmen­

te a los trabajadores con el objeto de que estas realicen de 

mejor manera sus labores. 

La afirmación ele un técnico medio con una antigüedad -­

considerable en el s.•r.c. me permitió sacar la conclusión a­

rriba mencionada, sus palabras fueron más o menos las si--­

guientes: 11 la empresa dice otor.gar una capacitación ef í-­

ciente a los trabajadores con el fin de presionarlos y res-­

porizabilizarlos de la buena ejecución del trnbajo. A la em­

presa no le interesa si los cursos que of rccc son del todo -

adecuados, ella cumple con otorgarlos y se vale de ello para 
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demandar el cumplimiento de las cuotas de trabajo sin impor­

tarle si el retraso de éstas se deba a la carencia de refac­

ciones, de herramienta o a una capacitación deficiente u. 

Al destacar situaciones como la anterior nos percatamos 

que los problemas en torno a la capacitación no sólo son té~ 

nicos o metodol6gicos sino antej:.odo, problemas sociales y 

políticos que tienen mucho que ver con las condiciones en 

que se desempefia el elemento humano dentro de una fábrica o 

taller industrial. 

Debido a que las demandas de capacitaci6n han sido cre­

cientes en el S.'l'.C., paso a comentar a continuación la ins­

tancia formal encargada de proporcionarla, con el fin de re­

conocer que no basta con poseer un modelo de capacitación si 

éste no se ejecuta adecuadamente en la realidad. Presento -

entonces cuales son los propósitos formales de INCADE y cuá­
les sus verdaderos alcances, resaltando para ello lo que a­
cont.ace en la Gerencia de Material Rodante que es donde se -

proporciona mantenimiento al equipo técnico utilizado en la 

transportación, y que por lo mismo, reúne (con sus Departa-­

mentas de Mantenimiento) las características de los modernos 

talleres industriales del país. 
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4 .1 LOS PROPOSI'l'OS l"Ol!MALES DEL INS~'ITUTD DE C/\PllCB'llCION Y 

DBSARROLI.O INCADE ) 

Comenté en el capítulo ~nterior que en el año de 1971 y 

a través·de un decreto presidencial, se ordenó la creación -

de los Institutos de Capacitación y Adiestramiento de las -

~mpresas del sector público, con la intención de atender las 

demandas del personal contratado en términoB de capacitación 

y adiestramiento laborales. 

El S.T.C. no escapó a ~sta iniciativa y tuvo que estru~ 

turar su respectivo INCADE, sabiendo de antemano que las ne­

cesidades de capacitación serían de un crecimiento constante. 

Las funciones asignadas a dicho Instituto son distintas, 

entre las que destacan, cumplir con la selocción, recluta-­

miento y promoción del personal que labora en el S.T.c., así 

como llevar un registro de las personas que presentan su 

servicio social y prácticas profesionales en las instalacio­
nes del sistema. Sin embargo, debido a qua el problema de -

la capacitación laboral constituye el centro nodal de este -

~raba jo, se hará abstracción do dichos servicios en el aná-­

lisis y se presentará a constinuación lo relativo a la forma 

en que se proyectan los cursos de capacitación en dicho ins­

tituto. 

Es importante mencionar también que lü información aquí 
prescntnda fue obtenida de.l "Manual de Organización" corres­

pondiente a IN.CA.DE., cuyo documento fue redactado por la -

Unidad de Organización y Métodos del S.T.C. El organograma 

del Instituto que concierne al aspecto capacitación se tjcta­

lla a continuación: 
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SUBJEFATURA DE CAPACITACION 
'l DESARROLLO 

INVESTIGACION 'l ELllDORACION 

DE PROGRAMAS 

1 MATERIALES DE APOYO] 

1 
1 BJECUCION DE PROGRAMAS J 

1 

IEVALUACION 'l SEGUIMIEN~ 
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En primer término (según el documento referido}, el ob­

jetivo de INCADE queda definido de la siguiente manera: ''Ca.E. 

tar los recursos l1umatlOS que requieran las dependencias del 

S.T.C ... así como fomentar el dcoarrollo del personal, a 

través de cursos de capacitación que permitan incrementar su 

eficiencia y productividad''. 

La eficiencia y productividad que se pretenden alcanzar 

se sujetan a un programa de capacitación aparentemente raci~ 

na!, donde las principales etapas de su planeación y ejecu-­

ción son tenidas muy en consideración. Aquí se presentan 

los principios metodológicos con los que se guían cada una -

Ue las áreas ya mencionadas. 

La Jefatura de INCADE resume en gran medida las políti­

cas generales dictadas en la mate ria, lo miEimo que la torna -

de decisiones en torno a aqu¿llas. Dichas políticas se re-­

sumen de la siguiente forma: 

Actualizar periódicamente las técnicas didácticas para -

que su aplicación práctica sea eficiente en el aprendiz~ 

je del personal. 

Mantener actualizados los instrumentos de capacitación -

de acuerdo a los cambios tecnológicos y administrativos 

que se implanten en el s.•r.c. 
Vigilar que los instructores'que impartan los curso~ de 

capacitación cumplan con los requisitos de preparación -

ncccs~rios de acucr<lo a las técnicas o especialidades en 

la materia. 

En lo que respecta a las funciones cspecíf icas a cargo 

de la subjefatura de Capacitacióu, estas pueden ser definí-­

das en los siguientes términos: 
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Programar, ejecutar y controlar los cursos de capacita-­

ción que en base a necesidades manifestas o detectadas -

se presentan en las áreas que conforman al sistema así -

como del personal de nuevo ingreso que lo requiera. 

Investigar directamente en las distintas dependencias 

del sistema todas aquellas necesidades de capacitación -

del personal así como de la implantación de nueva tecno­

logía para la actualización de las técnicas de capacita­

ción. 

Determinar y supervisar los procedimientos y técnicas de 

instrucción que serán utilizados durante el desarrollo -
de los cursos, y por Último 

Establecer y mantener relaciones con instituciones edu-­
cativas y centros de capacitación a fin de obtener persa 

nal capacitado y calificado para la impartición de cur-­

sos de adiestramiento, capacitación y desarrollo del 

personal. 

El proceso de capacitación en INCADE cobra plena vigen­

cia a partir del área de Investigación y Elaboración de Pro­

gramas cuyo objetivo general se- resume así: "Determinar las 

necesidades de capacitación mediante la aplicación de técni­

cas de investigación y didáctica que sirvan de base para la 

elaboración de los programas de capaCitación respectivos. 

