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INTRODUCCION

Las necesidades de cambio que demanda la infraestructu
ra de la empresa moderna, busca el modelo ideal que se adapte
a las necesidades en particular.

Esto implica siempre un costo, que muchas de las ve--
ces redunda en infructuoso, por no contar con los recursos hu-
manos que conocen del asunto, es decir, no son los iddnecos pa-—
ra hacer un estudio en estos términos.

En resumen, este trabajo nos da una apreciacidn en sus
cuatro Capitulos, del posible diagndstico preventivo para su -
su mejor evaluacidn; ya que hace referencia de su estrcutura -
conceptual, para luego asi, conocer el método, analisis de cos
to beneficio, y por {ltimo el plano de desarrollo, es decir, -
los drganos que intervienen para su funcionamiento.




CAPITULO I
ESTRUCTURA CONCEPTUAL

1.~ Conceptos
1.1.- Capacitacién y Adiestramiento
1.2.~- Productividad

1.3.- Evaluacién

2.~ Antologia de la Evaluacién
2.1.- El Proceso y sus Elementos
2.2.- Alcances y Limitaciones
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Los diferentes sectores interesados en la rama de la productividad
de nuestro pals, por ejemplo: los empresarios los trabajadores y el mismo
gobierno, han tenido siempre un gran interés e importancia en saber cual -

es el impacto que la capacitacidn en las empresas pueda tener.

Por lo que a continuacifn hago una clasificacién de lo que se opina

al respecto:

a) Para los empresarios, descubrir la relacién de capacitacién asl
como su impacto en la empresa, representa una oportunidad de formalizar lo

que por mucho tiempo se habfa venido realizando en forma asistemitica.

No se puede ocultar que la mejorfa de las calificaciones de los tra
bajadores sobresale en modo mis inmediato en el incremento a la productivi-
dad. De igual manera, tambi&n se reconoce el gran beneficio que se deriva -
de la funcidn de los empresarios en primer lugar, mientras que el de los -

trabajadores se dard por lo general, en forma secundaria.

Se ha llegado a considerar que se corre un riesgo, donde la capaci-
tacidn y el adiestramiento sea una imposicidn y a su vez, una nueva carga -

econdmica, cuando no se llegue a contar



con - los procedimientos adecuados a la rentabilidad de la mis--

ma.

Es por ello, gue algunos empresarios son de la idea de
que' el verdadero aprendizaje se da en el quehacer diario del -
trabajo, y que las habilidades se van a adquirir a través de -

la experiencia.

Es decir, con el paso del tiempo, los conceptos de ca-
pacitacidén y adiestramiento se han restringido al desarrollo -
de habilidades concretas, que se pueden considerar como enaje-
nacién del hombre, ya que pasa a convertirse en un anexo del -
proceso técnico, del equipo y la maquinaria. La implicacidn en
la carencia de formas de evaluacién hacen ignorar la insiden--
cia que la capacitacién y el adiestramiento puede tener en el
apresuramiento por contar con mano de obra calificada en meno-
res plazos y con mayor eficiencia.

Se puede interpretar que a través del modernismo que -
actualmente se vive, con una actitud mds abierta para aceptar
los sistemas de capacitacidén y el adiestramiento como algo ne-
cesario, pero también puede suponerse gue esto es una caracte-
ristica propia de la gran empresa, mis que de la mediana y la

pequeia.



Como no se desconoce la fuerte carencia de recursos hu
manos calificados en nuestro pais; se sabe de antemano que es
en el trabajo donde se adquieren los conocimientos y las habi-
lidades; que no es funcidén del sistema educativo aportar las -
especificaciones de calificacién que el sistema productivo re~
quiere, sino formar para la vida; por lo gque también no existe
una uniformidad ni en la tecnologia, ni en la organizacidn, --
ni en el contenido de las dreas y los puestos, es por esto, --
que corresponde al empresario aportar aquellos sistemas de ensg
flanza que hagan de sus trabajadores seres capaces y producti--
vos econdmica y socialmente.

De esta manera, es de considerarse que el empresario -
tiene la obligacidn fundamental, sin ignorar la funcidn social
que le corresponde, tener presente que es el usuario de los -
recursos humanos para lograr los objetivos de empresa que ten-
ga.

El objetivo del empresario serd siempre, el que la ca-
pacitacidén y el adiestramiento le ayuden a reducir los costos
gue signifique su personal y con ello, aumentar la productivi-
dad humana.

De esta manera, se reafirma la necesidad de contar con
los instrumentos de medicidn que auxilien en la evaluacidn del
impacto de los programas de capacitacidn y adiestramiento.
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b) Para los trabajadores, tema que ha tenido grandes -

repercusiones, pues es de gran interés para la sociedad ac-~-
tual, ya que se establece que s$i la capacitacidn y el adiestra
miento se ha convertido en un derecho legal-laboral, y si este
derecho adquiere explicitamente la obligacidn de asistir, par-
ticipar, aprovechar y aplicar las contenidos de la capacita---
cién y adiestramiento gue reciba, quedard sin respuesta cudl -
es el beneficio gque de ellos ignoran.

Nuestra Legislacién Laboral expresa para los trabajadg
res, una participacidén activa en el disefio de planes y progra~-
mas de capacitacién, y a su vez lo hace participe de la comi-~-
sién mixta de capacitacidn y adiestramiento de cada empresa en
la custodia y seguimiento de dichos planes y programas.

Nuestra Legislacidn considera que el principal benefi-
ciario es el trabajador, pues adquiere ademds de la vincula---
cién entre capacitacidén y puesto, el reconocimiento de la capa
cidad como un factor decisivo en el ascenso.

Es un derecho del trabajador, el recibir dentro de 1la
jornada laboral, aquella capacitacidén y adiestramiento que --
le ayuden a perfeccionarlo en el desempefio de su puesto o bien,
para el ascenso en menores plazos, y con ello el acceso a maygo
res niveles de remuneracidn y de mejoria de condiciones de vi-
da.



La finalidad de certificacién de habilidades, es la de
dar a los trabajadores titulos que hagan constar su experien--
cia y sus conocimientos, lo que en el mercado de trabajo puede
abrirle mayores y mejores beneficios, as{ como condiciones de
remuneracidn.

Sin embargo, no se plantea la manera de cdmo puede el
trabajador participar del resultado de su esfuerzo, una vez --
que con su calificacién obtiene mayor productividad.

No ha sido aceptable recurrir, en un momento dado, que
el sueldo o salario son la remuneracidn justa a lo gue mercce
un trabajador debidamente calificado, y que en funcidén de éste
debe de adquirir los conocimientos y habilidades por los que -
se le paga; o a que cualquier resultado es ya una obligacién -
contenida en el trabajo; a cambio del salario, se compra la to
tal capacidad en el puesto.

Este tipo de argumentos es ya no s6lo evidente para --
los trabajadores, sino en forma especial para muchos empresa--

rios.

c) Y para el Gobierno Federal, dicho estudio tiene co
mo finalidad el apoyo a las politicas de capacitacidén y adies-
tramiento, las que se encuentran consagradas en nuestra Legis-
lacidén Laboral, a partir del 1° de mayo de 1978.

Las reformas en esta materia, han establecido por una
parte, la obligacidn para el empresario de capacitar y adies--



trar a sus trabajadores, con la finalidad de actualizar y per-
feccionar sus conocimientos y habilidades en su actividad; pa-
ra prepararlos a una nueva vacante o puesto de nueva creacidn;
para prevenir riesgos de trabajo; para incrementar la producti
vidad y, en general, para mejorar sus aptitudes.

La misma Ley determina los objetivos de la capacita---
cidén, y surge entonces la definicidn de capacitacidén y el ---
adiestramiento, asi como las actividades o acciones destinadas
a lograr estos objetivos en forma permanente y sistemdtica.

La relacidn que se da entre la capacitacidn y el adieg
tramiento, queda establecida en la Ley; es dentro de la jorna-
da laboral en donde deben de desarrollarse los planes y progra
mas de capacitacidn, asi como el adiestramiento.

También la Ley Federal del Trabajo, contempla los re--
sultados de la capacitacidn vinculdndola al ascenso y a la cer
tificacién de las habilidades laborales, mas no se¢ atiende a -
la forma en que el trabajador puede ser beneficiario de los re
sultados obtenidos por el incremento de la productividad.

El Gobierno Federal, ha ratificado que muchas de las -
obligaciones de los patrones es la de capacitar y adiestrar a
sus trabajadores (como ya se menciond en los dos puntos ante--
riores) y a éstos le impone la obligacidén de participar en los
programas autorizados y reconocidos por la Secretaria del Tra-
bajo y Previsidén Social.
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Por lo que el mismo Gobierno delega en los comités y -
en las comisiones, la autorizacién de inspeccién y la funcidn
de promocidn y vigilancia, considerando para si mismo el dere-
cho de autorizar y administrar el sistema nacional de capacita
cién y adiestramiento, tanto para el ingreso al trabajo, como
en el desempefio de los puestos y para los ascensos.

Mientras que el espiritu de la Ley Federal en materia
de capacitacidn y adiestramiento, ha tenido como objetivo el ~-
procurar para el trabajador mejores niveles de vida y de bie--
nestar a través del mejor desempefio laboral, y para el empresa
rio, obtener mayores niveles de productividad.

El beneficio que el pais obtiene una vez conseguidos -
sus propdsitos, es el de beneficiarse con la obtencidn de re--
cursos humanos mis calificados y con altos niveles de pro
ductividad.

El Gobierno Federal, requiere, para la obtencidén de --
elementos que le ayuden a fomentar este tipo de programas, con-
tar con los mecanismos y métodos que permitan evidenciar que -
los propdésitos buscados son reales, alcanzables y medibles, y
manifestar que no se trata de una inversidén, sino mas bien un

gasto.
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V.- Conceptos

Dentro de este estudio, considero que es conveniente -
realizar el andlisis y desglose de los conceptos bdsicos de ca
pacitacidn, adiestramiento, productividad, impacto; evaluacidn
para que en la aplicacidén de la metodologia sean el punto de -
partida en su aplicacién.

También es interesante adentrarse en los conceptos, --
pues es frecuente que su aplicacidn desvirtia con frecuencia
el contenido de los mismos, y en consecuencia los sistemas, mé
todos y procedimientos de su administracidn.

1.1.- Pefinicidn de Capacitacién y Adiestramiento

Varios autores, estudiosos de la materia, han conside-
rado en que ambos vocablos se usan de manera sinénima. De he--
cho, en las reformas que ha tenido nuestra Legislacidén Labo---
ral, no se hace diferenciacién alguna, ni en cuanto a los obje
tivos ni en cuanto a la forma de su aplicacidn.

Gabriel vidart, autor que ha pretendido identificar la
distincidén entre capacitacidén y adiestramiento sefiala que:

“Se distingue de acuerdo al destino de la aplica
cién. Asi, si se refiere al puesto de trabajo, di
cen que es adiestramiento. Si al desempefio de fun
ciones es capacitacién®. ( 1)
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Guillermo Gamboa nos define que:

“Se distinguen de acuerdo a la cobertura de apli
cacidén. La ensefianza-aprendizaje que se dé para
manejarse en un drea de trabajo es de capacita--
cién, y la que se dé para realizar las responsa-
bilidades de un puesto es adiestramiento". ( 2)

Por otroc lado, Humberto Patifio establece que:

"De acuerdo a objetivos promocionales, se clasi
fica como capacitacidn, la que sirve para alcan
zar objetivos de un puesto diferente al propio
actual, y adiestramiento es el que sirve para -
el puesto actual de trabajo”. ( 3)

Como nos podemos dar cuenta, resulta fdcil considerar-
que la capacitacién se refiere a las actividades destinadas
a dar acceso, mediante un proceso de ensefianza-aprendizaje, es
decir, a desempefiar en un drea de trabajo o de funciones gene-
rales, mientras que el adiestramiento da acceso a desempefiarse
en el puesto.

