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INTRODUCCION

Lo preocupocion por desconocer el fuluro (incierto) que le espera o nuestro pais, es lo
raz6n por la cuol eslo encouzada esta investigacion, y es concretamente el dmbilo econémico
y comercigl ¢l que inquicta al empresario mexicano. Por lo cudl fue preciso indagar ol
respecto. De donde se plontea el popel que juego el odministrador y, despuds saber como
puede coloborar,

Por tal motivo, la investigacion empieza depurando el lemo de interés. Primero fue
necesario sober qué es lo administracion; luego, el area de Recursos Humanos, puesto que lo
escenciol siempre es el individuo, como el elemento mas importante de lo orgonizacion; los
escuelas del pensomiento humano, fa motivacion paro conducirlos a lo capacitacion, y de oqui
se desprende: o quicnes va dirigido, es decir, trolandose de copocitocion en lérminos
generales, serd para fodo el personal, sin embargo, si se trota de copacilacion y desorrolio,
onicamente serd pora directivos. Y simultanesmente conocer lo importancio de copacitar, osi
como su fundomento legal. Lo cuol conduce a la Catidad Total, porque se hoce bien desde lo
primera vez. No hay fallos o defectos, como resultodo de la capacitacién,

Copacitacion hacio la Colidad Total, es una investigacion bosada primordialmente en el ser.
tumano, ol considerarlo el principal motor que conduce o logro de los objelivos
organizacionales, pues sin éste, lo demas no tiene razdn de-existir. Por lo que los empresas
deberdn consideror que tienen en el foctor humane el recurso mas valioso,

Si se cuido of personal, todos los demas recursos podran cuidarse por si solos. Pora fo
cuol es necesario, prepararlo dia con dia, dependiendo de los exigencios que surgen a su
alrededor. Sin embargo, no lo es todo, yo que el ser humano, por su noturcleza dinamica y
outénomo, como individuo o miembro de unc sociedad, asi como por su sensibilidod personal,
requiere de otros faclores, toles como lo motivacidn pora sentirse importante, fundomental y
necesario del lugor que lo contrato para fogror el éxito organizacional.

Asimismo, su preparacion es algo que cuesio, pero no mas de lo que se pueda obtener
con ello. Si se toma la decision de copacilor ol persondl, se gostord momentaneamente, no
obstante, esto no viene a ser un gosto, ontes bien uno inversion.

También, cf temo es un vinculo entre todos los areas de lo organizacion (yo que todo
tiene que ver con el ser humono), como son: Personal, Mercodotecnio elc..., ol igual que
olgunos ramgs del Derecho Laboral, entre olros.

Por olro lodo, of hablar de lo Capacitacion hacia la Colidad Totol, puede sonar srsor,
por tralorse de un pois subdesarrollado como lo es México, sin emburqo. oqui se trolo de
conocer las fuerzas y debilidodes de éste y comporarlo con otros paises que han alcanzado el
grado de modurez &Iuhdud Tolal), to! es el coso de Jopun y Memanio, principoles naciones
competilivos a nivel mundial; pero no sélo compararlos, sino conocer el por qué de sus logros,
y de olguno manero lrator de imilarlos.

En Jopon, se le do gran importancio ol faclor humano, como olgo indispensable pora



lograr e! éxito de los compaiiias.

Si se desea ser compelilivo, es necesario exigir lo integrocion de muchos factores, que
no solo tienen que ver con la copacilacidn; su conciencio de hacer los cosos con el dptimo
cuidodo y dedicacion, porque lo competitividod debe ser o nivel global y no Gnicomente o nivel
interno.

Asi pues, ol relocionar lo competitividad con fa colidad tolal, se debe tomor en cuenta
que un orficule o servicio que compruebe estos foctores, puede compelir en cuolquier
mercado, sin importar procedencia. Esto sucede yo con olgunos produclos mexiconos, como
automéviles, autopartes, conduclores eléclricos, cemento, componenles eclectronicos; (en lo
roma ogricola) jitomates, muchas olras verdurgs, citricos, {en lo comercial) hay toquerios
mexiconos con sucursales en Chicogo y poises como Jopon y Coreo, Los ielenovelos
mexicanas, lienen un éxito Msospechach en paises de Sudomérica y Furopo.