Las funciones especificas del área de !nvc~tiga~i6n de·Pro~~ 

gramas quedan circunscritas a: 

Disefiar los instrumentos de investigaci6n de acuerdo a -

las funciones de las áreas y categorías específicas~ 

Elaborar el plan de análisis estadístico a efecto de 

concentrar la información obtenida de la investigación -

directa realizada en las diferentes áreas del s. 11•,c, 
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Actualizar e introducir las innovaciones tecnológicas en 

los programas de cnsefianza-aprendizajo, y por último 

Elaborar los manuales de capacitación bajo el sistC'ma de 

instrucción programada. 

Debe tenerse presente que la importaucia de esta área -

de investigüción es creciente ya que de hecho, ella determi­

na la continuidad y buen funcionamiento del proceso de capa­

citación en su conjunto. 

Todo proceso de capacitación debe contar con una cierta 

cantidad de material didáctico que facilite y acreciente el 

aprovechamiento, por parte del alumno, del contenido de los 

programas capacitadores respectivos. El S.T.C. cuenta con -

una sección específica dentro de INCADE que se encarga de 

atender estos requerimientos, ü la cual se le denomina Area 

de Materiales de Apoyo. 

Su objetivo principal consiste en apoyar a las distin-­

tas secciones de capacitación, mediante el disefio y elabora­

ción del material didáctico que requieren los instructores -

en el proceso ensefianza-aprendizaje. Otros objetivos pudie­

ran ser; elaborar la programación de audiovisuales que se 

destinan a diversas categorías, así como implementar los 

programas de capacitación y desarrollo. 

A la función de inve~tigar, planificar y r!!valuar los 

recursos disponibles para llevar a efecto la realización de 

un programa de capacitación determinado, procede la veriCi-­

caci6n de los resultados obtenidos en cada una de las etapas 

anteriores, esto es, la ejecución misma del program·a. En 
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INCADE esta sección tiene las siguientes funciones específi­

cas; 

Seleccionar adecuadamente a los instructores en atención 

a sus conocimientos y experiencias en las diferentes ca­

tegorías. 

Elaborar la plantilla de instructores de acuerdo a sus -

conocimientos y experiencia laboral. 

Atender y controlar el comportamiento de los capacitan-­

dos en las instalaciones del Instituto. 

Proporcionar asesoría teórica-práctica a los capacitan-­

dos que lo requieran, y 

Registrar los datos e información más relevante de los -

cursos impartidos. 

La culminación de todo proceso de capacitación radica -

en la evaluación del mismo. El Area de Evaluación y Segui-­

rniento tiene bajo su responsabilidad esta tarea •• ¿su objeti­

vo principal?: Medir, analizar e interpretar los resultados 

del proceso de enseftanza-aprendizaje, para detectar posibles 

deficiencias en.el mismo y proponer las acciones correctivas 

pertinentes. En el plano formal sus actividades se reducen 
a; 

Elaborar técnicas de evaluación del proceso de capacita­

ción una vez terminado éste. 

Establecer el plñn de tabulación y análisis de datos 

Aplicar las técnicas de evaluación del participante, 

instructor, plan y programa, recursos didácticos e ins-­

talaciones y servicios. 

Tabular. los datos de evaluación 

Analizar e interpretar los resultados del sistema de 

evaluación, y por último •• 

Proponer medidas correctivas al pr~ceso enseñanza-apren­

dizaje de la capacitación. 
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Como se comentó anteriormente, la capacitaci6n·por lo -

general se hace paten~q en aquellas entidades óc produc--

ción doncle se generan necesidades específicas de conocimien­

to técnico-laboral. El sistema de capacitación y su cor'<e:c-to 

funcionami'cnto depende en gran medida de la adecuada progre­

sión de cada una de las etapas que conforman dicho sistema. 

Por su parte, la organización y estructuración del Ins­

tituto de Capacitación y Desarrollo cumple formalmente con -

los requisitos contemplados en el modela ARMO de capacita-­

ción, según el cual, de cumplirse cada una de las etapas sc­

fialadas pueden esperarse óptimos resultados en los sistemas 

de instrucción laboral de que se trate. A continuación pre­

sentamos la forma en que queda estructurado el modelo en 

cuestión: 

PLANIFICAR LA FUNCION DETERMINAR 

CAPACITACION Y ADIEST. -) NECESIDADES 

~ALUAR 1 ,__ EJECUTAR 
CAPACITACION 

ELABORAR PROGRAMAS DE 

CAPACITACION Y ADIEST. 

HABILITAR EL PROGRAMI\ l 
RESPECTIVO _¡ 

En este modelo queda especificado que cada u·na de ·las -

etapas seftala<las constituye un subsistema particular de la -

. capacitac1ón en su conjunto, razón por la cual queda de man!: 

fiesta el que exista continuidad entre cada· una de ella·s, -­

tlondc el flujo y reflujo de información permita conocer en -

detalle el nivel de eficiencia de las mismas. 
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De esta forma, en el plano formal INCADE cubre los re-­

quisitos necesarios para llevar a cabo una capacitación mo­

delo, sin embargo, ¿será constatable en la realidad? ¿cuál -

será el criterio que prevalece en la formación del perGonal 

del S.T.C., cualitativo o cuantitativo? Estas son sólo dos 

de las interrogantes que motivaron el desarrollo de esta in­

vestigación y a las que quiero dar respuesta analizando más 

detenidamente las modalidades que el proceso adopta en la 

Gerencia de Material Rodante que es la encargada de brindar 

el mantenimiento técnico a los trenes utilizados en la tran~ 

portación masiva de pasajeros. 

Es necesario mencionar la forma en que la capacitación 

se practica dentro de dicha Gerencia, porque se trata de una 

instancia donde el trabajo industrial se organiza, sistema-­

tiza y ejecuta de una forma muy peculiar. Cercana a·los 

planteamientos te6ricos gue hago en el capítulo anterior 

respecto a la evolución del trabajo capitalista, aní como la 

forma en que el conocimiento (saber) obrero se halla supedi­

tado a dicha evolución. 

Considero que al evaluar la política empresarial en 

torno a las necesidades de capacitación.latentes y manifies­

tas en los talleres de mantenimiento del s.T.c., estaré en·­

posibilidad de determinar el criterio que ha prevalecido 

dentro de dicha empresa en torno a la formación de cuadros -

técnicos necesarios para la ejecución del trabajo. 
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4. 2 TALLERES DE MAN~'ENIMIEN'fO Y CAPACn'ACION 

La Gerencia de Material Rodante administra lo conccr--­

nientc al mantenimiento de los trenes. Cuenta con aproxima­

damente 1,180 trabajadores, gran parte de los cuales perten!.: 

ce a la categoría de técnicos sobrestantes, inspectores, etc. 

Es decir, categorías laborales donde l~s funciones, respons~ 

bilidades de cada trabajador están bien definidas, o mejor -

dicho, donde la jerarquización de mandos está bien estructu­

rada. 