En relacidn a nuestro tema que nos ocupa, existen ---
otras tendencias a distinguir la capacitacidén y el adiestra---
miento, de acuerdo al contenido del mismo proceso de ensefdanza
aprendizaje y al objetivo del mismo proceso. La Unidad Coordi-
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nadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCECA) ( 4)
plantea lo siguiente:

"La capacitacidn es aquélla que mejora los cono
cimientos y actitudes, para hacer apto al traba
jador de modo tal, que desempefie una unidad de
trabajo especifica e impersonal; mientras gque -
el adiestramiento mejora las habilidades y des-
treza para obtener mayor eficiencia en un pues-
to".

Por lo anterior, las distinciones podrian quedar en el
siguiente orden:

1. Hace apto 1. Hace hdbil

2. De conocimientos y 2. De habilidades y
actitudes destrezas

3. De potencial 3. Da eficiencia

Dentro de este grupo de distinciones, como se puede ob
servar, la capacitacidn se orienta mds a un proceso de forma--
cidn profesional, y el adiestramiento a la accidn operativa —-
funcional, para realizar tareas contenidas en un puesto de tra
bajo.
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Y finalmente, el autor J. M. Martinez, sefala que:

"De acuerdo a la organizacién y adiestramiento, ~-
puede derivarse que algunos identifiquen adiestra-
miento como la actividad esporddica o eventual, --
sin capacitacidn como el adiestramiento sistemdti-
co, es decir, el que hecha mano de métodos y proce
dimientos cientificos y técnicos para planear eje
cutar, controlar y evaluar acciones de ensefianza-

aprendizaje". (5 )

Depender de estas distinciones, tiene como efecto aten
der mds a los recursos de que se dispone que a la intencionali
dad o utilidad practica de la capacitacién o del adiestramien-
to. La distincién parece darse mds en la administracién que en
la precisién de los conceptos.

A continuacidn, realizo un cuadro, donde se sefialan --
las diferentes opiniones expuestas en forma sintética, para --
una mayor comprensidn.



13-

DISTINCION ENTRE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
FURCIONALIDAD CAPACITACION ADIESTRAMIENTO
Aplicacién a puestos ~Desempefio de funcio -Desempefio del

Contenido y Objeti-
vo del Contenido

Oorganizacidn y
Administracidn

nes

-Desempefio en un
drea
-Desempefio en un pues
to diferente

~Hacer apto
-Dar conocimientos
y actitudes

-Dar potencial

-Actividad Conti-
nuada

~Técnicas y Méto-
dos cientificos

puesto actual

~Desempefio en
un puesto

-Desempefio en
el puesto pro-
pio

-Hacer hdbil

-Dar habilida
des y destre
zas
~Dar eficiencia
~Actividad Espo
rddica eventual

-Sin técnicas
ni personal
especializado,
sin recursos
apropiados.
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La diferenciacidén de conceptos consiste en lo si---—-
guientes =

a) El adiestramiento consiste en perseguir objetivos
mds rdpidos y concretos a la aplicacién al trabajo.
Al adiestramiento pueden pertenecer por derecho pro--
~.pio, las actividades o eventos tendientes a la correccidn de -
errores o al aprendizaje de tareas en un puesto de trabajo.

Mientras que el ohjetivo del adiestramiento va a es--
tar motivando la eficiencia en el desempefio del trabajo en for
ma mds rdpida. El adiestramiento, desarrolla la capacidad ejer
citada por el hombre.

b) El objetivo de la capacitacidn a su vez, tiene un -
cardcter mds estricto de formacidn que de habilitacidn.

Con la capacitacién se busca dar las bases reales, y -
despertar los criterios de las personas para aplicarlos al tra
bajo.

Los resultados de la capacitacidén son menos inmedia---
tos, aungue no se excluye la posibilidad inmediata de su apli-
cacidn al trabujo.

La capacitacidn desarrolla la capacidad presente del
ser humano.
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c) Tanto en la capacitacién como en el adiestramiento,
se determina la relacién de aplicacidén al trabajo, aungue no -

siempre de una manera expresa.

También contienen los objetivos de desarrocllo y per--~
feccionamiento del trabajador en cuanto a la realizacidn en su

puesto o drea de trabajo.

De esta manera, se considera que la capacitacidn viene
a formar parte del proceso administrative y como un subsistema
del mismo, que se define en un plan y programas que concreti--
zan la optimizacidén de recursos en términos de productividad -

econdmica y social.

Por lo que la capacitacidn se define como un sistema -~
integral de diagndstico, planeacién, ejecucién, control y eva-
luacién cuyo objetivo es dar y perfeccionar los conocimientos,
las actitudes y habilidades del trabajador en forma permanente
y constante para lograr su desarrolle profesional y humano, ~-
tanto como trabajador y como ser social, y contribuir con ello

al incremento de la productividad.

Asi también, manifiesta la necesidad de encontrar nue-
vas metodologias de identificacién de necesidades de capacita-
cidn, de elaboracidén de planes y programas, asi como de méto--

dos de evaluacidn.
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1.2 Productividad

En el desarrollo de este estudio, se habla de capacita
cién de la empresa, que a través de nuestra investigacidn se -
traduce a productividad. Es decir, la productividad significa
la cantidad producida teniendo en cuenta el trabajo efectuado
o el capital invertido (Dicc. Larousse). El contenido compren-
de la relacidn costo-beneficio; inversidn-rendimiento.

A ello se debe que tanto la productividad y rentabili-
dad es igual, de esta manera se usard el término productividad
con un contenido de saldo positivo, resultando de la relacién
de costo de venta al producto contra el costo de produceidn.

En el momento que es reconocible que el trabajo humano
es la tltima fuente de generacidén de la riqueza, consecuente—-—
mente debe aceptarse que éste es el insumo principal.

Y para complementar lo anterior, es necesario tomar en
cuenta una serie de consideraciones, como las que a continua--
cién describo:

1. La fuerza de trabajo esta constituida por un conjun
to de valores, cultura, historia, actitudes, estados animicos,
condiciones de medio ambiente no sélo de cada individuo, sino
del grupo humano que compone una organizacién productiva, lo -

que define su calidad.
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2, Ademds de la calidad humana en el medio productivo,
existen factores que inciden en su desarrollo: la ciencia admi
nistrativa, las técnicas y las estructuras organizativas, las
condicioens laborales, las relaciones obrero-patronales, la or
ganizacidn laboral.

3. Forman parte importante en el resultadc productivo
el grado de tecnologia existente, el tipo de proceso, la auto-
matizacidén o manualidad del proceso.

De manera que, ya sea el hombre un producto o un insumo
de una actividad, es casi imposible reducirlo a una representa
cién numérica cuantificable en términos de unidades convencio-
nales.

Si se llegara a aplicar la productividad al factor hu
mano, no bastaria entonces con reducirla a la relacidén de sala
rios y prestaciones-unidades productivas.

Tampoco bastaria, en consecuencia, que cuando se trate
de la capacitacidn, concretizarla a la relacidén costo-benefi--
cio, aunque ésta pueda significar un buen argumento para poder
convencer al empresario de la rentabilidad de la accidn capaci
tadora.

A su vez,debe aceptarse que cuando se simplifica en ca
so de que se quiera medir la capacitacidén en relacidén a resul-
tados de trabajo {mayor nimero de unidades producidas, disminu
cién del tiempo perdido, disminucidn de accidentes de trabajo,
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aumento en la calidad del producto, disminucidén de materiales
desperdiciados) para poder identificar el punto de equilibrio
o el beneficio, surgen una serie que retroalimenta para corre-
gir o perfeccionar los objetivos mds amplios que se requieran.

La capacitacidn comprendida como un sistema de evalua-
cidn, se convierte en un subsistema cuyos objetivos particula
res y especificos, se orientan a la toma de decisiones para la
grar los objetivos de la capacitacidén. Es de esta manera, que
estd presente en el funcionamiento de cada uno de los subsiste
mas, asi resulta ser una funcidén permanente en el proceso de -
la capacitacidén.

El valor que se le designe a la evaluacidn en términos
del objetivo que se proponga el sistema de capacitacidén, que -
permite orientarse a la medicién de cada actividad, tomando co
mo base su eficacia para conducir a los objetivos y el grado -
de logro de éstos.

Como complemento del concepto ya planteado, a continua
cidn se transcriben algunas definiciones aportadas por conoce-
dores en la materia.

J. M. Ortiz nos expresa lo siguiente:
"Es la accidn tendente a obtener informacidn pre

cisa y confiable acerca de los efectos que la -
capacitacidén tiene sobre la conducta de los par-
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ticipantes, el desempefio del trabajo y el fun
cionamiento de la empresa”. ( 6 )

Valencia Aguirre considera que:

"La evaluacidén tiene como papel primordial --
como subsistema- ser un elemento de retroali-
mentacién para el mismo subsistema de evalua-
cidén, para el sistema de capacitacién y para
la empresa. Los datos serdn para toma de deci
siones e indicadores de la eficiencia y desem
peifo en la empresa". ( 7 )

Para Homero Arriola:

"El subsistema de evaluacidn contempla todas
las actividades de seguimiento para realimen
tar la capacitacidén y su impacto para respon
der a las necesidades gque se plantean”. { 8 )

Carlos Neri, en su obra "La Evolucién mediante...Rev.

Pedagdgica para el Adiestramiento", establece que:

"La evaluacidn de resultados se puede obtener
con la ayuda del andlisis cualitativo u cuan-
titativo. El primero se obtiene por la infor-
macidén del personal scbre aguellc gque no se
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puede cuantificar, y el segundo con la ayuda

de-los factores que manejan las empresas, co
mo reduccidn de costos, aumento de la produ-
ccidn, ete.". ( 9 )

La definicidn dada de los conceptos de capacitacidén, -
productividad, evaluacidn, ya nos permiten confirmar la impor-
tancia del disefio de una metodologia 4gil, flexible, econdmica
sobre los efectos de la capacitacidn en la empresa, a la vez -
que reconocer la complejidad que contiene la evaluacidn cuando
es el ser humano el gque estd en cuestién.

Ahora nos avocaremos de manera preferencial a la eva--
luacién como proceso de medicidn, en el ambito de la capacita-
cidn, de sus alcances y de sus limitaciones, asi como a las di
versas metodologias aplicadas para reconocer su validéz y sus
deficiencias en términos de identificar una que cumpla los ob-
jetivos planteados del estudio.

Limitaciones para verificar y cuantificar cada una de
las variables que intervienen.

Escolaridad, experiencia, antigiliedad, como insumos son
frecuentemente o desconocidos o cuantificados subjetivamente.
Mientras que en los resultados inciden igualmente variables --
que rebasan el control: descompostura de equipo y maquinaria,
calidad de la materia prima, etc.
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Finalmente, para obtener una definicidn de productivi-

dad que pueda ser aplicable a la capacitacién, debe comprender

se que:

a

b

c

La productividad de la capacitacidn, va mds alld --
del resultado fisico del trabajo y comprende objeti
vos intangibles tanto en el individuo como en su me
dio ambiente social, familiar y de trabajo.

El producto neto de la capacitacién, es iqual a los
beneficios totales observados menos los que se hu--
bieran obtenido sin la capacitacién, y ambos elemen
tos en relacidén a los beneficios que se puedan de--
ber a cambios ajenos al sistema de capacitacién.

El insumo, ademds de los costos de la ejecucién de
la capacitacidn, comprende edad, educacién, expe---—
riencia, coeficiente intelectual, grado de maduréz,
motivacién personal, aptitudes, situacién familiar,
etc.
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1.3 Bvaluacién

Etimoldgicamente, el significado de evaluar es: "dar
valor a algo".

¥ por lo tanto, para darle valor a algo, es necesario
tener en cuenta al menos los elementos que a continuvacidn se -
mencionans:

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

3. Determinar c¢émo se logran los objetivos

El enlace de estos elementos, permiten conceptualizar
la evaluacidn como un proceso para juzgar cual es el progreso
logrado de un punto de partida "aA", a un punto de llegada "B"
mediante una actividad determinada.