En otros polabras, se requiere uno codeno: Molivar al individuo para que colobore, al
coloborar, podré otyirse copacitor, si se copacile evitard tener errores en los procesos
productivos, lo ‘cuol conduce o “hacerlo bien desde lo primera vez, “evilando coslos
innecesarios y desperdicios, denominandose a ello calidad lofol y, si se liene ésta se podra
compelir,

MOTIVAC|ON- - ~ CAPACITACION-~—CALIDAD TOTAL
~ ] -

~ -~

~ 1
N~ -
COMPETITVIDAD
{Capacided pars colocar productos y servicios en un sercado, con opriunidad, sl mejor precio, con
calided y el mejor diseflo, para gsnar lu preferencia de los consumidores)

En los dltimos afios fa educacion en México, se ha tomado como ung forma de inversion
en los seres humanos, es decir, en la forma de copital humano. E! individuo ol educarse,
invierte en si mismo, :

"Si nuestro pois conlard con lo fecnologic propia y adecuadn, podria competir
salisfactoriomente en los mercados internacionales” (Fernando Arios Galicia).

Lo importante no es lo diferencio que exista entre Capacilacion y Adiestramiento, sino el
propésito de o institucion, o seo, que se prepare o los hombres pora desarrollar optiludes y
cumplir sus actividedes con lo mayor eficiencia posible.

Una de los obligaciones nolurales que se deriva de la relcion laboral es, sin duda alguno,
no slo lo obligacion que lienen de capacilar o sus obreros, sino lambién lo conveniencio de
hacerlo, pese a ser tan imporlanle esta obligacion, generalmente lo han descuidado cosi lodos
los patrones del mundo.

{Como es posible, que una organizacion con éxito, no logre conservor ese nivel en forme
permanente?, &por qué siempre parece inevitable sufrir un relroceso, un giro complelo y un



volver o empezar lo mismo?, ide qué hoblorion los revislos de negocios si todos los
orgonizaciones twiesen constantemente buenos resultodos?. Todos estos cuestiones propios de
una menle analitics, pueden contestorse con que fos empresas mexicanos y olras del mundo,
se conforman con objetivos a corto y muy rara vez o mediano plazo, no emplean estrategios
con el mercado y su _personal, por ello, los empresos /s wies (competitivas), sino que
subsisten por el lrolo mismo que se les do.

Los directivos hacen planes, administran y controlon, los {robojodores se supone que solo
los ejecutan, de donde los gerentes son responsobles de opoyar a los trobojudores,
(motivacion), para uno productividad y colidod mas oltos. Dodo que los primeros son
responsables de un BS% y los operorios de un 15% de los problemos.

Los resuitodos de uno empreso dependen de lodos porque es un equipp y una
responsabilidad solidaria poro conseguir el éxito de lo emprese.

Actualmente, México alravieso por uno elopa nueva de comercializacion Nlomada “Tratodo
de Libre Comercio”; misma que incilo ol pais o ser compelilivo; es decir, responder con
calidad total y, esto no solamenle con productos y servicios se logra, sino antes bien con
calidod en las personas, pero lo falla de colided crea muchos problemas. Desafortunadomente
lo mentafidod de lo gron mayorio de los empresorios dimensionon un programe de calidad
total como un gran problemo, cuando en reolidud representa lo solucion de los muchos que
enfrenta en su organizacion, Un progromo de colidad lotol debe ser proyeclods como una
importonte inversion,

Es cierlo que un progroma de calidad tolel (integral) en loda lo organizacion implica
cuantiosos recursos econdmicos y emocionoles, pero es el Onico camino que osegurord el
futuro, y producir cado dic con mayor calidad o menor precio es lo reglo competitiva en fos
mercados internacionales.

Es olormanle saber que con lo cercona apertura comerciol, muchas pequefios y medianas
empresas desoparecerdn, pues ante dicho reto, serdn incapaces de competir. Por eflo, para
que ung organizacion no se empanione, el precio que ho de pogar consiste en copacitorse
continuo y formalmente para enfrentar el fuluro y en llevar una evaluacion constante de sus
1ECUrS0S.

Asi pues, si se tiene conocimiento de io porvenir, es recomendable paro los duefos
empresarios, obligor o sus direclivos @ cumplir con su papel, después de todo, o ellos se les
encorgo lo responsobilidad de logror el éxito de lo empreso y se les remunero precisomente
poro ello; porque los organizaciones no se crean para perder; cuentan con los principios
adecuados, con los ideos correctos, simplemente pierden el rumbo y se olvidan del objetivo en
olgin punto del comino. Es verdod que los personos no son eternos, el cuerpo acaba por
agolarse. No hoy forma de evitarlo, pero los empresas no tienen por qué desaparecer; es
posible reformorlas y octualizerlas continuamente paro que nunca lleque su hora finol, lo edod
del reliro, Pueden ser Otiles por siempre, en vez de sumorse ol caos en que se ha convertido
¢l mundo.