Ahora bien, los talleres donde se realiza este tipo da 

trabajo son seis; cuatro donde el mantenimiento es preventi­

vo o menor (Zaragoza, Tasquefia, Ticomán y el Rosario), y dos 

donde dicho mantenimiento es correctivo o mayor (Zaragoza y 

Ticomán}. 

A continuaci6n presento también el número de trenes en 
explotación hasta la primera quincena del mes de junio de 
1988, con la intenci6n de otorgar al lector una idea de los 
requerimientos que existen en materia de capacitación en los 

talleres ya mencionados. 

MODELO l'ECNOLOGIA No. DE TRENES 

MP-68 FRANCESA 58 

NM-73 FRANCESA 38 

NM-79 FR/\NCO-J APONES A 58 

NC-82 CANADIENSE 20 

MP-82 FRANCESA 25 

NM-83 FRANCO-JAPONES/\ --1.JL 
TOTAL 247 

,* Fuente: "Distribución de Trenes 11
• Sub9erencia de ·Mat •. Ro-.:.. 

dante. Unidad de c·oordinación de Manttos. S.T.C., junio/1908 
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Si tenemos presente que cada tren se compone de nuev~ -

carros, el total de estos últimos será de 2,223 más los de -

reserva ( 19 ). Debo mencionar también que los dos primeros 

modelos llegados a México de tecnología cien por ciento 

francesa (MP-68 y NM-73) constituyen equipo electromecánico, 

mientras que el resto está consitituÍdo por equipo elcctró-­
nico. 

Tenemos entonces que aunado el crecimiento continuo de 

la empresa y a la consecuente apertura de nuevos talleres, -

así como a la necesaria movilización jerárquica de los trab~ 
jadores, las necesidades de capacitación se presentan de ma­

nera creciente en la Gerencia a la que me refiero. ¿Cómo. 
atendió y atiende INCADE estos requerimientos? 

Comenté en el apartado precedente que las labores de 

capacitación en el S.T.C. se fnciaron incluso antes de que -

existiera INCADE como parte constitutiva del organograma de 

la empresa. sin embargo, no por ello puede decirse que se 

ha tratado de una capacitación modelo, porque la opinión de 

los mismos trabajadores en los talleres de mantenimiento se 

refiere a una capacitación deficiente, selectiva, reductiva, 
etc. 

Los primeros trabajadores de Material Rodante que reci­
bieron capacitación técnica tuvicrOn+que tr~sladarse a 

~rancia para ello, pero fueron los mismos técnicos franceses 

encargados de hacer funcionar los pr imcros t.renes, los que -

dieron capac~tación a los técnicos del Metro mexicano. 

Después de esto, como lo declaró un trabajador con una 

respetable antigüedad en el sistema, fue la inquietud del -· 

técnico mexicano, la innegable curiosidad del mismo los que 
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le permitieron conocer poco a poco el equipo técnico dejado 

en sus manos. Ello se hizo incluso ante el temor de los 

responsables oficiales de coordinar el mantenimiento, de que 

el equipo pudiera ser dañado. 

Para poder cumplir entonces con el mantenimiento de los 

trenes, se requirió de una gama de puestos de trabajo que -­

hizo creciente el número de categorías laborales, mismas que 

son definidas en los siguientes términos; 

a) Ayudantes de Material Rodante 

b) Mecánicos-Electricistas 

e) Electromecánicos 

d) Mecánico-Técnicos 

e) Sobrestantes 

f) Inspectores 

La figura del sobrestante domina la coordinación del 

trabajo puesto que tiene bajo su mando a un número detenrii-­

nado de personas, mismas qu~ poseen diferentes categorías 

laborales. Esta organización corresponde, como podemos per­

catarnos a la propuesta Tayloriana de asignar a cada traba-­

jador una tarea en particular, tarea a la que corresponde la 

apropiación de un conocimiento específico. 

Lo sorprendente del caso que nos ocupa es que a pesar -

de que el Metro Mexicano ticné alrededor de 20 af\~s de ser-­

vicio, la empresa aún no reconoce formalmonte cuáles son las 

necesidades de capacitación de cada una de las categorías 

mencionadas. Algunas declaraciones del personal que labora 

en INCADE me permitieron deducir lo anterior. 

Pero el que la empresa no reconozca formalmente las ne­

cesidades de capacitación, no invalida el hecho de que en la 
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realidad los trabajadores tengan pleno conocimiento de esta 

situación. El que en muchas ocasiones realicen actividad~s 

que se encuentran fuera de sus responsabilidades laborales, 

evidencia en primer término su interés de hacer 11 méritos 11 
-­

para ser tomados en cuenta en las promociones escalafonarias, 

y por otro, exime a la empresa de su responsabilidad de oto~ 

gar capacitaci6n en forma permanente. 

Este proceso puede adoptar también el sentido inverso: 

el trabajador se capacita de manern empírica, guarda para sí 
mismo este conocimiento, y se niega a ponerlo en funciona--­

rniento mientras la empresa no se lo retribuya. 

En ambos casos, existe una toma de posición conciente 

que inval.ida en muchos sentidos las propuestas de la admini!!. 
traci6n "científica" del trabajo respecto al pretendido so-­

metimiento absoluto del trabajador hacia la organizaci6n, 

y su pérdida de creatividad. 

En los talleres del S.T.C. son populares las 11 hechizas" 

es decir, las invenciones que los trabajadores realizan a 

nivel de refacciones o herramientas para ejecutar mejor sus 

tareas. E incluso, a un nivel más elevado de la jerarquía -
se realizan modificaciones al equipo que reportan a la empr~ 

sa indiscutibles beneficios económicos, y que se premian con 

una placa de reconocimiento- al trabajador y una cierta can-­

tidad monetaria fijada en la Ley de la Administración Públi­

ca Federal, y que de ninguna forma cubre el valor real apor­

tado por el trabajador. 

Reconocidas o no, la generación y difusi6n de conocí-­

mientas técnicos están presentes en los talleres de Miiterial 
Roda~te, y tan están presentes que su sistematización ha 
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estado a cargo de los mismos trabajadores sin intervención -

alguna de INCADE debido a que dicho instituto a pesar de 

contar con una área avocada a la detección de necesidades de 

capacitación, nunca se ha preocupado por hacerlo en los ta-­

lleres dé mantenimiento de una manera permanente y seria. 

Este hecho lo reconocen funcionarios del mismo instituto. 

Al parecer, lo disgregado en este apartado no aporta 

nada respecto al criterio que prevalece en el S.T.C. en la -

formación de sus trabajadores, pero esto s6lo lo es en apa-­

riencia si consideramos lo siguiente. 