Es decir, el proceso es el enlace de diagndéstico, medi
cidn y andlisis para contar con elementos de juicio.

Es la manera de medir los logros, se precisan los obje
tivos buscados, y se colecciona y organiza la informacién.

La medicidn precisa en términos cualitativos y/o cuan
titativos el avance logrado.
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Lo que busca este andlisis, es separar los elementos -
que intervienen y dar a cada cual la relacidén que obtenga en -
términos del conjunto de resultados.

Independientemente que la evaluacidn tiene objetivos -
en si misma, su verdadero valor lo adquiere al ser incorporada
como parte de un sistema al gque se adhiere.
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2.- Antologia de la Evaluacidn

Para realizar una profunda investigacidn de la evalua
cidn como un proceso integrado a la capacitacidn, es conve---
niente volver a tomar consideraciones hechas con anteriori---

dad.

a) La evaluacién es un proceso para juzgar el progre-
so logrado por un conjunto de actividades en términos de un -

objetivo previamente aceptado.

b) En funcidn de la evaluacidn, retroalimentar al mis
mo sistema de evaluacidn, al sistema integral de capacitacién

y al sistema de empresa.

c) Existen factores cuantitativos, y factores cualita
tivos, dificilmente susceptibles de ser reducidos a una mis-

ma expresidn.

d) La capacitacidn es un sistema, y la evaluacidn es
un subsistema que atiende al todo y a cada una de las partes
interrelacionadas para corregir o perfeccionar el logro de --

objetivos.
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La_evaluacién consiste en la constatacidn de las dife
rencias entre lo que era y lo que ahora es, una vez que se ha
aplicado la accién conducente de capacitacién.

La evaluacidn tiene un objetivo de cardcter indicati-
vo; sefiala, indica, determina de acuerdo a criterios deriva--
dos del objetivo que se quiere lograr si éste ha sido alcanza
do o no, a que distancia se estd de lograrlo, si cada accidn
que interviene contribuye o no a obtener los resultados conte
nidos con el objetivo.

Su funcién es la de retroalimentar la toma de decisio
nes. Su caracteristica mds importante es su presencia en el -
desarrollo de cada una de las actividades y en la vinculacidn

entre las mismas.

Las actividades de la evaluacién se dan de esta mane-

1. Precisidn de los objetivos de la evaluacidn
2. Captura de informacidn

3. Organizacién de la informacidn

Andlisis de la informacidén

S. Elaboracidén de informes

Dichas actividades de la evaluacidn, suponen la nece-
sidad de contar con los criterios y mediciones que establez--
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can la relacién de futuras variables posibles, asi como la ex
clusién o discriminacidn de los mismos en referencia al obje-
tivo para determinar la posible relacidén causa-efecto entre -
accidén y resultado.
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2.1 El Proceso y sus Elementos

El proceso de evaluacidn consiste en la construccidén
de tres elementos bdsicos interrelacionados: diagndstico- --

accidn-andlisis.

De manera general, el diagnéstico comprende la identi
ficacidén de los sintomas que sefialan la desviacidén o distan--
cia para con el objetivo, y la especificacidn de las desvia--
ciones o distancias.

Mientras tanto, en la accidn se establecen los obje--
tivos y la condicidn de los programas y actividades de evalua
cidn, Y se lleva a cabo la ejecucidn misma.

Y en el andlisis se determinan los resultados, se es-
tudian los datos obtenidos, y se establece la retroalimenta--

cidn.

Para poder aplicar la evaluacidn a la capacitacidén, -
es necesario distinguir los diferentes subsistemas para garan
tizar que cada uno de ellos cumpla con su funcién especifica,
Y esté relacionado con el objetivo general del sistema,

A continuacién, se sefiala los grandes subsistemas del
sistema de capacitacidn para ubicar los mds importantes a que

atiende la evaluacidn: planeacidn-elaboracidén de programas --

ejecucidén-evaluacidn.
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La planeacidn surge de un diagnéstico integral de ne-
cesidades de capacitacidn en términos de productividad humana
y econdmica.

En la planeacidén se disefian los objetivos a que se --
quiere llegar, se analiza el entorno de estos objetivos y de
los resultados de diagndstico, y se da lugar a las opciones -
de solucién del problema, asi como a la estrategia de aplica-
cidén de soluciones.

También forma parte de la planeacidn, reconocer las -
caracteristicas de los destinatarios de los programas de capa
citacién: edad, antigiiedad, educacidn, experiencia, actitud,
motivacidn, aptitudes, nivel en la organizacidn.

Elaboracidén_de Programas

A este programa le corresponde elaborar, de acuerdo a
los elementos aportados por la planeacidén, las soluciones de
ensefianza-aprendizaje mds viables y mds conducentes para sa--
tisfacer los objetivos propuestos.

Los contenidos, métodos de ensefianza, la planeacidn a
instalaciones, los materiales son responsabilidades de este -

subsistema.
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Ejecucidn

Este subsistema, comprende las actividades destinadas
a llevar a la prdctica las conclusiones logradas en la planea
cidn, y las soluciones disefiadas en la elaboracidn de progra-

mas.

Las funciones mds importantes del subsistema de con--
trol, consisten en el segquimiento permanente de cada uno de -
los subsistemas anteriores para advertir qué acciones deben -
corregirse o perfeccionarse y limitarlas.

La eficacia de cada una de las fases del sistema de -
capacitacién se mide en términos generados como son:

a) Planeacidn: Si reconocidé la realidad existente, -
identificd el problema, determind las prioridades,
determind con claridad los objetivos.

b) Elaboracién_de Programas: Se diseiid programas ade-

cuados, instrumentd los elementos de pre-evalua---
cidén y ensehanza-aprendizaje, y postevaluacidn pa-~
ra garantizar la eficiencia.

c) Ejecucidén: Realizd los programas propuestos, orga-
nizdé los recursos para garantizar los objetivos de
aprendizaje, custodié la aplicacidén al trabajo de

los programas implantados.
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‘Hasta el momento, el subsistema de evaluacidén se ha -
dirigido-a la eficiencia de la capacitacidn como sistema.

Por lo tanto, dado que la capacitacién a su vez forma
parte del desarrollo de los sistemas de administracidn de re-
cursos humanos y de productividad en un sistema productivo, -
debe atenderse a la eficiencia de la capacitacidn en esos sis
temas, para lo que la evaluacidn debe ubicarse en el desarro-
llo organizacional de la empresa.

Este sistema de capacitacidn cumple con su objetivo,
cuando ofrece al sistema productivo los hombres capacitados -
que requiere. Sin embargo, éstos se realizan en un medio am--
bjiente de trabajo gue facilita, o al menos limita la tradu---
ccidn a resultados de la capacidad adguirida.

Es asi, como la evaluacidén de la capacitacidén se con-
vierte en el sistema que atiende a los objetivos, filosofia y
politica de empresa, a la organizacidén tecnolégica y a sus --
planes y programas de desarrolleo como factores que influyen -
en la eficacia de la capacitacidn, y en igual forma contempla
los resultados de la capacitacidén en términos de las mejorias
al sistema productivo como tal, y al desarrollo del hombre, -
traducido en la empresa en las posibilidades de conseguir as-
censo, mayores niveles de remuneracidn, estabilidad y confian
za en el trabajo, mayores niveles de bienestar de vida.
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2.2 Alcances y Limitaciones

De conformidad a los objetivos que se acepten de la -
capacitacidn y de la evaluacidn en si, podrdn definirse los -
alcances que tiene esta dltima.

En el momento que la evaluacidn se aplica para deter-
minar la eficiencia de un programa de capacitacidn, o de un -~
curso o evento, se podrd decir que se estd aplicando la eva--
luacién que se considera como inmediata.

Como evaluacidn inmediata se estd en posibilidades de
comprobar, si cada uno de los objetivos igualmente inmediatos
de cada subsistema se cumplieron o no. Igualmente como evalua
cién inmediata puede comprobarse si se dieron los conocimien-
tos, actitudes y habilidades que se pretendian impartir, y --
con ello ofrecer al sistema productivo el recurso humano cali
ficado.

Cuando la evaluacidén comprende los efectos de la capa
citacién en el desarrollo organizacional, y dentro de él a --
los efectos en la produccidén y en el hombre se establece la -
evaluacién mediata, dado que en si, estos objetivos serdn ---
igualmente mediatos.

Con los alcances de la evaluacidn inmediata y media--
ta, debe reconocerse que algunos objetivos o parte de ellos -
pueden ser cuantitativos o cualitativos, tangibles o intangi-
bles.
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Objetivos cuantitativos logrados: son aquellos que se

pueden medir.

Los Objetivos cualitativos: estos no son necesariamen

te susceptibles de medicién.

Estos pueden ser a su vez, tangibles cuando se conjun
tan la capacidad y la oportunidad para ser identificables, y
los intangibles, cuando al menos existe una base para suponer
que existen y que aparecen cuando se dé la oportunidad dentro
o fuera del ambito de trabajo.
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La limitacién mds importante que existe en la aplica-

cidn de la evaluacidén para medir los efectos de la capacita--
cidn consiste en que, es el ser humano el producto, el insumo

y el proce
vididad.

En
nes pueden

a)

b)

La
de la capa

M&

so, y a su vez el factor mids importante en la produc

la concepcidén misma de la evaluacidn, la limitacio-

darse en:

La seleccidn adecuada de criterios para medir si --
los objetivos se logran.

Los elementos de medicidén para traducir los crite--
rios, no son todos igualmente reducibles a las mis

mas expresiones .

s limitaciones para identificar el efecto o impacto
citacién y la evaluacidn, pueden derivarse de:

Complejidad econdmica

Estructura organizaiconal

Medio ambiente laboral

Ausencia de otros controles y evaluaciones para dis-
criminar las relaciones causa-efecto.

s adelante, presento los diferentes métodos aplica--

dos a la evaluacién de la capactitacidn, ademds gue es propicio
para el disefic de la metodologia objeto de estudio.
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METODOLOGIA PARA LA EVALUACION

IX.1 Dindmica de la Aplicacidn

Para la obtencién de bases claras y precisas en el
disefio de una metodologia del impacto de la capacidad, es
necesario recurrir a los diferentes métodos existentes, y
de esta manera analizar sus alcances y limitaciones.

Dichos métodos de evaluacidén podrdn provenir de:

1.- La dindmica

2.~ La cobertura

Con la finalidad de poder distinguir sobre la rela
cidén causa-efecto entre capacitacidén y los resultados ob--
servados, algunos especialistas en evaluacidn aceptan recu
rrir a la comparacién de diferentes grupos entre si.

El tratamiento que se da a éste método de evalua--
cidn suele denominarse "Grupos de Control" o "Grupos Expe-
rimentales".

Las diversas formas de atender a la eévaluacién de-
los grupos pueden resumirse en la siguiente estructura:
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Comparacidén Estdtica de Grupos

Se van a tomar dos grupos, previamente evaluados aun--
que no se controle la semejanza entre ellos,

Uno de los grupos recibe capacitacién, y el otro no.

Ahora ambos grupos van a ser evaluados despuds de ter-
minado el programa de capacitacidén que se aplicé sélo a uno de
los grupos.

A la conclusidn que se va a llegar,es que la diferen--
cia en resultados puede atribuirse a la accidén de capacita---

cidn.

Se considera entonces, que la dificultad consiste en -
encontrar dos grupos iguales en sus caracteristicas, asi como
en controlar que se den condiciones iguales para ambos grupos
en el trabajo.

Grupo _de Control

Primero se van a seleccionar dos grupos: al primerc se
le denomina experimental y al segundo de control.

El grupo experimental es sometido a preevaluacidn, al

programa de capacitacién y evaluacién posterior.
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El grupo de control no recibe el programa de capacita-
cién, y es sometido a a ambas evaluaciones citadas.