QUE ES LA ADMINISTRACION

Si no se desea que un compo del conocimiento llegue o quedarse a/zscodl en un
ololadtro de malos entendidos, la primera necesidod es lo definicion del compo, no en
penetrante detalle ni en términos inflexibles, sine con lineos que den un contenido especifico
oceptable.

Definicién etimolégica

Lo definicion de olgo puede ser nominol o real, segin se investigue el significado de lo
polabra’con que esa cosa se designg, o directomente lo que lo coso es en si misma.

La definicion elimologica es la forma mas usual de lo definicion nominal, o seq, lo
explicacion del origen de lo palobra con que se nombro aquello que se estudio, voliéndose
poro ello de los elemenlos fonélicos que la forman. De esto manera, suele descubrirse el
verdodero significado de eso misma palabra y el conceplo que expresa.

La Polobra “Administracion”,se formo del prefijo "od", hacio, y de "ministrolic”. Esto
oltimo palabra viene o su vez de “minister”, vocoblo compuesto de "Minus", comparativo de
inferioridod, y de sufijo "ter" que sirve como 1érmino de comparacién,

La elimologio de minister, es pues diariomenle opuesto o lo de "Mogister”: de "magis",
comparolivo de superioridad y de “ter".

Si pues “mogisler” {magislrado), indica unc funcion de preeminencio o autoridad (el que
ordena o dirige o olros en una funcion), "minister” expreso precisamente lo contrario:
subordinacion u obediencio; el que realiza una funcion bajo el mondo de olro; el que presta
un servicio o olro,

Lo elimologic aporta a lo Administrecion, la idea de que ésta se refiere a ung funcion que
se desarrollo bajo el mando de otro; de un servicio que sc presta. Servicio y subordinacion,
son los elemenlos principoles oblenidos. ¢t

Definici6n de Administracién

"Es uno ciencio sociol cuyo proceso rodico en lo oplimizacion de los tecursos
organizacionales: humanos, técnicos y malerioles, es decir, se logra a lrovés del esfuerzo
ojenoe

Es uno ciencio porque se compruebo su teorio; medionte un proceso administrotivo
adecuado se alcanzan los fines deseados. Es social porque se opoyo de las ciencios socioles.

(1) Martinez Rartfnez Husberto. Lecturss selectes de administracitn
* petinfcién propin, retomada de varias lecturas



RECURSOS HUMANOS 2

Conocer como ha ido evolucionando la conducta humana y su tratamiento, es de interés
para saber los necesidodes del individuo. A conlinuacion se hace referencio o olgunos escuelos
de! Comportamiento Humano.

Escuelas del pensamiento humano

Escuela humano-relacionista de Mayo

El humano~relacionismo es el sistemo completo de concepciones tedricos, instrumentos
concretos, lécnicas de dominio y de influencio ideologica de los miembros de un ente
uliizados dentro de la adminisiracion como una ilusién en lo posibilidad de producir uno
armonia de closes en los empresos.

A trovés de lo "inlegracion” de los individuos dentro de su grupo en su empreso o
fabrica; es decir, en el orden de los relaciones de produccion copilalistos y o través de lo
“identificacion” con el propio trabojo, deberia segin Mayo, mejorarse el clima de trabajo,
evitorse los conflictos abiertos y con esto, aumentar lo eficiencio en lo produccion sin
inversiones adicionales.

Entre los técnicas concrelos del humano-relacionismo, se encuentran junto o
mejoromiento de fos condiciones psicologices y fisiologicas del lrabojo, lo suovizacion de!
anlagonismo en las relociones entre {rabojadores y supervisores, o lravés de uno reduccidn de
los punlos de chogue y uno utilizacion bien planeada y psicologicamente efectiva de los
medios de comunicocion y, en particuler, de los peribdicos y circulores de lo empresa para
{rotor de gonor o codo uno de los miembros de lo orgonizacion pora lo politico de lo
empresa.

Otra de los {écnicas son la individualizacion y oislemienlo de posibilidades de conflictos o
trovés del método de entrevistas y lo oplimizacion de la motivacion meleriol ¢ idea!,
incluyendo prestaciones sociales.