La empresa reconoce que sus actividades de capacitación 

se enfocan básicamente al ámbito técnico, pero no prccisamerr 

te del área· de talleres sino de aquellas Gerencias encarga-­

das de 11 entregar11 el servicio, es decir, la Gerencia de Es­

taciones y transportes. Las categorías laborales que sobre­

salen son: conductor, taquillera, jefe de estación, auxi-­

liar de estación, etc. 

Esta situación demuestra que el criterio prevaleciente 

en esta empresa pública ha sido el otorgar capacitación de -
manera permanente a las trabajadores que se hallan relacio-­

naclos directamente con la prestación del servicio de trans-­
porte, es decir, al grupo de personas que constituyen el úl­
timo cslab6n de un trabajo colectivo. 

La anterior no nos permite imaginar siquiera que se 

trate de un sector bien atendido en cuestiones de capacita-­

ción, si consideramos, por ejemplo, que en el caso de los -­

conductores su período de capacitación ha pasado de los tres 

meses a uno sólo, es decir, ha ·sido reducido en dos terceras 
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partes. La empresa argumenta que el propósito consiste en -

pasar de una capacitación eminentemente teórica a una práctl 

ca. 

Es posible que los criterios prevalecientes en la form,e 

ción del t:rabajador que labora en el S.T.C. no sean solamen­

te de índole econ6mica, y ello precisamente por el compromi­

so social de la empresa, por el tipo de trabajo que se rea-­

liza en la misma etc,, pero de lo que sí estoy seguro es que 

la capacitación que se implementa en ella responde a crite-­

rios del todo utilitaristas, lo que significa que finalmente 

se trate de una capacitación reductiva, no cognitiva. 

Capacitación que sólo pretende "adaptar" de la mejor 

manera posible al trabajador a su puesto, olvidándose por s~ 

puesto, de las consecuencias socio-laborales que ello tiene 

para el trabajador. 

Afortunadamente los mismos trabajadores implementan 

prácticas sociales que intentan responder al aburrimiento y 

monotonía de un trabajo poco o medianamente complejo, pero -

esto lo presentaré en la conclu~i6n de este escrito. Lo que 

debo mencionar a continuación son algunos criterios de eva-­

luación de INCADE, para tener una visión general de la pro-­

blemática que existe en el Sistema de Transporte Colectivo. 
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4.3 CRITERIOS DE EVALUACION 

Ilustrar la situación que prevalece en una empresa pú-­

blica con alto nivel de inversión técnica ~n términos de ca­

pacitación laboral ha sido el propósito que me ha guiado en 

la redacción de este capítulo. Con ello he intentado ponde­

rar la actitud que la empresa adopta frente a una problemá-­

tica como la capacitación. 

Ahora es momento que mencione los aspectos que los mis­

mos trabajadores de base validan en el proceso al que son -­

(o no) sometidos para su habilitación técnica. Estos crit~­

rios de evaluación que parten de loa mismos trabajadores se 

refieren directamente a la forma en que se ejecuta la capa-­

citación en INCADE, es decir, evaluan m6todos, técnicas, 

instalaciones, instructores, etc. 

Debo comentar que es un poco arriesgado g~ncralizar las 

opiniones recogidas a toda la población del S.~·.c., debido a 

que se entrevistó solamente a cuatro grupos de trabajadores. 

Sin embargo, tampoco estas opiniones pueden desecharse del -

todo ya que son resultado de un muestreo intencional o sele~ 

tivo con lo que fue posible entrevistar a dos grupos de tra­

bajadores ( reguladores de tráfico ) cuyo proceso de capaci­

taci6n requirió de poco menos de seis meses de duración, -­

y que por esto mismo aportan datos interesantes debido a que 

constituyen el sector que más cursos de capacitación reciben 

en el Sistema de Transporte. 

Con estas aclaraciones, paso a comentar los aspectos 

del proceso de capacitación que más llaman la atención e -­

inquietan al personal que se capacita en INCADE. 
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Al Aspectos que se refieren a la capacitaci6n y su planea-­

ci6n. 

Se adolece de cursos de actualización. 

Exceso de información teórica respecto a la práctica 

cursos demasiado técnicos; grupos demasiado heterogéneos 

Ausencia de programas de estudio y calendario de activi­

dades a desarrollar durante el curso de capacitación 

respectivo. 

B) Aspectos que se refieren al descmpefio de los instructo-­

res. 

cuando los instructores presentan alguna deficiencia, lo 

más común es encontrar que estas consisten en def icien-­
tes métodos y técnicas expositivas que impiden cumplir -

en forma adecuada con las tareas encomendadas a dichas -

personas, lo que se traduce en una falta de dinamismo en 

los cursos y una menor asimil~ción por parte de los ca-­

pacitandos. 

C) Aspectos que remiten al material didáctico utilizado 

cuando este material se limita a la mera existencia de -

instructivos, se corre el riesgo de provocar apatía en -

las personas sujetas a capacitación. Po' lo quo result¿l 

muy probable que la búsqueda de alternativas ae lievar ü 

cabo la capacitación encuentre campo propicio con la 

utilización de material audiovisual, con el que se incr~ 

mentaría el aspecto cualitativo del proceso de capacita­

ción. 
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También existen problemas que se refieren al espacio 

físico del instituto. A pesar de contar con una área de si­

muladores las instalaciones del INCADE no pueden considerar­

se completas toda vez que se adolece de un centro de infor-­

rnación y·consulta que apoye la labor del instructor, y que -

haga más completa y adecuada la capacitación impartida. 

Todo parece indicar que la problemática del instituto -
se incrementará debido a que más del cincuenta por ciento de 

sus instalaciones han sido habilitadas como oficinas admini~ 

trativas a ra{z de los movimientos telúricos da 1985. Resu! 

ta paradógico que al incrementarse las lineas de operación1 -

al incrementarse el personal que día a día demanda más capa­
citación, las instalaciones del instituto que debe preparar­

los, se reduzcan. 

Ahora bien, de todo lo presentado en este capítula pue­
do resumir algo en concreto. En primer lugar, que el siste­

ma de Transporte Colectivo {Metro) a pesar de contar con un 
instituto de capacitación perfectamente estructurado (al me­
nos formalmente), brinda una capacitaci6n (cuando lo hace) -
más bien deficiente al grueso de trabajadores que pa'san por 

sus aulas. Bastó un ligero acercamiento en las mismas in~-­

talaciones del instituto con personal sujeto a capacitación, 

para que toda una serie de deficiencias metodol6gicas y ope­
rativas salieran a la luz. 