En estos casos se reduce el riesgo de la semejanza en-
tre los grupos, pues se trata de conformarlos con caracteristi
cas lo mds idénticas.

El problema que surge en este tipo de esquemas, con---
siste en el control de las condiciones en que se desempefian en
el trabajo, y aun cuando esto fuera posible de alguna forma, -
se plantea la necesidad de controlar el factor competencia que
se suscita cuando suceden este tipo de evaluaciones.

Grupos _de Control

Es semejante al esquema de un grupo de control y un gru
po experimental que suelen afiadir comparaciones con otros gru-
pos sometidos o no ademds a condiciones de pre-evaluacidn.

Es decir, cualquiera gque sea el objeto, la cobertura,
o la dindmica de aplicacidén de la evaluacién, debe atenderse -
al uso que se haga de instrumentos o medios de medicidn, en el
caso de la capacitacidn y su impacto en la empresa, la rela---
cidn causa efecto posible, de tal mode que pueda ser detectada
como tal.
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XI.2- Métodos Formales e Informales

Métodos Informales

Son aquellos que por falta de objetivo final, claro y
preciso o de controles especificos y rigurosos, no permitan ma
nejar y controlar la informacidén bajo condiciones que evitan -
la influencia de variables extrafias, y en consecuencia no se -
derive con exactitud cientifica la relacidn causa-efecto entre
la capacitacién y el impacto observado.

La clasificacidn del Método Informal es de la siguien-
te manera:

a}) Porque no se capta, analiza o evallia adecuadamente:

- Las condiciones anteriores a la accién de capacita--
cidn; tanto del recurso humano como de la productivi
dad para determinar las causas de los resultados de-
ficientes.

- La accidn misma de la capacitacidn, ejecutada como -~
solucidén de los problemas detectados.

- Las condiciones que influyen en el desarrollo de tra
bajo para determinar su influencia en los resultados

observados.

b) Debido a que no se utilizan los instrumentos técni-
cos adecuados para captar la informacidn en forma =-
estricta sobre el antes-en-después de capacitacidn.
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En este caso pueden darse dos situaciones extremas: mé
todos que quieren ser tan estrictamente rigurosos y que preten
den reducir las causas y los efectos a indices por ejemplc nu-
méricos, los que no dejan de ser subjetivos para estimar la -«
conducta humana y los gue son tan amplios, que no se someten a
indices semejantes y dan mismo valor a las opiniones, o a re--
sultados consecuentes en tiempo y a la relacidn causal estric-
ta.

Las conclusiones de estos métodos son:

"puede deberse a"; "puede haber esta relacidén"; "por

lo que parece, se debe interpretar que..."

En los Métodos Informales se da un alto valor, en geng
ral, a las opiniones de los participantes; a las de los jefes

sobre los cambios observados.

La informacién que se deriva de estos métodos, no eli-
mina estrictamente la casualidad, la coincidencia, no pierde -
su valor como factor importante para corroborar los datos y --

conclusiones de evaluaciones formales.

Es interesante sefialar que este tipo de métodos son --
muy frecuentes, porque generalmente en las empresas se carece
de controles sistemdticos de productividad, los estdndares de-
seados son subjetives, no se cuenta con estimaciones de los re
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sultados esperados del factor humano, no se llenan estadisti-
cas o informacidn del cumplimiento de objetivos.

Los_ Métodos Formales de evaluacidn, son aquellos que
tienen un objetivo claro, preciso, se sostienen de controles
exactos, especificos, rigurosos, la informacidén es precisa y
se analiza bajo condiciones controladas para evitar o dismi--
nuir la influencia de variables extrafias al propdésito que se
tiene: identificar la relacidén causa-efecto entre capacita---
cidn y los resultados observados después de ejecutada la mis-
ma.

Los requisitos con que debe de contar un método para
que sea calificado de formal, debe atender a:

1. El Objetivo: identificar si la capacitacidn es la
que produjo directamente un efecto dado, y ver en que grado -
es la causa directa e inmediata.

2. El Diagndstico: identificar los problemas existen-
tes y definir si su relacidn es directa con la carencia de ca
pacitacién de los recursos humanos.

3. La accidn capacitadora: analizar si la ejecucién -
es instrumentada, de tal forma que sea la causa solucionadora
de los problemas existentes, o de los resultados obtenidos.

4. Los Efectos Logrados: identificar y analizar cuva--
les son los efectos obtenidos, y si son efecto, y en qué medi
da de la accidn capacitadora (causa).
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S. Los Criterios y Mediciones: identificar cuales son
los objetivos y cémo se traducen en mediciones objetivas y -~
universales para referirse a la expresidén de resultados.
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II.3 Andlisis Metodoldgico de la Evaluacién

La metodologia qgue se persigue, contiene los siguien-
tes elementos:
3.1 Rlementos

a) El objetivo es detectar la relacién causa-efecto -
entre la accién capacitadora y los fendémenos observados, una
vez que ésta se ejecuta, asi como determinar su medicidn,

b) Las bases de evaluacidn para determinar la rela---
¢idn y su medicidn son: antes de la accidn, durante la ejecu-
cidén de la accidn capacitadora, y después de la accidn.

¢) La definicidn de los contenidos de la evaluacién -
son:

Capacitacidén: Toda accién destinada acorregir, mejo--
rar o perfeccionar los conocimientos, actitudes y habilidades
del trabajador para que se desarrolle como perscna y como pro
fesional, y para que en ello contribuya a la productividad.

Impacto: Todo resultado observado, gue se compruebe se
derive como efecto de la capacitacién, y que no hubiera suce-
dido de no darse dicha actividad.

d)} La medicidn se expresa en términos que puedan cali
ficarse de objetivos para determinar el efecto y el valor del
mismo.
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3.2 Modelo Metodoldégico

A continuacién muestro la base para la aplicacién de
la metodologia de evaluacidén del impacto de la capacitacidn -
en el siguiente esquema simplificado:

1. Estado inicial
2. Accidn
3. Resultado

4, Andlisis
a) Bstado Inicial {Resultados)

El estado inicial estd constituido por el conjunto de
variables y de factores que inciden en el resultado.

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

res que lo causen.

De esta manera, se establece que el estado inicial es
la sumatoria de causas y efectos, vistas en forma dindmica pa
ra que al definir los enlaces existentes, y al ponderar el --
grado de interrelacidn existente, sea posible determinar la -

influencia del proceso,
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En conclusidn, podemos deducir que el estado inicial -
recibe un tratamiento de diagndstico en el que se plasman las
realidades para la toma de decisiones, en términos de afectar

el resultado.

Sin embargo, es importante sefialar, que esto da lugar
a un enfoque dindmico del diagndstico de necesidades de capaci
tacién, en un entorno totalizador del proceso de productivi---
dad.

b) Accidn

Se define como un factor extrafio a la relacidén existen-
te que afecta a uno de los factores, elegido para modificar y
con ello modificar su relacidn, con el resultado y consecuente
mente modificar el resultado.

Dicha accidn tiene sus objetivos, asi como su proceso

en si misma.

La eficacia de la accidn se mide en términos de las mo
dificaciones que produce el factor y al resultado al haber ~--
efectuado al primero.

c) El Resultado

Consiste en el efecto directo e inmediato de la inte--
raccién de los factores entre si, y de la causa de éstos para
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que se de -el resultado.

Adenfis el resultado tiene, independientemente de ser efecto, una
funcién retroalimentadora, que vuelve & incidir en los factores y en la -

aceidn modifi8cadora.

d) El Andlisis

Es la presencia constante en los factores, la accidn y el resulta
do para diagnosticar las relaciones existnetes, para verificar las modifi
caclones que produce la accidn en los factores y en el resultado, para me

dir el resultado y su repercusién en los factores.

Sin embargo, su objetivo especifico consiste en medir el entorno
de las relaciones existentes, cudil es el impacto de la accién modificado

ra en los factores o factor elegido, as{ como el resultado.
Para lograr su objetivo se requiere:

a) Captar la informacidn

b) Establecer las condiciones

c) Establecer los criterios

d) Determinar cuales son los cambios directos y cuidles se

dan en el resultado.
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_ En esta parte es donde feside nis la funéiﬁn y .la metodologla de

evaluacidn del impacto de la accidn: ™

Pues se considera que tanto el resultado como en el factor selec

cionado ademds de la accién inciden loa demds factores, por lo tanto, de

q

berd verificarse sl &stos per ieron en su inicial, y si por -

lo mismo no fueron modifirados ni modificado su &mbito de influencia.

II.4.- Traduccidn al Anbito de 1a CapacitaciSo

Igualmente al anterior esquema simplificado, puede hacerse la -
aplicacidn para determinar el impacto de la capacitacién en la empresa

de la siguiente forma:

La manera de conocer el valor del impacto, es a través de la si

gulente manera:

1. La accidn capacitadora directamente al factor Recursos Huma
nos: conocimientos, actitudes, habilidades tanto para perfeccionarse,

asimismo como para perfecclonar su trabajo.

2. Hay que precisar cuiiles son los demds factores que afectan —
tanto al recurso humano, como al resultado existente en el estado ini-

clal:

Se ha considerado que al factor humano le afectan ademis de su

propia historia y del medio ambiente externo a la empresa, en forma mis
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inmediata el clima organizacional de la empresa, la remuneracidn, las

prestaciones, el horario, la supervisidn, entre muchos factores.

Son varios los factores que intervienen en el dinamismo econdmi
co de la empresa, de la tecnologla, la maquinaria, la calidad de la ma-~
teria prima, la disponibilidad de recursos de mantenimlento y reparacidn,

etc.
En seguida doy la definicldn de los siguientes preceptos:

Resultado: Cambios observados tanto en el factor humano sobre el
que actiia la accidn capacitadora como en la produccidn, sobre lo que re-
percute el hombre capacitado, una vez que se ha analizado para excluir o
para incluir la incidencia de los demiis factores, tanto en el hombre como

en el resultado.

Accidn Capacitadora: Su concepcién se da como una respuesta obje
tiva debidamente controlada para que verdaderamente aporte al factor hu-

mano y a la productividad. (1)
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IL.5.- Pases de Aplicacifa

Los esfuerzos se concretizan para la aplicacidn a la expresidn
de evaluacidn del impacto de la capacitacidn de la empresa, en las si-
guientes fases de metodologfa:

FASE 1

~-Andlisis del Estado que guardan las cosas existentes antes de
la capacitacidn.

~Deterninacidn y seleccidn de los factores que influyen en forma

directa en los resultados que se quieren perfeccionar.

-La evaluacidn del grado de influencin que se reconoce a cada -

factor, para que el resultado se d& en forma Sptima o esténdar.
-Seleccionar el factor calificacidn de recursos humanos.
FASE 11

~La identificacién de los factores que impidan a la realizacidn

del recurso humano calificado en términos de productividad.

-Seleccidn de la capacitacidn como factor de incidencia en el -

resultado de desarrollo del recurso humano y de la productividad.



~El disefio y la elaboracién de la respuesta y objetives para sa-

tisfacer los requerimientos de capacitacidn.
~Ejecucidn de la solucidn capacitadora.

~Control de resultados de la accidn capacitadora en términos de

aprendizaje y/o medificacién de conducta.

FASE YII

~Identificacidn de resultados.
~Corporacidn de resultados finales contra los resultados inicia-
les para definir la diferencia.

~Anélisis de la diferencia detectada para identificar si la capa

citacidn es su causa directa e inmediata y en qué grado.

~Anilisis de los demiis factores para identificar si favorecieron

o impidieron la realizacidn de los resultados.