Todos los técnicas y conceplos del humano-relacionismo se encuentron supeditados o
hacer oparecer los relociones de explolacion como relociones enlre “socios” que tienen en
principio los mismos intereses. Esle principio busca debilitor lo fuerza de los trabajadores y lo
influencia de los sindicotos en los contradicciones de lo organizacion; sin emborgo, lo fuerte
racionalizecion del "factor humano”, lo "humanizacion” y lo “ormonic" buscan en definiliva
elevar la eficiencio, el oumento de ulilidodes y reconcilior ol trobojador con lo situacion de
desvenlaja en que se encuentra.

Ello hace tomor medidos mas refinados, mos sutiles y, osi el humano-relocionismo tuvo
una gran difusién en los Estodos Unidos después de lo crisis mundiol de los ofos ‘30 s, y en
Europa después de lo Sequndo Guerra Mundial.

El humano-relacionismo en senlido amplio, encierro todos oquellos esfuerzos tendienles o
lo manipulacidn de los relociones sociales dentro de los orgonizaciones de diferentes sectores,



incluyendo los relaciones piblicas .

Puntos méas importantes propuestos

De acuerdo o sus experimentos en Hawlhorne deduce lo siguiente:

La imporlacia fundomental del trabajo en la vida del hombre. Lo que se considera como una
octividod sumomente individualislo, se descubre como una accion de grupo, lo reaccion y
actiludes del hombre en fa empresa industriol corresponden en si o intereses de grupos, a
relaciones enltre los grupos y o un esquemo socio! de organizacion, El hombre encuentra su
expresion, aclividod y desorrollo sociol dentro de los octividodes productives, y es
precisumente o esle nivel que su lrabojo puede ser ollomente salisfoclorio o fruslronle y
enajenado.

El concepto de grupos dentro de los actividedes y rebosando los enunciados liberdles, se
comprende que lo aclitud de! hombre, en cualquiera de los organizaciones, corresponde o
objetivos, necesidades y actitudes grupales. Moyo encuentro una contradiccion en la conducta
del individuo como miembro de un grupo, conduclo que no corresponde a un esquema logico
y que no sigue lo mayorio de los reglas de fo ccluacion de los giupos como explicacion de
conductos irracionales oislodes. El grupo es sin embargo, medio de comunicacion y el
insirumento de contaclo de! hombre con la orgonizacion y el sistemo social; asi como el
trabajo es aclividad social fundamentol del hombre, e! grupo dentro de lo orgonizacion es el
elemento concrelo de expresion de eso aclividad.

Un tercer punto considerodo como uno de los principoles conclusiones de su estudio es
lo importancia de! factor sociol dentro del proceso. productivo, o pesar de esto, no llegn o
plantear los cousos de fos conflictos ni los contradicciones de infereses existentes, sino que
se limito o considerar este foctor sociol como un proceso de comunicacion que puede
di ir los ma/ enfendidos 'y como un movimiento de inlegracion y aclividad de grupos
aislodos de estrucluro formal,

Hay ofro elemento que ero el problema de lo comunicacion. Parliendo del conceplo
Toyloriano, que considerabo que los objetivos de lo direccion y de los obreros coincidion, en
oitima instoncio, propone como porte de sus conclusiones, corgados de subjelivismo, el
consideror los sistemos de comunicocion como elemento primordial para evitar los conflictos
en los organizaciones industriales.

Asimismo, proponen Moyo y sus colaboradores lo necesidad que licne lo direccion de
obtener uno correcto informacion sobre sus subordinados en todos los aspectos, oin fos mas
\rivigles.

En este sentido, que uno de los puntos verdoderamente importantes que descubre Elton
Moyo y que, sin embargo, no le olorge lo debida importancia, son los elementos psicologicos y
fisiologicos que afeclon en el {rabajo.

El grupo humano-relacionista aporta un simple esbozo de opiniones subjetivas respecto a
los diferentes siluaciones que afecton el proceso productivo,
Elion Moyo no considera a fa comunicacion como un foclor mas o lener en cuenta pora el
mejoromiento de la eficiencia en el lrabojo y lo creacién de un climo mas odecuado, sino que
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ve en ¢él, al principol efemento que tiene lo direccion o disposicion para elevor el nivel de
productividad de fos trabojodores y evilar el descontento y los conflictos que se producen en
lo empreso industrial.

Apor

0 Lo de(mlcwn del lmbulo como la oclividod sociol mas relevante del hombre

b) La importoncia de la Psicologia y lo fisiologia de! trabojo como factores importantes paro
mejoror Jo situocion concreta del irabojador, reducir esfuerzos y mejorar su clima de
trabajo

¢) El reconocimiento de lo actividad humana dentro de lo empresa no en forma individual,
sino o trovés de grupos, su relocion de ellos y lo organizacion.