Impensable resulta, por ejemplo, que exi-stiendo un 

área especifica de evaluaci6n y seguimiento eri INCADE, no se 
r'eiilice acción alguna que pretenda conocer los resultados de 

ia capacitación otorgada, con el- fin de realizar· las modifi~ 
· cacioncs que se consideren pertinentes a cada uno de los 
cursos de capacitación evaluados. 
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Sucede muchas veces que la empresa encuentra más atrac­

tivo pagar cuotas de "tiempo extra" a uno o dos técnicos 

bien calificados para que éstos organicen cursos de capaclt~ 

ción en las áreas donde se lleva a cabo el mantenimiento de 

los trenes, que enviar a los trabajadores a las instalaci1)-­

nes del instituto como debiera ocurrir. La cantidad de re-­

cursos ahorrados porque el instituto 11 descanoce 11 las neceSi­

dades de capacitación en las diferentes áreas de trabajo \.'S 

bastante significativa como para que la empresa tenga el más 

mínimo deseo de cambiar esta situación. 

Como comenté en el apartado anterior el equipo de Mate­

rial Rodante es de procedencia francesa, canadiense y japo-­

nesa, ante lo cual algunas autoridades del mismo INCADE re-­

conocen la imposibilidad de tener un control sobre todas las 

modificaciones y adaptaciones (así sean estas mínimas) que -

realizan los técnicos mexicano·s sobre dicho equipo en térmi­

nos de patente. Nadie garantiza que las mismas no lleguen a 

manos de las empresas extranjeras que tienen contrato de 

asesoría con el S.T.C., y sean explotadas por su cuenta en -

otras partes del mundo. 

Estoy seguro que no.será precisamente la empresa por 

iniciativa propia la que se avoque a la bUsqueda de solucio­

nes para todos los problemas de .índole social que se derivan 

en el proceso de trabajo en materia de capac.i tación laboral. 

En la conclusi6n de esta tesis quiero destacar el compromiso 

ya no del Estado, ni mucho menos de los empresarios para la 

solución de esta problemática, sino la defensa y moviliza--­

ción que debe realizar el sindicato mexicano (sobre todo los 

independientes del aparato estatal} en pro de una justa y -­

retributiva forma de utilizar la mano de obra, por parte de 

·las empresarios y del Estado mismo. 
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Con esta afirmaci.6n quiero destacar que reducir el an.:i­

lisis de la capacitación industrial sólo aspectos pcdag6gi-­

cos y sicológicos limita en gran medida una discusión de por 

sí polémica, porque se trata de remitir l~s propuestas de 

métodos y técnicas de aprendizaje a un contexto socio-políti 

co. 

El problema ya no radica entonces únicamente en cómo 

distribuir el conocimiento producido, en nuestro cano, los -

talleres de mantenimiento, sino en cclmo producirlo¡bajo qué 

condiciones socio-políticas hacerlo. Esto requiere ante to­

do, imaginar novedosas formas de generar, sistematizar y cj~ 

cutar un conocimiento que no necesariamente debe encontrarse 

supeditado a los requerimientos de la producción cconórnicil -

como lo contempla la teoría del Capital Humano. 

Al comentar esta problemática de ningu11a 1nanera propon­

go la desescolarización del conocimiento que la sociedad re­

quiere para su reproducción, sino más bien, deseo reivindi-­

car el conocimeinto que se gesta en los lugares de produc-­

ción, y a través de él propugnar por medidas más justas en -

lo social-y económico para todas aquellas personas que por -

alguna.razón u otra fueron desplazadas de los sistemas far-­

males de instrucción, y que por lo mismo vieron frustradas -

sus aspiraciones de ascender a un conocimiento socialmente -

validado. 
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CONCLUSION 

Ciertamente, discutir el problema de la capacitación 

laboral en sociedades como la nuestra hace imperativo reba-­

sar los planteamientos sicológicos y pedagógicos (sin desea~ 

carlos} que se refieren en exclusiva a los métodos y técni-­

cas educativas tanto para facilitar el aprendizaje como para 

dinamizar la transmisión de conocimiento, por otros de cará.E 

ter más sociológico donde cuestiones como el poder, el saber 

y la resistencia política de los trabajadores tengan un lu-­

gar destacado .. 

Quiero destacar antes que nada que la capacitación por 

ser un proceso donde la información y el conocimiento cons-­

t.ituyen variables de primer or.denr se relaciona de manera -­

inmediata a la forma en que la autoridad se ejerce en la mo­

derna empresa. 

La adecuada circulación de información está directamen­

te relacionada con el proceso racionalizador de la empresa y 
del trabajo, que Cada día centraliza más la toma de dicisio­

nes. Lo cual quiere decir que el criterio empresarial en -­

torno a los múltiples problemas que se relacionan con la 

pr6ducción y gestión de la empresa, se mantiene v~gente_pre~ 

cisamente· por-que se finca en el monopolio de la iníormaciófl 

que se requiere para su funcionamiento. Esta información es 

utilizada en provecho exclusivo de la empresa, manteniendo -

al margen la opinión e información de quienes se encuentran 

directamente relacionados con las diferentes probl~mát_icas, 

la capacitación laboral entre ellas, 
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En el estudio de caso que presento en este escrito, co­

mento la actitud que prevalece en INCADB de no visitar las 

áreas tt~ craOajo para detectar las necesidades de capacita-­

ción en las mismas, aún existiendo un área de investigación 

nncargada de hacerlo. 

Pero la problemática no se agota con la constante evo-­

lución de la empresa (ya sea pública o privada) y sus rcspc~ 

tivas modificaciones a la forma ~n que se ejerce el poder 

dentro de las mismas, sino que es necesario considerar tam-­

bién la forma en que el trabajador individual y colectivo -­

responden a la creciente estructura burocrática y piramidal 
de la empresa, y hacen posible con ello la permanencia de un 

saber obrero que le sustrae de los efectos de la racional!?.~ 

ción impuesta, 

Debemos reconocer entonces q\\e a la racj onalidarl capi-­

talista, es practicada por el obrero colectivo una suerte <le 

"espontaneidad" que permite al trabajador entre otras cosas: 

a) Cambios de informacion y relaciones entre los miembros 

de una misma organización 
b) Fo:rtalecimicnto de sus motivaciones personales, y 

e) Una mayor defensa de la organización informal frente n -

las exigencias de la organización racional de la emprcoa 

El que no existiera en México una política de fomento -

y atención al trabajador en materia de capacitación laboral, 
se explica porque en las empresas el margen Ue dicha estruc­
tura informal perrnití6 la transmisión de un saber obrero que 
hizo posible entre muchas otras cosas, del desarrollo indus­

trial del pais. 
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Saber obrero que fue puesto en práctica porque las de-­

mandas de la producción deben de ser satisfechas, porque los 

trabajadores industriales deben hacer acopio de imaginación 

y esfuerzo para no ser desplazados por otros con mayor capa­

cidad de adaptación al puesto de trabajo. 