-Definicidn de la relacidn causa-efecto, entre la accidn de capa

citacidn y los resultados observados.
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CAPITULO IIX
APENDICE DE NOTAS

1.- Gonzdlez de la Rosa, Jesds, Disefio de una Metodologia pa-
ra Evaluar el Impacto de la Capacitacidén en la Empresa.
§..T. y P. S. México 1982, Pags. 54 a 56
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ESTRUCTURA ANALITICA DEL COSTQO Y BENEFICIO EMPRESARIAL

La sintesis del costo-beneficio, es el procedimiento
que permite determinar, por un lado, los costos en que se ba-
san para la realizacidén de una determinada accidn y, por otre
lado, conocer los beneficios que se derivan de ella, para fi-
nalmente establecer una comparacidn sistemdtica entre ambos,
la cual permita tomar decisiones © realizar una evaluacidn en
términos econdmicos, como se explicard mds adelante.

Es importante seflalar que el andlisis costo-beneficio
esta dirigido, bdsicamente, a cuatro grandes grupos gque son:
la inversidén piblica, proyectos industriales, educacidén y ---
adiestramiento. Sin embargo, nuestro estudioc nos limita espe-
cificamente a la investigacidén del costo-beneficio en el ---
adiestramiento.

Dicho andlisis costo-beneficio del adiestramiento se
comprende como la actividad que consiste en estimar los cos--
tos de plancacidn, cjecucidn y evaluacidén, como titulos gené-
ricos del sistema integral de capacitacién; y compararlos con
tra el valor de los beneficios que la misma capacitacidén apor
ta a la empresa.

’ Mas sin embargo, el andlisis costo-beneficio se desa-
rrolla en dos formas diferentes: en la primera, el andlisis -
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constituye una herramienta auxiliar en la toma de decisiones.
Es decir, que es el encargado de tomar las decisiones de in--
versidn, estudia las diferentes soluciones gque puede tener un
determinado problema que se presenta en la empresa. Como el -
adiestramiento es una solucidn, es necesario conocer su renta
bilidad, calculada en base a sus costos y beneficios.

En la segunda forma, el andlisis del costo-beneficio
forma parte de un factor de evaluacidn, es decir, una vez ---
efectuada la inversidn o gasto, si el empresario desea cono--
cer la rentabilidad de ésta, es posible calcularla en base a
los datos ya obtenidos.

En conclusidén, esta segqunda forma nos plantea el desa
rrollo meramente tedrico de una metodologia para el cdlculo --
del costo-beneficio en el adiestramiento.

Es importante tomar en cuenta gue las acciones de ---
adiestramiento repercuten en varios niveles, en donde puede -
traer beneficios a nivel nacional tales como: una mejor prepa
racién de la mano de obra y una mayor productividad; y prin--
cipalmente a nivel de empresa, que es lo que hemos venido es-
tudiando, en cuanto que mejora el volumen y la calidad de la
produccidn; y a nivel de trabajador, como una mayor probabili
dad de empleo y una posible mejora en sus ingresos econdmi---

cos.
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Sin embargo, hay que recordar que en este trabajo se
contempla el adiestramiento, no desde el punto de vista de in
versidén social o del Gobierno, sino desde el marco que consti
tuye el origen de la industria, la empresa y los beneficios -
que se pretenden medir, que estdn en funcidén de los cambios -
esperados o reales de los trabajadores a favor de dicha empre
sa, donde su beneficio consiste en superar las dificultades -
que existen en aspectos tales como el programa de produccidn,
el indice de accidentes, el desperdicio de material, las rela
ciones interpersonales, etc.

La adaptacidn del andlisis costo-beneficio en el drea
del adiestramiento se inicid, de acuerdo a lo que nos cita La
ra di Lauro {( 1)}, en los Estados Unidos de Norteamérica du---
rante los afios efectuados en algunos programas de capacita---
cién, fueron tan altos que esto mismo justificaba la necesi--
dad de evaluar cuidadosamente las operaciones referidas a es-
tas acciones. La evaluacidn de la capacitacidn comoc ya se men
ciond, puede hacer sobre aspectos tales como la eficiencia de
la estructura de direccién o de los programas, las habilida--
des o los logros del aprendizaje de los participantes, etc.

El andlisis costo-beneficio en la capacitacidn se ---
comprende, como la actividad que consiste en valorar los cos-
tos de los programas de adiestramiento y compararlos contra -
el valor de los beneficios que el mismo programa aporta a la



~B57~

empresa que los implementa.

1.- Concepto de Costo

La prioridad por consumir ciertos bienes y servicios,
significa que se tiene preferencia por éstos cuando se trata
de seleccionar entre otros, de donde surge el costoc econdémi--
co, conocido también como costo de oportunidad © costo impli-
cito.

Es asi como el costo de oportunidad de un bien deter
minado se define como: la cantidad de otrc bien gue debe su--
primirse para producir el primero.

Aparte de este costo implicito en que se incurre en -
la produccién de un bien, existe ademis un costo privado o ex
plicito originado por los precios de los recursos utilizados,
y dependiendo del empleo de estos al producir un bien, es co-
mo se puede definir si se incurre en un costo fijo o variable,
asi como un costo directo o indirecta.

Cuando se incurre en un costo fijo, cuando el nivel -
de empleoc de un determinado insumo no cambia. Entonces, el --
costo fijo total, es la suma de los costos explicitos e impli
citos.

Cuande el nivel de utilizacidén de ciertos insumos si
varia, éste se interpreta en un costo variable, y el costo -
variable total serd la suma de los costos incurridos al em---
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plear este tipo de insumos.

En la realizacidn de un proyecto, se necesita de apo-~
yo de mano de obra, maquinaria y otros factores, por lo que -
algunas veces resulta conveniente hablar de los costos direc-
tos o indirectos que intervienen en el proceso de produccidn.

Por lo que: el costo directo de una actividad es la -
suma de los gastos de mano de obra directa, materiales y equi
pos que son necesarios para efectuarla.

El costo directo de los materiales, se origina por ~-
los materiales que son usados directamente en la produccidn,
y que pueden medirse asigndndoles unidades especificas de --

costo.

El costo directo de la mano de obra, lo constituye --
las retribuciones salariales a los trabajadores que estdn di
rectamente dedicados a la produccidn.

Los costos indirectos estdn constituidos en su genera
lidad, por los gastos que se originan por la direccidn y su--
pervisidén de la actividad y otros gastos de cardcter permanen
te.

Los gastos generales de fabricacidn, son aquellos en
los que se incurre en todo el proceso & produccidén en su con-
junto, y se tienen que distribuir entre todas las unidades --
que intervinieron y representaron el costo, haciendo para ---
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ello un ajuste lo menos arbitrario posible.
2.- Determinacién del Costo del Adiestramiento

Asimismo, en la produccidn de un bien, en las accio--
nes de adiestramiento se cuenta con un proc¢esc de organiza---
cidn y desarrollo donde es necesaria la utilizacidén de recur
808 y, por consiguiente, se busca una muy buena asignacién -
de ellos.

El costo total estard constituido por i1a suma de los
costos fijos y variables, o directos e indirectos, en que se
haya incurrido durante el periodo de la accidn, esto de acuer
do a los insumos presentados.

Como ya se menciond en la primera parte de este estu-
dio, el andlisis de costo-beneficio, puede ser enfocado desde
dos momentos sobre la linea del tiempo que sigue el adiestra-
miento: el primero, usuval en la toma de decisiones, se efec--
tda antes de realizar la accién, partiendo de una serie de -
supuestos ldgicos e hipotéticos, y el segundo, que cosntituye
un criterio de evaluacién en términos financieros, es el que
se realiza después de haberse llevado a cabo la accién, donde
ya se tiene datos reales, producto de la experiencia vivi--
da.

El procedimiento para la estimacidén del costo total,
serd tan detallado y preciso, dependiendo de las necesidades
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que permitan-los recursos disponibles de la empresa.
Identificacién de los Insumos

Primeramente tendrdn que identificarse todos y cada -
uno de los insumos de la accién de adiestramiento y capacita-
cién que repercutan en un costo, los cuales dependerdn de --
las caractericticas bien especificas que cada caso represen-—-
ta.

Mds adelante se presenta una lista de los insumos con
siderados como mds generales, es decir, que se dan casi en ~-
cualquier caso de adiestramiento, sin tratar, desde luego, de
agotar todos y cada uno de los gue se presentarian en cuale~-

quier accidn.

A continuacidén se muestran las tres etapas mads impor-
tantes de un proyecto de adiestramiento.

Planificacidn

~-Sueldos personal responsable

-Honorarios por asesoria

-Gastos que implica la determinacidén de necesidades -
de adiestramiento y capacitacidn.

-Gastos administrativos

Ejecucidn
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-Local e instalaciones

~-Enérgeticos

-Remuneracidén e instructores

-Material Diddctico

-Maquinaria y equipo {incluye mantenimiento y deprecia
cidn)

- Costos de interrupcidén de la produccidn, cuando el -
programa de adiestramiento interfiere las acciones -
productivas.

~Importe del curso, si éste es impartido por una insti

tucidn especializada.
~Transportes y vidticos de los participantes, cuando la
accidn se desarrolla fuera del lugar de trabajo.

Evaluacidn

-Personal responsable
-Materiales

-Conceptos administrativos, etc.
-Asesores

Una vez gue se identifican los insumos de la accidn es

pecifica de adiestramiento, se hace una clasificacidén de di---

chos insumos, ya que éstos repercuten en un costo, se conside-

ran varias clasificaciones de costos, de entre las cuales se -
adoptard aguella gue facilite la estimacidén de éstos, y con ba

se en la informacidén de que se disponga.
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3.~ Clasificacidén de Costos

Costos Fijos: son aquellos gue se presentan indepen--
dientemente del nimero de personas por adiestrar o capacitar.

Costos Variables: son aquellos cuyo costo total se mo
difica, en tanto como varia el nimero de personas por adies--
trar o capacitar.

Costos Indirectos: son los originados por los insumos
que se relacionan con la accidn, pero no en una forma estre--
cha.

Costos Directos: son los originados por insumos que
estdn relacionados con la accidn.

Sin embargo, cabe mencionar por las caracteristicas -
que relne el adiestramiento, que no es posible generalizar --
cudles costos corresponden a los fijos y cudles a los varia--
bles, ni cudles a los directos y cudles a los indirectos, ---
pues cada situacidn especifica de adiestramiento tendrd dife-
rencias en cuanto a la identificacién de los costos de acuer-
do a las clasificaciones mencionadas.
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4.- Factores Determinantes del Costo Posterior al
Adiestramiento.

Ahora nos avocaremos al andlisis del costo-beneficio
como un instrumento de evaluacidn en términos financieros, la
cual se efectda una vez que las acciones se han llevado a ca-
bo.

De esta manera se estd en condicién de determinar una
cantidad real, puesto que ya la accidén fue realizada. Ademds
de conocer en este caso la cantidad real erogada, se conoce ~
el momento en que fueron presentados los costos, por lo gue -~
tUnicamente se tendrdn que recopilar todos lo datos referentes
al rengldn de costos del programa de adiestramiento y por ---
otro lado, la fecha en que se presentaron.

Concepto y_determinacién del beneficie

La manera de poder definir el beneficio que resulta -
de una determinada accidén, varia en funcién de ésta. Sin em--
bargo, lo que se entiende por este concepto, no estd explici-
tamente formulado, es aguello que se obtiene a favor, después
de haberse realizado determinada accidn.

El benaficic en e) adiestramiento

Este concepto de beneficio también varia de acuerdo -
al marco desde el cual se analice, y la utilidad que pretenda
ddrsele a cierto estudio sobre el tema.
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En el caso del adiestramiento, sus miltiples benefi--
cios no excluyen ser calificados segdn varios puntos de vis--
ta, ya sea que se consideren retribuidos a la economia, al Go

bierno, a la empresa o al individuo.

Determiinacidn del benefigie del adiestramiento

Para poder exigir una comparacidén entre los costos y
los beneficios de una accién de adiestramiento, es necesario
gue ambos se encuentren medidos en unidades comparables.