Escuela estructuralista

Esta escuela estructuralisto viene o realizar uno sinlesis de los conceptos que expresaban
Toylor y Mayo y ademas consideron algunos elementos del andlisis de Marx y Weber sobre los
organizaciones.

Lo corriente estructuralisto se diferencio basicamente de los escuelos de la Administracién
Cienlifica y de las relaciones humonos en cuanto al andlisis que realiza sobre los relociones de
lo unidad productiva o empresa con el sistemo social que lo rodeo. Incluye odemas conceplos
sintetizodos de los teoria de Taylor y Mayo, y estos son relocionados con el medio social.

Conceptos principales

o) Lo corriente estructuralisto onaliza los elemenlos formales e informales de lo
orgonizacipn, asi como lo relacion que existe enlre ombos.

Lo extension de los grupos informales y su felocion dentro y fuero de lo organizacion

Los estructuralistos dirigen su andlisis a todos los niveles de lo orqunlzucmn

) Estudion todo tipo de estimulos: materioles, sociales, ambienloles, lo interdependencia de
éstos y su influencia mulua

Estudion fos relociones, intercambios, influencio entre lo organizacion y su medio ambiente
Estudian organizaciones de todo tipo (lucro, socioles, elc...) y no sélo productivas (Mayo).

oo o

o

Y cémo los conflictos, contradicciones de lo estructure social, se reflejon en lo
organizacion, sea de tipo productivo, pofitico o cullural.

Puntos fundamentales
jeli j ; Estudio de la porlicipocion de los miembros de un enle en lo
fijacion de los objetivos del mismo.
Tipologio_de los_organizociones: Los estructuralistas buscan lo corocterizacion y diferenciacion
de los organizaciones en olgunos elementos mds decisivos dentro de lo- estructura
orgnnlzuhva y0 seq en los fines y ob]elrvos en los estrucluras mismas, elc.
| anizacipn: Los relociones entre los mdmduos. entre los
individuos y los grupos, entre los grupos y entre los grupos y los orgumzucmnes de cada uno
de los mlcmbros ¥ grupos, denlro de ung orgomzucmn
i i : Siloo o lo organizacion productiva
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o de olro lipo dentro de un contexlo social y econdmico delerminado y auxilio ol
administrador o enlender los fend y rel que se producen dentro de la
orgumzucmn referencio con el stslemu social, econdmico, politico, que rodea o ésta misma.

; Los estructuralistos desarrollon una serie de técnicas,
procedimientos y - mecan que auxiion @ los odministradores o evilor, suovizar los
conflictos dentro de una organizacion, partiendo del hecho de que los conflictos son reflejo de
los contradicciones que se encuentran en la estructura social.

A ]

Esto escuela idero aspeclos { oles de lo corriente representada por Mayo y
sus teorios de los relociones humanos denlro de lo organizacion productiva, osi como algunos
aspectos que vienen a revisar a Ellon Mayo en relacion con las influencios enire lo estructuro
sociol y lo organizacion o empresa.

Lo que en reolidod oporto es uno ocludlizacion de los diversos leorias de los relociones
humanas dentro de lo empresa y lo industrio. Toma dlgunos elementos del estructuralismo,
tales como la relacion entre lo organizacion productiva y el medio ambiente sociol, econdmico,
politico. Pero el énfasis de esta escuela no se encuenlro, como en el caso del eslruclurolismo
en el desenvolvimienlo de conceplos tedricos que expliquen lo dingmico que se produce dentro
de una organizacién productiva,

£l acento de la corriente neohumano relocionista en los Estados Unidos principolmente se
encuentra sobre el desarrollo de técnicas y procedimientos més sofisticados, pora el control
de eslas relociones humanas que se producen dentro de lo organizacién.

Los neohumanos relacionislas se mueven dentro del mismo compo empirico y positivisia
caracterislico o los ciencios sociales en los Estodos Unidos. Los neohumano relacionistos
surgen de un ocercomiento de lo adminislrocion o su buse real en los ciencios sociales (lo
psicologio de la administracion moderna).

Tiene como objelo principal de andlisis los relociones humanos y lo bisquede de una
mayor estobilidod y ormonio de ésto. Tiene como objeto fundomentol de andlisis lo
orgonizacion productivo y se desenliende de otro tipo de orgonizaciones estudiodas por los
estructuralistes. ! punto de partido de los neohumano relacionistas es el reconocimiento de
que lo outoridod como lol no es yo un elemento apropiodo pora el conlrol dentro de lo
empresa e industrios.