Ante un panorama como éste, las diversas actitudes del 

trabajador colectivo frente al trabajo racionalmente plani-­

f icado constituyen respuestas previsibles de defensa y sobr~ 

vivencia laboral. Son respuesta lógica a los continuos cam­

bios que m-:perimenta la estructura de la empresa en provecho 

exclusivo del capital. 

En el caso específico de la capacitación laboral, la -­

planificaci6n, sistematización y ejecución de programas par­

ciales queda en manos las más de las veces, no del propieta­

rio, sino de un equipo técnico' de trabajadores también asa-­

lariados, pero que no se desempefian en el ámbito específico 

de la producción, con lo que se obtiene en realidad cursos -

de capacitaci6n basados en criterios exclusivamente produc­

tivistas y eficientistas. 

Resumiendo: los argumentos esgrimidos por los capitalis­

tas de que otorgar o no capacitaci6n a los trabajadores de­

pende de razones.técnicD.s y econ6mícas ocupan en realidad lo 

medular del problema, a saber; que la capacitación laboral -

se instrumenta con fines más que políticos, ya que con ella 

se lleva a cabo una jerarquización burocrática de la mano de 

obra, hecho que hace posible la.diferenciación y polaríza--­

ción de la clase misma; el que existan pequeños segmentos -­

con una amplia atención en materia de capacitación, seguri­

dád, etc., y otro segmento mayor con una deficiente o nula -
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atención en estos rubros, es consecuencia directa de dichn -

polarización. 

Sin embargo, a pesar <le los múltiples procesos que mod_i 

fican la ·estructura de la emp1·csa, y los efectos que ello 

tiene tanto en las funciones a realizar. como en la persona -

del trabajador colectivo~la cultura obrera de los propios 

trabajadores no sufre dispersi6n de ningún tipo. A pesar de 
que las labores del elemento humano experimente alguna tranE_ 

formación existe un bagaje cultural que le pertenece y que -

no se transforma. El saber obrero queda cnmarca<lo a este 

principio. 

Debo aclarar que cuando me refiero al trabajador, hago 

referencia no a la minoría que se identifica a los intereses 

de la empresa a través de las ••relaciones humanosu, sino a -

aquellos donde las actitudes de cooperación y solidaridad 

tienen una posición estratégica para la estructuraci6n de 

una resistencia obrer.:i que les permita entre otras cosas, la 

preservación y difusión de un conocimiento técnico propio. -

Conocimiento que en muchas ocasiones hace aparecer como inn~ 

ccsario a la empresa el que ésta otorgue capacitación a los 

trabajadores industriales. 

Y no es precisamente que la capacitación sea inneccsa-­

ria, pero es imperativo que los criterios que hasta ahora -­

han imperado en su instrumentación sean modificados para que 

se destaquen algunos otros donde la dimensión específicamen­

te social del problema nos permita imaginar otr·as soluciones, 

por ejemplo, el problema de la educación da los trabajadores, 

la polivalencia laborül de los mismos, la seguridad indus-­

trial, etc. 
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Polivalencia laboral que entre otras cosas permita al -

trabajador industrial una visión sintética del proceso labo­

ral, que le motive una conciencia del carácter creativo d'cl 

trábajo humano y que justifique el intento de llevar a cabo 

una práctica diferente en el terreno de la administraci6n 

fabril. 

Esto último significa que los trabajadores mismos y na­

die más deben buscar formas novedosas de enfrentar el poder 

jerárquicamente distribuido en toda la empresa y preservar -

así su saber y su cultura. Por ello, en la medida en que la 

autogestión constituye una alternativa que impugna el poder 

jerárquicamente aceptado, debe alentar las potencialidad~s -

creativas de todo trabajador. 

El que la Gerencia capitalista se apropie de las capaci 

dades creativas de dicho trabajador no significa que éstas -

desaparezcan, sino al contrario. La formulaciór.. alternativa 

de cursos de capacitación debe rescatar la idea de autoges-­

tión en tanto prevalezca la participación de los trabajado-­

res en la formulación de los programas de capacitación res-­

pectivos. 

Con todo lo argumentado hasta este momento he querido -

destacar que el problema de la capacitación técnica del tra­

_ bajador industrial moderno·se enfrenta al problema de la de­

mocracia en los centros industriales, al problt!flla. de la toma 

de decisiones en las distin.tas empresas. Por esta razón·, -­

resulta válido propugnar por nuevas modalidades en ln admi-~ 

nistración y gestión, que permitan atender los múltiples pr2 

blemas tanto sociales como políticos que están presentes ahí 

mismo donde se lleva a cabo la producción de la riqucza'so-­

cial: la fábrica y el taller capitalistas, 
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Esta nueva u<lministración deberá Lefct·irsc ncccsm·iamr:n_ 

te a la (arma en que se deben atender los requerimientos en 

matcr:i.a ele capacitación de la poblnción trabajadora de paf-­

ses como el nuestro. Deberá tener pi~csentc la prcscrvi\ci6n 

de un cortocirniento social, que aunque no qenerado en las fl\t­

las escolares, tiene una importu.ncia relcv;mte no sólo para 

quienes se apropian del mismo, sino pnrn quienes son sus po!, 

tadOres, y por lo mi amo, debieran ser los bcnef iciarios inm!:_ 

cliato~. 

En la introducción de este trabajo comentó que la con-­

tradicción entre conocimiento social e individual es minimi­

zada cuanUo se argumenta en favor de una mutua dependencia -

entre la estructura econ6mica y las instituciones escolares 

de la sociedad. Sin embargo, en la actualidad debemos evi-­

tar estos rcdu~cionismos, ya que se sabe arr,pliament.c que en 

el problema de la reproducción social no sólo intervienen 

factores de ín<lol1::: económica sino también cstiin presentes 

cuestiones tle Índole cultural, social e ideol6gica. 

Por esta razón, el principio pedagógico que valida a la 

fábrica y al taller como espacios donde no s6lo se aplica 

determinado conocimiento, sino sobre todo, se genera, tlebc -

hacernos comprender la importancia de un saber, de un cono-­

cimiento que no responde directamente a los requerimientos -

de lu ~s Lructurn económica, y que puede ubicarse como elcmcn 

to contestatario a la ideología dominante de la sociedad ca­

pitalista, 

En esta sociedad corporativa, saber y poder se encuen-,... 

tran inmersos en una relación dialécticü donde pareciera que 

en primer luga~, el problema radicara en la distribuci6n de 
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dicho conocimiento, siendo que la polémica se concretiza 
precisamente donde se le produce, es decir, la escuela o en 

nuestro caso la fábrica o taller industrial. 