Generalmente, los costos estdn dados en téminos mone-
tarios; por lo tanto, lo que se estima para éste andlisis se-
ri4 que también los beneficios sean susceptibles de medicidn o

de cuantificarse.

Es 16gico que en acciones con caracteristicas tan pe-
culiares como lo es la capacitacidn, resulte medir estrictamen
te todos los beneficios que se desprenden, ya que se presenta
rdan algunos que definitivamente no pueden cumplir con lo ante
rior. Por tanto, es conveniente definir gque, por beneficios de
adiestramiento se entenderd exclusivamente aquellos que pue-~
dan ser medidos cuantitativamente, esto es, en términos mone-

tarios.

A nivel de empresa existen bdsicamente dos grandes --
dreas de observacidn de resultados obtenidos, una es de mejor
objetividad que la otra, pero esto no quiere decir que sea en
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ella donde carezca de indicadores cuantitativos.

Su primer drea, es la de actividades productivas y --
ventas, y la segunda la de Relaciones Interpersonales o Con--
flictos Laborales, en el Control del Personal.

En esta parte, como en la determinacién del costo, se
sugiere trabajar con precios constantes de un determinado ---

afio.
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5.2 Pactores determinantes del beneficio poaterior
al adiestramiento

Resulta fdcil identificar los beneficios de una ---
accién de adiestramiento, ya que se trabaja con datos regis--
trados y observaciones reales. Aqui se tendrd que considerar
ademds del beneficio referido al objetivo, todos agquéllos ob-
tenidos en forma secundaria.

La cuantificacidn de los beneficios se puede ralizar
mediante varios procedimientos, dependiendo del tipo de con-
troles de produccién y registros laborales que tenga la empre
sa.

El procedimiento que permite auxiliar esta tarea, es
el siguiente:

a) Aislar indicadores de beneficios. Se hard con ba--
ses a los objetivos que se pretendian alcanzar con la accidn,
seleccionando los beneficios que tengan relacién directa con
ellos, teniendo en cuenta considerar aquellos beneficios que
sean producto de otros factores, tales como cambios adminise-
trativos, de instalaciones y equipos, de politicas, etc.

b) Determinar el indice de funcionamiento. Esto se ha
rd mediante la consulta de registros y controles de personal
y de produccién de la empresa, dirigidas principalmente a tra
bajadores que participaron en el programa de adiestramiento.

¢) Traducir los indices de funcionamiento a unidades
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cuantitativas. De acuerdo a los indices de funcionamiento ---
identificados, se efectda la conversidn.

Posteriormente se enumeran los posibles factores gque
permiten cuantificar los efectos del adiestramiento en la em-
presa, de acuerdo a la clasificacidén antes mencionada, es de-
cir de Indicadores del Area de Produccidn e Indicadores del -
Area de control de Personal.

Indicadores del area de produccidn

1. Fluctuaciones en la producéién

2. Calidad en la produccidn

3. Volimen en la produccién

4, Costos de operacién y costos por unidad producida

5. Cantidad de piezas rechazadas

6. Cantidad de material desperdiciado

7. Cantidad de quejas y reclamos

8. Cantidad de "tiempos muertos"

9. Cantidad de fallas y descomposturas en maquinaria
y equipo

10. Cantidad de horas extras pagadas

11. Cantidad en ventas

12. Cantidad de utilidades por unidad vendida

13. Cantidad de accidentes de trabajo

14. Otros
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Area’ de Rélaciones Interpersonales. y Control del Per—
sonal,” !

a. Conflictos laborales

b. Violacioens a los reglamentos de la embresa

¢. Comunicacidén entre jefes de la empresa

d. Ausentismo

e. Retardos

f. Cantidad de incentivos o premios suministrados por
cumplimientos.

g. Rotacidén personal

h. Fricciones interpersonales

i. Otros

6.- Relacién costo~beneficie en la evaluapcidn del adies~-
tramiento.

El subsistema al que hace referencia la evaluacidn, -
constituye uno de los elementos mds importantes dentro del --
sistema de adiestramiento, esto se debe principalmente, a que
la informacidn que en él se genera retroalimenta cada uno de
los subsistemas restantes.

Todo procedimiento de evaluacidn, implica seguir los
pasos de una investigacién. Un ejemplo de ello seria:

-Definicidn de marco tedrico
~Definicidn de objetivos

~Planteamiento del problema
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-Seleccidn de técnicas e instrumentos para la capta--
cién de la informacidn

-Captacidén de la informacién

-Determinacidén de la informacidn necesaria para eva--
luar

-Andlisis de la informacidn

-Aplicacién de la metodologia de evaluacidén costo-be-
neficio,

-Elaboracién del informe
Posteriormente, se describen brevemente cada una de -
estas etapas para el caso de hacer una evaluacidén mediante el

criterio de costo-beneficio.

Planteamiento del problema

Este congiste bdsicamente en determinar en forma cuan
titativa los resultados de una accién.

Ernesto Ferndndez, nos proporciona la definicién de -
lo que para él representa el objetivo general:

"El cbjetivo general que pretende alcanzarse en la
evaluacién de tipo econdmico, es calcular su renta
bilidad. Los objetivos especificos consistirin en
detectar las faltas del caso particular, para co--
rregirlas posteriormente”. { 2 )
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Definicién del marco_ tedrico

Se encuentra constituido por los conceptos necesarios
para delimitar la investigacidn, asi como todo tipo de contrg
les y registros de la empresa, que representen fuente de in--

formacidén.

Determinacidn de la informacidén necesaria para eva--—

luar.

Es necesario contar con la informacidén de costos. Pa-
ra obtenerla, se requiere identificar, clasificar y cuantifi
car los insumos empleados que haya originado un costo, asi cg
mo los beneficios reportados {(mismos que se reflejan en el de
sempleo laboral), que se determinan en funcidén de los objeti-
vos previamente establecidos, y en la medida en que éstos se

lograron.

Para la seleccidn de técnicas e instrumentos para la

captacidén de la informacidn.

Existen varias técnicas, unas de ellas son las entre-
vistas, encuestas, revisidn de registros, controles de la em-
presa, etc., las cuales se seleccionan en funcidn del acceso
que se tenga y de lo que en cada caso convenga. Con base a --
ellas serdn disefiados y elaborados los instrumentos necesa

rios para la captacidn de informacidn.
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Captacidén de la informacidn

Cuando ya se encuentran elaborados los instrumentos -
adecuados, se procede a la captacidén de datos, teniendo en --
cuenta que en ocasiones es necesario preparar adecuadamente a
las personas que cooperen en obtener la informacidn, pues de
ellas dependerdn los resultados.

Andlisis de la informacidn

Resulta conveniente antes de analizar la informacién,
revisarla y concentrarla en cuadros que faciliten la tarea.

Este andlisis depende en gran medida, del tipo de in-
formacién que se maneje, bien sea que se definan los elemen--
tos o variables de la evaluacidn.

Elaboracidén del informe

La evaluacién debe culminar con la elaboracién de un
informe que contenga todo lo anteriormente descrito.
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MARCO JURIDICO-ADMINISTRATIVO Y DE DESARROLLO

Como se recordard, en el Capitulo primero se hablé de
la capacitacién y adiestramiento de manera muy concreta, con-
forme a nuestra Legislacidn Laboral.

A continuacién, se va a analizar en forma particular
y juridica, el tema central que nos ocupa-

1.- Marco Constitucional

"La capacitacién y el adiestramiento tiene sus
primeras bases dentro de la historia universal
en los tiempos del Rey Salomdn, cuando Hiram,
Rey de Tiro, manda llamar a trabajadores (alba
filles) para construir el Templo y el Palacio
que el Rey Salomén le habia pedido que constru
yera. Fue asi que el Arquitecto del Templo tu-
vo gue capacitar y adiestrar a los obreros con
vocados, a los que formd en grupos, denomindn-
dolos aprendices, compafieros, siendo el maes--
tro el propio Hiram®. ( 1)

De esta manera, con el paso de los afies, la capacita-
cidén y el adiestramiento son examinados por los legisladores
mexicanos y lo plasman con una innovacidény elevado a rango --
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constitucional en el Titulo Sexto del Articulo 123, el cual
habla del trabajo y de la previsidn social en su fraccién ---
XIII, que a la letra dice:

“XIII. Las empresas, cualquiera que sea su acti-
vidad, estardn obligadas a proporcionar a sus -
trabajadores, capacitacidn o adiestramiento para
el trabajo. La Ley Reglamentaria determinard los
sistemas, métodos y procedimientos conforme a --
los cuales los patrones deberdn cumplir con di--
cha obligacidén".

Este pirrafo nos marca la pauta para que dicha fra---
ccidn se relacione con otras del mismo Articulo de nuestra --
Ley Fundamental.

La jerarquia de las normas constitucionales en rela--
cidén con las normas laborales, en el Articule o Fraccidn VIII
de nuestra Constitucidn, sefiala que son parte integral del tg
ma que se estudia. También el Articulo 5 Constitucional en su
tercer pirrafo, se relaciona con el 123. El Articulo 73, el -
115 y el 116 en diversas fracciones sefialan las facultades pa
ra legislar en materia de trabajo. Asi llegamos a la Declara-
cién de Derechos Sociales, o sea el Articulo 123 Constitucio-
nal.



—-76-

2.- Ley Pederal del Trabajo

En la seccidén segunda de la presente Ley Reglamenta--
ria, en su Titulo Cuarto el rubro: Derechos y Obligaciones de
los Trabajadores y de los Patrones, en su Capitulo III-Bis --
bajo la denominacidn De la Capacitacidn y Adiestramiento de -
los Trabajadores, la gue a continuacidn transcribo.

"Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el dere-
cho a que su patrdén le proporcione capacitacidn
o adiestramiento en su trabajo que le permita -
elevar su nivel de vida y productividad, confor
me a los planes y programas formulados de comin
acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus tra
bajadores y aprobados por la Secretaria del Tra
bajo y Previsidén Social.

Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obli
gacién que, conforme al Articulo anterior le -
corresponde, los patrones pedrdn convenir con -
los trabajadores en gue la capacitacidén o adies
tramiento se proporcione a éstos dentro de la -
misma empresa o fuera de ella, por conducto de

personal propio, instructores especializados, o
bien mediante adhesidn a los sistemas generales
que se establezcan y que se registren en la Se~
cretaria del Trabajo y Previsidén Social. En ca-



77—

so de tal ahesidn, quedard a cargo de los patro
nes c@prir'las cuotas respectivas.

Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas --
que deseen impartir capacitacidén o adiestramien
to, asi como su personal docente, deberdn de es
tar autorizadas y registradas por la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social.

Articulo 153-D. Los cursos y programas de capa
citacidén o adiestramiento de los trabajadores, -
podrdn formularse respecto a cada establecimien
to, una empresa, varias de ellas o respecto a -
una rama industrial o actividad determinada.

Articulo 153- La capacitacién o adiestramien-
to a que se refiere el Articulo 153-A deberd im
partirse al trabajador durante las horas de su
jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la

naturaleza de los servicios, patrdn y trabaja--

dor convengan que podrd impartirse de otra mang
ra; asi como en el caso en que el trabajador --
desee capacitarse en una actividad distinta a -
la de la ocupacién que desempefie, en cCuyoe su---
puesto, la capacitacidn se realizard fuera de -
la jornada de trabajo.
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Artficulo 153-F. La capacitacidn y el adiestra-
miento deberdn tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos
y habilidades del trabajador en su actividad;

asi como proporcionarles informacidn sobre la

aplicacién de nueva tecnologia en ella;

II. Preparar al trabajador para ocupar uha va-
cante o puesto de nueva creacién;

III. Prevenir riesgos de trabajo;

IVv. Incrementar la productividad;

v. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un tra
bajador de nuevo ingreso que requiera capacita-
cién inicial para el empleo que va a desempe---
fiar, reciba ésta, prestard sus servicios confor
me a las condiciones generales de trabajo que ri
jan en la empresa o a lo que se estipule respegc
to a ella en los Contratos Colectivos.