Presento como uno salida y suslilucion de la herromienlo de lo outoridod, lo
participacion. El trabojo es uno de los elementos mas importantes pora lo vido sociol del
hombre y que, por tonto, el hombre tiene uno necesidod vital en encontrar una salisfaccion
dentro de su octividod productive, yo que esta satisfaccion se reflejo en toda su vida social.

ta conienle neohumono relacionisto busco no presenlar el control sobre los miembros de
lo organizacion como un elemento autoritario, obvio, sino como una corresponsabilidad en la
actuacion, una especie de autocontrol; pero que logra con eslo dor el senlimiento o los
lmba]udores y empleados de estor participando reolmente en la vido y los decisiones de su
organizacion y con eslo hacerlos reponsables del buen funcionomiento de la misma,
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Por olre lodo, dentro de lo Administracion, se manejon distintos areas de estudio, entre
cllos: Recursos Humanos, Personol o Relociones Industrioles elc..., que o fin de cuenlos se
encargan de lo mismo, El elemento humano.

Administracién de recursos humanos

Existen diferentes concepciones acerca de lo Adminisiracion de Recursos Humonos; no
obstanle, y pora el presente esludio, la defincion que més se acerca es fo de Flippo en su
obro “Principios de Administracion de personal”.

Definicidn .

Lo administracion de recursos h es el plonteamiento, orgonizacion, direccion y
control de lo consecucion, desdrrollo, remuneracion, integrocibn y mantenimiento de los
personos, cuyo objelivo es contribuir ol logro de los fines individuoles y sociales de lo
empresa.

En forma esquemaético, la definicion se representa osi:

Funciones direclivas Funciones operativas
o) Planeacion a) Obtencion
b) Orgonizacion b} Desarroilo
cg Direccion ¢) Remuneracion
d) Control d) Integracion

¢) Montenimiento

Planeacién.~ Significa lo delerminacion de los ovances del progroma de personol, de tol
munera que contribuyo o lo obtencion de los metas establecidos por lo empreso.
Organizacién.— Esto se forma medionte el disefo de uno estructuro de relaciones entre
cargo, foctores de personadl y faclores fisicos.

Direceion.~ Como sindnimo de "actuacibn”, "molivacion”, "mande”. Paro lograr que lo gente
venga gustosa ¢l trabajo y lo redlice eficientemente.

Control.-Es relotivo o ung definicion de los octividades de ocuerdo con el plan de la
organizacion, el cual o su turno fue formulado sobre lo base de un ondlisis de los fines
fundomentales de lo organizacion.

Consscucién.—u oblencion Tiene dependencio con lo obtencion de la calidod apropiada y el
nomero lombién opropiado, de personal necesario para lo reglizacion de los fines
organizacionales. Trala especificomente con moterios loles como 1o determinacion de los
requerimienlos que debe tener el personal y su reclulomiento, seleccion y colocacion. La
delerminocion de los requerimicntos se refiere o ombos, nimero y colidad del personal. La
seleccion y colocacion cubren uno mullitud de aclividodes disefodos con el fin de conlrator



personal, toles como requerimientos de empleo en formes impresas, pruebas psicologicas,
entrevislos y lécnicos de induccion.

Desarrolla.~ [l desarrollo se realiza con el incremenlo de los copocidodes, con el
entrenomiento relacionado, con el desempedo efeclivo del cargo pora el cual se ho contratado
a lo persona. Fsta es una activided de gron importancio y conlinuaré creciendo o causo de
los cambios tecnologicos, el rediseno de los cargos y lo complefidad de las lareos directivos.
Remuneracién.- Se define como la relribucion adecucdo y equilativa pora el personal por
conlribuir @ los objetivos organizaciongles. Aunque algunos encuestas recientes acerca de lo
morol han tendide o minimizar lo imporlencio de! ingreso monetario de los empleados, no se
prelende negar que la remuneracion sea una de los funciones mas imporlantes en lo direccion
de personal. Donde los empleados muestran un interés reducido sobre lo imporlancia de los
salarios, se debe sospechar que lo remuneracion adecuoda existe.

integracién.~Ticne relacion con el ensoyo de efectuor una razonable conciliacion entre los
infereses de lo persono, los de lo socicdod y los de lo orgonizocion. En eslo descanso el
pensamiento basico, significonte de lo superposicion de inlereses que deben existir en
sociedod. Consecuentemente, se deben tralar fos sentimientos y ocliludes en conjuncion, con
los principios y polilicas de lo organizacién (comunicacion, organizacion informal, sindicatos).
Mantenimiento.~ Tralo de lo consolidacion y mejoramiento de los condiciones que se han
estoblecido como; condiciones fisicas con los empleados, lales como lo solud, los medidas de
seguridod y el montenimienlo de ocliludes fovorables hacia le organizacion (programos de
servicios o los empleados). Como en los dreos de la direccion general, lo investigacion puede
logror el avance y efectividad del programa como un todo.