Lo importante, por tanto, no es maximizar su distribu-­

ción sino su producción, pero en el taller o fábrica esta 

producción será tolerada y promovida en la medida en que su 

aplicación incentive la productividad del capital, y no cuc~ 

tiene los fundam~ntos de la jerarquía empresarial, ante lo -

cual puede decirse, que la administración capitalista del 

trabajo sólo permite la producción de cierto tipo de conoci­

miento. 

conocimiento altamente valorado por los empresarios en 

la misma medida que es escaso y se adapta y responde de la -

mejor manera a la economía corporativa del capitalismo, por­

que se integra de inmediato a ·ios procesos productivos. 

Es cierto que las pr.opuestas de la teor.ía del Capital -

Humano no contemplan la importancia que representa para lu -

sociedad en su conjunto, validar novedosas formas de conoci­

miento colectivo e individual desarrollados en fábricas y 
talleres. Y ello precisamente, porque sus propuestas de an~ 

lisis no rebasan el ámbito económico del problema: dotar a 

la fuerza de trabajo de las hnbilidades necesarias para ha-­

cer de ella un insumo productivo en escala ascendente. 

La capacitación laboral, a mi parecer, está relacionada 

de manera inmediata no sólo con el incremento de la producti­

vidad de una empresa, ni con la mayor o menor movilidad esca-­

lafonaria que pueden lograr los trabajadores a través de la 

misma. Está relacionada cOn la forma en que la democracia -
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se ejerce o no en los lugares de trabajo, al permitir e in­

centivar las propuestas que surgen del trabajador colect.i.vo 

sobre el proceso de capacitación mismo. 

Y está relacionada todavía más a los problemas que sur­

gen cuando se trata de reivindicar un conoCimiento escolari­

zado, frente a otro que responde a las demandas inmediatas -

de los trabajadores y que los define como asalariados. se·­

trata entonces, de que dicha capacitación en la mayoría de -

laa ocasiones sirve no sólo para estratificar conocimiento -
sino personas, y ello precisamente la vincula a cuestiones -

más políticas que económicas. 

El que existan trabajadores bien capacitados y otros 

con nula atención no sólo representa una forma de diacri.min~ 

ción laboral, sino una forma de dividir y enfrentar: a 10!3 

mismos trabajadores, porque la Gerencia capitalista sólo re­

conocerá aquel conocimiento impartido por ella misma, y no -

aquél que surge sin su intervención y que representa en sín­

tesis, otra forma de responder a las condiciones cambiantes 

del proceso de producción. 

Me refiero obviamente al Conocimiento y prácticas labo­

rales que pueden llegar a configurar otras formas do planear 

y ejecutar políticas de formación de cuadros técnicos más 

justas para los trabajadores. En este punto, debe conside-­

rarsc la función que corresponde a los sindicatos de-que 

este planteamiento pueda llevarse a la realidad. 

El sindicalismo corporativo de México no permite abrl-­

gar muchas esperanzas de que se incentive la participación -

directa del trabajador en el diseño de la política arriba ~-
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mencionada, sin embargo, queda en los sindicatos 1ndepend1cn 

tes del control oficial la responsabilidad de reivindicar -­

las necesidades inmediatas que atañen a la forma en que el -

Estado y los empresarios utilizan la fuerza de trabajo, las 

condiciones laborales en que se lleva a cabo la producción. 

Dos son entonces los niveles en que es posible discutir 

el problema de la capacitación laboral en sociedades como la 

nuestra; en primer término, la estructura misma de las empr~ 

sas, el tipo de trabajo que se debe llevar a cabo dentro de 

las mismas y las consecuentes demandas laborales sobre el -­

particular, en segundo lugar, un plano m6.s general que se -­

refiere a la proyección a nivel estatal de una política na-­

cional encargada de atender lo referente a dicha capacita--­

ción. 

En este punto sucede algo" paradógico en nuestro país y 

lo comentaré brevemente: cuando la legislación laboral se 

modificó pura hacer de la cupacitación una obligatoriedad 

patronal {esto sucedió en uño de 1978), los voceros de algu­

nos organismos empresariales clamaron porque el Estado no se 

"inmiscuyera" en los "asuntos" propios de las empresas y los 

empresarios, ya que no es posible (según los mismos) el equ! 

parar la productividad de las empresas públicas a la produc­

tividad de las empresas privadas. 

No obstante lo anterior, cuando el Estado suscribe 

acuerdos internacionales para el financi~miento de diversos 

programas de capacitación, como el que se anunció el 21 de 

octubre de 1987, y del que dá cuenta la prensa nacional, los 

empresarios se muestran más satisfechos que quisquillosos de 

que el mismo Estado invierta centenares de millones de pesos 
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en la habilitaci6n de una fuerza laboral que será utilizada 

precisamente por la iniciativa privada. 

Tenemos entcmces que a diferencia de los países desarr_Q 

llados como Japón, Alemania, Francia, etc., donde los gastos 

para la capacitación corren por cuenta de las empresas que -

se benefician por contar con trabajadores deb~damente capa-.­

citados, en México tiene que ser el Estado y en algún momen­
to se propuso que fueran los mismos trabajadores qu~enes a -

través de un impuesto financiaran la capacitaci6n, la que 

exime a los industriales de una obligación inneludiblc. 

El programa en cuesti6n y que mencioné más arriba pres~ 

pone la inversión de 156 millones de dólares (ochenta de los 

cuales fueron aportados por el Banco Mundial), y cuyas metas 

quedaron definidas en los siguientes términos: 

Otorgamiento de 160 mil becas para desempleados 

Capacitación para 75 mil obreros de medianas y pequefias 

empresas 

Requipamiento de 500 centros de adiestramiento 

No se especifica cuál es la participación de los indus­

triales ni cuales las condiciones para cubrir el adeudo con 

el Banco Mundial, lo que hace suponer que en realidad el -­

costo total del programa puede ser superior a lo ·ariginalme.rr 

te convenido en el plazo ~n que fue contemplado, es decir, -

cuatro años y medio a partir de 1987. 

Fue precisamente este ano el que rnarc6 un hito en la -­

forma en que se replante6 el discurso gubernamental sobre 

los temas de la economía nacional, a raíz de la modificaci6n 

exper.im~ntada en los procesos produc~ivos a escala interna--
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cional. De esta forma, el término "modernidad" económica 

hizo su aparición en el discurso del gobierno, y aparejado -
a éste, el concepto reconversión industric1l cubrió los pr0-­

p6sitos inmediatos de los responsables en hacer llegD.r a Mé­

xico al siglo XXI, 11 por la senda del desarrollo y el bienes­

tar colectivos 11
ª 

La realidad por amarga que nos parezca no deja de serlo, 

y dicha reconversión más que un proceso de readaptación tec­

nológica industrial, se trata de un proceso donde los plan­

teamientos y conquistas obreras en materia de trabajo han -­

sido permanentemente desmantelados por los industriales en -
complicidad con el Estado. 