Articulo 153-H. Los trabajadores a quienes se -
imparta capacitacién o adiestramiento estdn —--

obligados a:

I. Asistir puntalmente a los cursos, sesiones -
de grupo y demds actividades que conformen par-
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te del proceso de capacitacién o adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas que
impartan la capacitacién o adiestramiento, y cum
plir con los programas respectivos; vy,

III. Presentar los exdmenes de evaluacidén de co-
nocimientos y de aptitud que sean requeridos.

Articulo 153-I. En cada empresa se constituirdn

Comisiones Mixtas de Capacitacidén y Adiestramien
to, integradas por igual nimero de representan-—

tes de los trabajadores y del patrén, las cuales
vigilardn la instrumentacidén y operacién del sis
tema y de los procedimientos que se implanten --
para mejorar la capacitacidén y el adiestramiento
de los trabajadores, y sugerirdn las medidas ten
dientes a perfeccionarlos: todo esto conforme a

las necesidades de los trabajadores y de las em-

presas.

Articulo 153-J. Las autoridades laborales cuida-
rdn que las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y
Adiestramiento se integren y funcionen oportuna
y normalmente, vigilando el cumplimiento de la
obligacidn patronal de capacitar y adiestrar a
los trabajadores.
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Articulo 153~K. La Secretaria del Trabajo y Pre
visidén Social podrd convocar a los patrones, Sin
dicatos y Trabajadores libres que formen parte
de las mismas ramas industriales o actividades,
para constituir Comités Nacionales de Capacita~-
cidén y Adiestramiento de tales ramas industria--

les o actividades, los cudles tendrdn el cardc-
ter de drganos auxiliares de la propia Secreta--

ria,
Estos Comités tendrdn facultades para:

I. Participar en la determinacidn de los requeri
mientos de capacitacidén y adiestramiento de las
ramas o actividades respectivas;

II. Colaborar en la elaboracidén del Catdlogo Na-
cional de Ocupaciones y en la de estudios sobre
las caracteristicas de la maquinaria y equipo en
existencia y uso en las ramas o actividades co--
rrespondientes;

III. Proponer sistemas de capacitacidén y adies--
tramiento para y en el trabajo, en relacidén con
las ramas industriales o actividades correspon--

dientes,

IV. Formular recomendaciones especificas de pla-
nes y programas de capacitacién y adiestramiento.
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V. Evaluar los efectos de las acciones de capaci
tacidén y adiestramiento en la productividad den-
tro de las ramas industriales o actividades espe
.cificas de que se trate; y,

VI. Gestionar ante la autoridad laboral, el re--
gistro de las constanclas relativas a los conoci
mientos o habilidades de los trabajadores que ha
yan satisfecho los requisitos legales exigidos -
para tal efecto.

Articulo_153-L. La Secretaria del Trabajo y Pre-
visién Social fijard las bases para determinar -
la forma de designacidn de los miembros de los
Comités Nacionales de Capacitacidn y Adiestra---
miento, asi como las relativas a su organizacién
y funcionamiento.

Articulo 153-M. En los Contratos Colectivos debge
rdn incluirse cldusulas relativas a la obliga--
cién patronal de proporcionar capacitacidén y ---
adiestramiento a los trabajadores, conforme a --
planes y programas que satisfagan los requisjitos
establecidos en este Capitulo.

Ademds, podrd consignarse en los propios contra-
tos el procedimientos conforme al cual, el pa—-
trén capacitard y adiestrard a quienes pretendan
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ingresar a laborar en la empresa, tomando en cuen
ta, en su caso, la cldusula de admisidn.

Articulo 153-N. Dentro de los quince dias siguien
tes a la celebracidn, revisidén o prérroga del Con
trato Colectivo, los patrones deberdn presentar -
ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
para su aprobacidn, los planes y programas de ca-
pacitacién y adiestramiento gue se haya acordado
establecer, o en su caso, las modificaciones que
se hayan convenido acerca de planes y programas -
ya implantados con aprobacidn de la autoridad la
boral.

Articulo 153-0. Las empresas en que no rija con-
trato colectivo de trabajo, deberdn someter a la
aprobacidén de la Secretaria del Trabajo y Previ-
sién Social, dentro de los primeros sesenta dias
de los afios impares, los planes y programas de -
capacitacidén o adiestramiento que, de comin ---
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido im-
plantar. Igualmente deberdn informar respecto a
la constitucidn y bases generales a que se suje-
tard el funcionamiento de las Comisiones Mixtas
de Capacitacidn y Adiestramiento.
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Articulo 153-P. El registro de que trata el Arti
culo 153-C se otorgard a las personas o institu-
ciones que satisfagan los siguientes requisitos:

I. Comprobar que quienes capacitardn o adiestra-
rdn a los trabajadores, estdn preparados profe--
sionalmente en la rama industrial o actividad en
que impartirdn sus conocimientos;

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la
Secretaria del Trabajo y Previsidén Social, tener
conocimientos bastantes sobre los procedimientos
tecnoldgicos propios de la rama industrial o ac
tividad en la que pretendan impartir dicha capa-
citacidn o adiestramiento; y,

III. No estar ligadas con personas o institucio-
nes que propaguen algiun credo religioso, - en los
términos de la prohibicién establecida por la --
Fraccién 1V del Articulo 3° Constitucional.

El registro concedide en los términos, de este -
Articulo podrd ser revocado cuando se contraven-—
gan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacidn, el afectado -
podrd ofrecer pruebas y alegar lo que a su dere-
cho convenga.

Articulo 153-Q. Los planes y programas de que --—
tratan los Articulos 153-N y 153-0, deberdn cum-
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plir los siguientes requisitos:

I. Referirse a perfodos no mayores de cuatro -

afios;

11, Comprender todos los puestos y niveles exis
tentes en la empresa;

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

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

V. Especificar el nombre y el nimero de regis--
tro en la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social de las entidades instructoras; y,

VI. Aquellos otros que establezcan los crite---

rios generales de la Secretaria del Trabajo
y Previsidén Social que se publiquen en el -
piario Oficial de la Federacidn.

Dichos planes y programas deberdn ser apli-
cados de inmediato en las empresas.

Articulo 153-R. Dentro de los sesenta dias hdbi

les que sigan a la presentacidn de tales planes
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y programas ante la Secretaria del Trabajo y Pre
visién Social, ésta los aprobari o dispondrd que
se les hagan las modificaciones que estime perti
nentes, en la inteligencia de que, aquellos pla-
nes y programas que no hayan sido objetados por
la autoridad laboral dentro del término citado,
se entenderdn definitivamente aprobados.

Articulo 153-S. Cuando el patrdn no dé cumpli---
miento a la obligacidn de presentar ante la Se--
cretaria del Trabajo y Previsidn Social los pla-
nes y programas de capacitacidén y adiestramien--
to, dentro del plazo que corresponda, en los tér
minos de los Articulos 153-N y 153-0, o cuando
presentados dichos planes y pregramas, no los --
lleve a la prdctica, serd sancionado conforme a
lo dispuesto en la Fraccidn IV del Articulo 878
de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera
de los dos casos, la propia Secretaria adopte --
las medidas pertinentes para que el patrén cum--
pla con la obligacidn de que se trata.

Articulo 153-T. Los trabajadores que hayan sido
aprobados en los exdmenes de capacitacidn y ~--
adiestramiento en los términos de éste Capitu--
lo, tendrdn derecho a que la entidad instructora
les expida las constancias respectivas, mismas
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que autentificadas por la Comisidn Mixta de Ca-
pacitacién y Adiestramiento de la Empresa, se
hardn del conocimiento de la Secretaria del Tra
bajo y Previsidn Social, por conducto del co---
rrespondiente Comité Nacional o, a falta de és-
te, a través de la autoridad del trabajo a fin
de que la propia Secretaria registre y las tome
en cuenta al formular el padrdén de trabajadores
capacitados que corresponda, en los términos de
la Praccién IV del Articulo 539.

Articule 153-U. Cuando implantado un Programa de
capacitacidén, un trabajador se nieque a recibir
ésta, por considerar que tiene los conocimien--
tos necesarios para el desempefio de su puesto y
del inmediato superior, deberd acreditar docu--
mentalmente dicha capacidad o presentar y apro-
bar, ante la entidad instructora, el exdmen de
suficiencia que sefiale la Secretaria del Traba-
jo y Previsidén Social. En este iltimo caso, se
extenderd a dicho trabajador la correspondiente
constancia de habilidades laborales.

Articulo 153~-V. La constancia de habilidades la
borales, es el documento expedido por el capaci
tador, con el cual el trabajador acreditard ha-
ber llevado y aprobado un curso de capacitacidn.
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Las empresas estdn obligadas a enviar a la Secre
cretaria del Trabajo y Previsién Social para su
registro y control, listas de las constancias --
que se hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos
efectos, para fines de ascenso, dentro de la em-
presa en que se haya proporcionado la capaciza--
cién o adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades
o niveles en relacidn con el puesto a que la --
constancia se refiera, el trabajador, mediante -
exdmen que practique la Comisidén Mixta de Capaci
tacidén y Adiestramiento respectiva acreditard pa
ra cudl de ellas es apto.

Articulo~153-W. Los certificados, diplomas, titu
los o grados que expidan el Estado, sus organis-
mos descentralizados o los particulares con reco
nocimienteo de validéz oficial de estudios, a ---
quienes hayan concluido un tipo de educacién con
cardcter terminal, serdn inscritos en los regis-
tros de que trata el Articulo 359, Fraccidn IV,
cuando el puesto y categoria correspondientes £i
guren en el Catdlogo Nacional de Ocupaciones o
sean similares a los incluidos en é1.
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Articulo 153-X. Los trabajadores y patrones tendrdn
derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacién
y Arbitraje las acciones individuales y colectivas
que deriven de la obligacidn de capacitacidén o ~--
adiestramiento impuesto en este Capitulo".

En relacidn con el Articulo 153-5, el maestro Mario de

la Cueva nos expresa lo siguiente:

"La Ley contempla en la Fraccién IV del Articulo
878 de la misma, a la que se refiere a sancidn -
alguna, en el incumplimiento de la capacitacién

y el adiestramiento, la cual no estd prevista, -
nos debemos remitir al Articulo 1002, el cual se
fala la sancidn correspondiente de acuerdo al Ar
ticulo 992 de dicho ordenamiento". ( 2 )

3.- Entorno econdémico-social

En relacidén con el marco econdémico, la capacitacién es
reconocida como un factor que da valor a los recursos humanos,
y por lo tanto es considerado como un factor incidente en la -
productividad de las empresas, la gque a su vez se reinvierte -
en beneficio de la empresa y de los trabajadores.

Consecuentemente, las dificultades principales se cen-
tran en la definicién principal y precisa de la productividad,
asi como en la aplicacidn de la definicidén a la realidad mis--

ma.
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Asimismo, Sergio Dominguez opina al respecto que:

"En términos de la definicién bdsica de producti-
vidad como resultante de la relacidn producto-in-
sumos; la capacitacién y el adiestramiento consti
tuyen uno, entre los muchos que contribuyen a la
productividad, ya sea para disminuirla o para con
centrarla.