Proceso de la administracién de recursos humanos

Lo funcion genero! de lo odministrocion de recursos humonos es desarrollar y crear
politicas, programos y procedimientos, para proveer uno estruclura administralive eficiente,
empleados capaces, trolo equilalivo, oportunidades de progreso, salisfaccion en el lrabajo, y
une adecuedo seguridod en el mismo, osesorando sobre fodo, lo anterior a la linea y ¢ lo
direccion, cuyo fin redundard en beneficio de lo organizacion, los trabojadores y lo colectividad
(Fernando Arics Galicio).

El proceso de lo odminislrcion de los recursos humonos difiere de una organizacion a
ofro, y de un aulor a olro, no obstante, se puede realizar un esquema generol de sus
funciones:

"1, Empleo
2. Administracion de solorios
3. Relaciones internos
4. Servicios al personol
5. Planeacion de recursos humanos



Dichas funciones derivon a su vez subfunciones:

Empleo: Su ob]clivo es logror que todos lo puestos sean cubiertos por personal idéneo,
concordundo asi con una odecuada ploneacian de recursos humanos.
~ Que busca y olrae soficitontes copoces. A monera de politica empresarial

cuondo se presenle una vacanle debe procurarse cubrirla, en igualdad de circunstoncios, con
personal propio y de tal forma significar un ascenso poro ellos, y en sequndo término recurrir
o fuentes externgs.
Seleccion.~ Analizo los habilidodes y copocidades de los solicitantes, o fin de decidir, sobre
bases objelivas, cudles fienen mayor potencial paro el desempeiio de un puesto y posibilidodes
de un desarrollo futuro, tanto personal como de lo orgonizacidn. Y pora hacer uno seleccion
objetiva, sera necesario ulilizer técnicas, como andlisis de puestos, pruebos lécnicos y
psicolécnicas, encuestes socioeconomicas, elc...,0 fin de eliminor hosto donde sea posible la
subjetividod en los decisiones.
Induccibn.~ Proporciona lo informacion necesario ol nuevo trabsjodor y ogilizo todes las
octividodes pertinentes pora incorporario @ los grupos sociales que existon en su medio de
{rabajo, cuyo fin sera lograr una identificacion entre el nuevo miembro y lo organizacion y
viceverso; por lo que debero publicar y difundir objetivos y politicos de fa empresa con
aspeclos que la coractericen,
Integracion, promocion y transferecio. Asigna a los trabajodores o los puestos en que mejor
ulilizan sus copacidodes. Busco su desarrollo infegral y estd pendiente de oquelios
movimientos que le permilan una mejor posicion para su desarrolio, el de la orgonizacion y ef
de lo comunidad.

imi jo.- Llegando el caso de términos de contralo de irabajo,
esto deberd hacerse en lo formo mas conveniente tonto poro el robojodor ‘como pora la
empresa (de acuerdo o lo Ley).

Administracién de salarios: Su objelivo es logror que todos los trabojadores sean justo y
equitalivemente con sistemas de remuneracion recionol del trabajo y de acuerdo al esfuerzo,
eficiencio, responsobilided y condiciones de trobajo de codo puesto. Lo adminisiracion de
salarios deberd basarse en los tobuladores estructuredos sobre valuaciones de puestos y los
dalos resullanles de encuestos de salorios de los mercados de trabojo que afectan o la
entidod; teniendo en cuento los solorios minimos legoles vigentes pare cada region de lo
Repiblica donde se tengon sucursales de la organizacion,

Lo dislribucion de lo riqueza o trovés de los salarios, es una forma de contribuir ol
bienestar del pais. .
ignacid .— Sefalo oficialmente a coda trobojodor un puesto clore y
precisumente definido en cuanto o sus responsabilidudes, obliguciones, operaciones y
condiciones de trabajo. Es conveniente llevar ondlisis de puestos.