Diferentes ramas productivas como la automotríz, la si­

derúrgica, etc., dan muestra palpable de esta estrategia pa­

tronal: golpear sistemáticamente al sindicalismo democrático 

para poder implantar la política más conveniente a los inte­

reses emPresariales en el uso de la fuerza de trabajo contr~ 

tada. 

ESto quiere decir que los industriales requieren de 

sindicitÓs colaboracionistas que se comprometan a no reivin­

dicar las demandas más apremiantes que se generan en el pro­

ceso productivo, la capacitación laboral entre ellas. 

Pero las pretenciones de los dueños clel dinero no que-­

dan ahí, ya que uno de sus propósitos fundamentales consi'stc 

en lograr una modificación a la Ley Federal del Trabajo don­

de aspectos tan importantes como el pago de prima vac?cional, 

el pago de impuestos al I.M.S.S., el otorgamiento de capaci­

tación y ·adiestramiento, etc. sean disminuidos para .el prov~ 

cho del ca pi tal. 
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Los empresarios nacionales y extranjeros están intcres~ 

dos en incrementar sus gananci~s no a través de una mayor 

inversión tecnológica, sino tne(U ante un agotamiento sistemá­

tico y creciente de la mano ele obra. Mano de obra abundante 

para sati·sfacer las pretensiones de un<:i clase empresarial -­

"moderna" {por no decir trasnacional y eS[Jl.~c11tativa) como 

fue calificada por el presidente Miguel de la Madrid en su -

último informe de gobierno. 

En el mes de junio de 1987 tuvo lugar el Primer Congre­

so Nacional de Capacitación, evento organizado por la Secre­

taria de Educación Pública y la Cámara Nacional de la J.ndus­

tria de la Transformación (CANllCINTRA), y donde se planteó -

como una de las conclusiones más importantes el ''hacer un -

replanteamiento a fondo sobre la estrategia de capacitación, 

para adecuarla a la situación de cambio social, econ6mico y 

tecnológico que vive el país, en la búsqueda de respuestas -

razonables al reto ele la reconversión industrial como meca-­

nismo para lograr el cambio estructural que nuestra sociedad 

reclama". 

La búsqueda de nuevos planteamientos en la estrategia -

de capacitación laboral hasta hoy implementada, presupo­

ne abandonar los criterios productivistas que han sido una -

constante en el dictado de una política de capacitaci6n que 

sólo ha tenido en cuenta la mayor y mejor explotación de la 

fuerza de trabajo. ¿Estarán los sefiores industriales dis-­

puestos a cambiar este criterio? ¿será posible vislumbrar -­

otra forma de conceptualizar a la fuerza de trabajo que no -

sea la exclusivamente económica? ¿la polivalencia laboral, -

tal y como fue comentac.la en el primer capítulo de esta tesis, 

tiene alguna viabilidad en nuestra sociedad? 
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Si convenimos ~n que la reconversión industrial del 

país no s6lo es un proceso económico-tecnológico, sino socio 

político, debernos tener presente entonces que la rccomposi-­

ción del saber obrero requerirá de novedosas formas de retr! 

bución laboral, y en este punto me atrevo a proponer, la es­

tructuración de una política a nivel nacional que proteja la 

propiedad intelectual de los trabajadores cuando éstos real! 

cen algún invento o modificación tecnológica que permita in­

crementar la productividad de las empresas. 

Ello significaría entre otras cosas, el reconocimiento 

por parte del Estado y los empresarios, de la clase obrera -

como instancia que participa en la misma medida de un proce­

so que no tiene porqué financiar ella sola¡ si esto último no 

sucediera (y según las cosas así es} se trataría de un "cri­

men socialº atentatório a la clase trabajadora porque con él 

se incrementaría el proceso de· pauperización a que ha sido -

sometida dicha clase desde los tiempos en que se gestó la 

industrialización del país. 

La reconversión industrial tiene entonces dos salidas:-

a) Una vía democrática, donde quienes configuran la parte -

productiva de la sociedad civil son reconocidos por el -

Estado como interlocutores autónomos con capacidad de -­

externar s~ posi_ción frente al proceso, y 

b) Por otra parte, una salida autoritaria donde el Estado -

impone a la sociedad civil sus criterios de proyecci6n·­

económica, provocando con ello que el mayor peso del fi­
nanciamiento industrial recaiga sobre los más empobreci­

dos de la sociedad. 
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Ya en una ocasión la clase trabajadora de México finan­

ció el desarrollo industrial del país, al no atenderse de 

manera conveniente aspectos tan importantes como la habilitª 

ción técnica de la fuerza de trabajo. La ausencia de una -­

política ·nacional sobre la materia durante más de cuarenta -

anos da cuenta del hecho. 

Hoy día existe el propósito de hacer lo mismo, se dice 

que México dP-be suplir su carencia de recursos financieros -

que le permitan llevar a cabo la reconversión industrial, 

con la habilitación de personal técn~co con alto nivel de 

calificación laboral, con lo cual se dice que el sustento 

material de dicho proceso es precisamente "la capacitación -

permanente de la fuerza de trabajo". 

El saber obrero se encuentra en nuestro~; díar. inmerso -

en el debate por la definición de una política industrial -­

que ahora sí, le retribuye el valor que tiene no sólo desde 

una posición que sobrestime su importancia económica, sino -

de alguna otra donde los problemas sociales y educativos del 

trabajador también sean tomados en cuenta. 

No propongo que se escolarice el saber obrero, pero sí 

el que se brinde mayor oportunidad al trabajador mexicano -­

(que en promedio tiene una escolaridad de cuarto grado de -­

primaria) de alcanzar no sólo una capacitaci6n eficientista 

sino una verdadera formación profesional. Los sindicatos en 

primer lugar, y todas las organjzacioncs culturales y educa­

tivas comprome~idas con quienes producen la riqueza material 

del país, sabrán si este intento es viable en un mediano pl~ 

zo. Ello hará necesario presentar argumentos a la tecnocr·a­

cia gubernamental y empresarial de que una sociedad no es --



( 146 l 

reductible exclusivamente a una economía, y de que quienes -

se desempcftan en los centros industriales no son s61o esta­

dísticas, sino mujeres y hombres que merecen el mejor de ios 
tratos por ser ellos los que sostienen y garantizan la repr2 

ducción de la sociedad en su conjunto. 
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