La mayor o menor importancia que adquieren la ca-
pacitacidn y el adiestramiento, se enmarca en el
diverso grado de tecnologia que se utilice en los
procesos de produccidén, en el tipo de proceso {au
tomatizado~semiautorizado-manual), asi como en la
telacidn directa, mediata o indirecta que tenga
cada puesto con el proceso productivo". ( 3 )

Por lo tanto, es reconocible que no son suficiente la
capacitacidén y el adiestramiento como el dnico insumo aportado
a los recursos humanos, sino que s6lo forman parte de un con--
junto, salario, prestaciones econdmicas, pretaciones sociales,
el tipo de organizacién, el medio ambiente de trabajo, los mo-
delos de supervisién y de administracidén, el grado de partici-
pacién que se dé al trabajador en la gestidn de la empresa, el
tipo de organizacién laboral a la que pertenezca, los sistemas
de reconocimiento, de calificacidn y de ascenso gque existan.
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Es asi, que el sistema econdmico reconoce la importan-
cia del recurso humano, porque es por medio del empleo comoc se
da la distribucidén de la riqueza. Sin embargo, es aceptable re
conocer que en un pais donde abundan los recursos humanos, pe-
To escasean los calificados, el fendmenc que se presenta es el
encarecimiento de la mano de obra calificada, y la prolifera--
cién del subempleo. Se utiliza entonces el subempleo como un -
medio para obtener la capacitacién a través de la experiencia,
Y se compensa con salarios menores a los debidos.

Cuando en un momento dado, la capacitacidén no se vincu
la a otras politicas, trae consigo el desempleo para quienes -
no compiten calificadamente, y el sostenimiento de los mismos
niveles de remuneracién para quienes obtienen como resultado -
la conservacidn del trabajo, asi como puede suceder la disminu
cién en las ofertas de remuneracidn para quienes cuentan con -
calificacidn.

En el contexto nacional, la capacitacidén para el traba
jador en una medida para disminuir el subempleo, para sobrelle
var el crecimiento industrial y la innovacidén tecnoldgica para
garantizar mejores niveles de productividad, lo gue hace que -
la capacitacidén para entrar al trabajo, y en el trabajo mismo,
adquiera objetivos tan especificos como los planteados en la -
Ley: disminuir los accidentes de trabajo, apoyar el ascenso, -~
incrementar la eficiencia y en ello la productividad.

El llegar a lograr estos objetivos, las consecuencias
serdn las de una..mayor posibilidad de expansién y de creci---
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miento de empresas, y por lo tanto mayores oportunidades de em
pleo, asi como mayor distribucidn de la riqueza.

La no existencia de una politica integral de desarro--
1llo de los recursos humanos del pais, va a repercutir en la --
provocacidn de una larga serie de esfuerzos desvinculades en--
tre si y, con frecuencia, contradictorioes.

La verdadera dimensién de la capacitacidén como sistema
nacional, podrd evaluarse en la medida en que se cuente con un
plan nacional de desarrolleo de recursos humanos, vinculado al
Plan global de desarrollo econdmico.

La transformacidn de un pais originalmente agricola a
industrializado, ademds de la investigacidén tecnoldgica para -
lograr la modernizacidn, requiere de un sistema integral educa
tivo y de capacitacidn eficiente, dgil, dindmico.
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4.~ Desarrollo Empresarial

Nuestro pais (México), tuve la oportunidad de desarro-
llar el proceso de industrializacidén hasta la Segunda Guerra
Mundial,

Sin embargo, contaba aun con varias deficiencias en -
lo que respecta a su estructura econdmica, ya que no fue lo -
suficientemente sélida para favorecer su continuidad, y es a
partir de 1965 cuando disminuye el ritmo de crecimiento indus
trial.

Algunas de las causas fueron, que la empresa se limi-
té nadamds a la satisfaccién de los mercados internos, para -
lo cual, limité su tamafio y trabajdé con baja productividad, -
por lo gue ha resultado incompetente para trascender al merca
do internacional.

Por lo que su base de integracidn de la industria, --
fue a partir de tecnologias extranjeras, y dedicd sus empre--
sas a la sustitucidén de importaciones de bienes de consumo, -
con desaprovechamiento de los recursos materiales y humanos -
del pais.

Por lo que finalmente establezco, que la empresa na--
cional se vié desprotegida ante el sistema financiero que pro
tegia a la grande y no dié acceso a la pequefia y mediana, las
gque numéricamente representaban la absoluta mayoria.
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Agustin Legorreta nos indica lo siguiente:

"Las consecuencias se hacen ver en abundancia de
subempleo, deficiencias de calificacidn, dispari
dad en el crecimiento entre grandes y pequefias -
empresas, concentracidn de la riqueza en una zo-
na geogrdfica, y en un grupo humano reducido.

Lo que repercute en la baja y lenta creacidn de
empleos y el empobrecimiento de las clases popu-
lares, lo gue a su vez restringe las oportunida-
des de acceso al sistema educativo y a la forma-
cién para el trabajo”. (4)

Cuando la existencia de recursos no es suficiente, lo
que busca es oportunidades de empleo, aun cuando no cuente --
con ninguna calificacidn, lo que abarata a su vez la mano de
obra.

Es importante sefalar dque, en las etapas de desarro--
1lo industrial, la capacitacidén y el adiestramiento no juga--
ron formalmente un papel importante como tales. Fue en la ru-
tina diaria donde se hizo el hombre especializado en México,
en el gran taller de capacitacidn: la pequefia empresa.

La confianza del empresario mexicano, bajo un modelo
estatal proteccionista, lo hace no expander su empresa y con-
formarse con los niveles de utilidad que se autoplantea, sin
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atender a requisitos de productividad nacional, sin buscar la
innovacién tecnoldgica, ni la formacidn. de sus recursos huma--~

nos.

Los resultados no se han hecho esperar.en la ¢risis eco
némica de la industria, y que sélo se da la oportunidad de pro
gresar sin problemas a la grande empresa, la que es coinciden-
te con la transnacional.

Por lo que se le han ido buscando socluciones a través
de nueves objetivos, uno de ellos consiste en un plan global -
de desarrollo que plantea la aceleracidn de inversiones en la
infraestructura econdmica y la eficiente planeacidén y desarro-
llo de los servicios de comunicacién y transporte, entre otras
medidas.

El empleo y la capacitacidn constituyen, en este marco
las bases para consolidar los planes de productividad, que lo
que el pais cuenta y necesita explotar para su mayor aprovecha
miento.
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5.— Estructura Administrativa en la Capacitacidn-Adies
tramiento en la Empresa Moderna.

Se dice que entre la capacitacidén y el adiestramiento
se da una estracha relacién e importancia, a la vez que se ha-
ce indispensable para el desarrollo de la empresa, en lo tocan
te a los recursos humanos.

También cabe sefalar, que ademds de la filosofia orga-
nizacional de la empresa, el tamafio de la misma tiene una rela
cidén directa con los esfuerzos dedicados a la capacitacién y -
el adiestramiento. En cualgquier caso, sin embargo, la intencig
nalidad de las inversiones en capacitacién y adiestramiento se
establece en funcidn de reducir los costos de operacidn, para
lo que se hacen acciones destinadas a mejorar los conocimien--
tos, las actitudes, las habilidades; se constata el aprendiza-
je, se estudia su aplicacidn al trabajo y se cuentan los resul
tados obtenidos.

De alguna mancra, los objetivos que se persiguen son -
las del incremento a las utilidades mediante la reduccidn de -
costos de produccidn, la disminucidn de pérdidas materiales
y de tiempos perdidos, entre otras cosas, en primera instan---
cia. Lo gque se pretende es que exista un buen clima de traba--
jo, gue el trabajador se sienta mds preparado, conozca mejor -
su puesto y sus funciones como un medio para lograr los objeti
vos econdmicos.

Los alcances de la capacitacidén y el adiestramiento se
miden en términos de lograr acciones correctivas en el puesto
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actual del trabajador o en facilitar la posibilidad del ascen-
so inmediato.

De esta manera, se distingue la capacitacidn y el ---
adiestramiento de la accidn educativa, a la que se asigna el -
objetivo de preparar para la vida, asi como de la formacién --
profesional, a la que se determina la preparacidn para el futu
ro laboral en la empresa.

El desarrollo de la capacitacidn y el .adiestramiento
pueden tener un efecto importante en las actividades de la or-
ganizacidn, en el medio ambiente, en las relaciones obrero-pa-
tranales, pero se carece de medios de evaluacidn para definir
cual es ese efecto y en qué se da.

Como ya se explicé con anterioridad, la evaluacidn se
ha reducido en la medicidn de grado de satisfaccién de los par
ticipantes en los programas de capacitacién y adiestramiento,
en las encuestas de opiniones de jefes y subordinados sobre lo
que sucedia antes y después de la ejecucidén de los programas.

Los informes sobre las acciones de capacitacidn y ---
adiestramiento consisten, en su gran mayoria, en informe sobre
las horas-curso, utilizacidn de recursos y mimero de partici--
pantes. No siempre se atiende a los resultados observables en
la organizacidn y en la productividad.

El disefic de los programas se estructura de acuerdo a
un diagndéstico de necesidades de capacitacidén, y se establece
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los objetivos de aprendizaje que se pretenden para satisfacer
los requerimientos establecidos en el diagndstico.

Los encargados del desarrollo de recursos humanos en -
las empresas, los pedagogos y los instructores, han prestado -
atencidén en el proceso eficiente de los recursos o eventos, y
en la medicidén del mayor o menor aprovechamiento por parte de
los participantes.

En pocas ocasiones se han llegado a relacionar log ==
programas de recursos humanos con las necesidades de cambio en
la filosofia de la empresa, o en los requerimientos de mejoria
de condiciones de trabajo y de remuneracidn.
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CAPITULO IV

APENDICE DE NOTAS

Sagrada Biblia: 1 Reyes, Caps. del 5 al 7, Nacar Fuster,-
Eloino y Colunga, Alberto. B.A.C., Madrid, Espafia, 1978.

De la Cueva Mario. Derecho del Trabajo. Editorial Porria
S.A., México 1978. Pag. 94

Dominguez Vargas, Sergio. Teoria Econdmica. Editorial Po-
rrda S.A., México 1976. P&g. 105

Legorreta Agustin, S. Ponencia Consejo Coordinador Empre-
sarial, México, julio 15, 1986.
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CONCLUSIONES

Es evidente que el costo es inevitable, toda vez que redun
da ‘en beneficios para la fuente de trabajo y el mismo tra-
trabajadore. Sin embargo, &ste costo puede reducirse cuan-
do el método es el ideal.

Hoy por hoy, ante los cambios que se aproximan con la in--
cersidén del Tratado Libre de Comercio, es mas que imperan-
te el capacitar y adiestrar a nuestros trabajadores para -
mantener equilibrado el nivel de competencia de nuestra em
presa.

Es necesario hablar en estos momentos de Capacitacidén y -~
Productividad, con una filosofia que conozca de las necesi
dades especificas de cada empresa, es decir, que la poli-
tica interna se interese mds en la calidad humana, para --
asi mejorar los métodos de produccidn, ya que sin recursos
humanos calificados, la industria nacional dificilmente pgo
drd sostener un ritmo de vida como hasta hoy.

El Capitule I1II Bis, gue consagra nuestra Legislacidn Labo
ral, debe reformarse en la medida que se demanda mayor con
ciencia por parte del gue detenta los factores econdmicos;
para ya no vivir en la ficcidn en que se encuentran los --
planes y programas registrados ante la Secretaria del Tra-
bajo y Previsidén Social, y que muchas de las veces no lle-
gan a su culminacién.
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Debe de complementarse a mi criterio, el Articulo 123 Cong
titucional en su fraccidn XIII, en donde se exige al pa-—-
trdén la culminacidn de sus planes y programas de Capacita-
cidn y Productividad que registra ante la Secretaria de --
Trabajo y Previsidn Social con el fin de que este ordena--
miento Constitucional haga cumplir esta disposicidn como -
garantia social.

Se debe modificar la actividad sindical, puesto que la em-
presa moderna demanda cambios en su estructura y por cnde,
como representante de las masas que aglutina, requiere de

ese cambio que garantice la estabilidad laboral de los tra
bajadores.

Si no comulgan empresa, sindicato y trabajador, no podre--
mos hablar del cambio que ya es inminente, a la apertura -
del Tratado Libre de Comercio; y por consiguiente esa em--
presa tendrd que cerrar sus puertas a la competitividad --
que hoy por hoy es decisivo en el entorno laboral.
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