0 I - Asigna valores monetarios a los puestos, de tal formo que sean
justos y equitativos en rclucmn o olras posiciones de lo empresa y a pueslos similores en el
mcrcodo de trabajo.
gritos.~ Evolio medionte los medios mas objelivos, fa actuacion de codo
lmbu]udor onle los obllgacmnes y responsabilidades de su puesto, De la calificacion de méritos



se derivan premxos y ascensos.
ia.~ (incentivos y premios). Provee incentivos monelarios
adicionales o los sueldos basicos para motivor la inicialiva y el mejor logro de los objetivos.
islencigs.~ Establece horarios de frabojo y penodos de ausencia con o sin
percepcion de sueldo, justos para trobojodores y organizacion, osi como sistemas eficientes
que permilon su conlrol, Para esto es necesorio apegorse o lo dispuesto en el contrato
coleclivo y en el reglomento interior de trabajo.

Relaciones Iinternas: lograr que tonlo los relaciones establecidos entre lo direccion y el
personal, como la salisfaccion en el trabajo y las oportunidades de progreso al lrobajodor,
sean desurro!ludas y mantenides conciliando los inlereses de ambos porles.
ion.~ Promueve sistemos, medios y climos apropiados poro creor ideas e
intercambior informocion o lrovés de todo lo enlidad. s imporlonte deslocar que lo
informacién “confidencial” no exisle entre la direccion y el personal.
Conlrglocion colecliva.~ Llegar a ocuerdo con organizaciones reconocidas oficiolmenle y
legalizados, que solisfagan en lo mejor forma posible los intereses de los trabgjodores y de la
empresa.
Discipling.- Deserrollor y montener reglomentos de rabojo efectivos; creor, promover
relociones de trabajo arménicos con el persondl. La formo de impulsar y maniener lo
discipling debera ser siempre positiva; es decir, medionte eslimulos y premios, recurriendo
excepcnonulmcnle y en iltimo extremo o casligos y desp|dos
.~ Disefio formas de mejorar los oclividades de! personal, los
condiciones de trabgjo, los relaciones obrero—patrongles y lo calidad del personal.
.- Brindor oporfunidodes para el desarrollo integral de los trabojedores,
o fin de que logren solisfacer sus diferentes necesidodes y, pora que en lo referenle o
trabajo puedan ocupar puestos superiores.
Identificor oquelfos dreos en los que los  personas puedan aspirar @ su  promocion,
determinando los puestos sujelos a ellos, o fin de precisar los planes de desorrolio.
iento.- Dor al lrabojador los oportunidodes pora desenvolverse y mostrar su
capacidad, o fin de que alconce las normas de rendimienlo que se establezcon, osi como pora
lograr que desarrolle todas sus potenciolidodes, en bien de €l mismo y de la organizacion.
Impulsar los plones de entrenamiente, incorporando en ellos lo capacitecion sobre funciones
administralivas en todos los niveles. Obedecer lo dispuesto por lo Ley Federo! del Trabajo,
sobre este punto.

Servicios of personal: solislacer los necesidodes de los frabojodores que laboran en lo
organizacion y lralar de oyudarles en problemas relucionados con sequridad y bienestar
personal.

Actividades_recreativas.~ Esludiar y resolver las peliciones que hagan los {rabojodores sobre
programa e/o inslolaciones pora su esparcimiento.

Seguridad.— Creor y montener instolaciones y procedimienlos para prevenir accidenles de
lrubujo enfermedades profesionales, efc...

Proteccion_y_viglancia.~ Tener odecusdos métodos precautorios pora salvoguardar o lo
organizacion, o su personal y a sus perlenencios de robo, incendios y riesgos similares.



10

o tandiand

de R H . Realizor a la proyeccion de lo
eslruclura organizacional en el fuluro, incluyendo andlisis de pueslos proyeclados y estudio de
los posibilidedes de desarrollo de los trobojadores pora ocupar éstos, cuyos fines seran
determinor programos de copacitacion y desarrollo flegondo el caso de reclulomiento y
seleccion,

Entrenamiento

Nombre genérico. Entrenar significa prepararse poro un esfuerzo fisico o menlal, pora
poder desempefior una labor; el enlrenomiento forma perte de lo educacian.
Adiestramiento: £5 proporcionor destreza de unu hobilidad adquirida, cosi siempre ‘medionle
uno prctica mas o menos prolongade de trabajos de cargcler muscular o molriz.
Capacitacion: Adquisicion de conocimientos, principolmente de cargcter léenico, cienlifico y
administrativo,

Desarrollo

Comprende igualmente ol hombre en todo fa formacion de lo persondlided: caracler,
habitos, educacion de lo voluntad, cultivo de lo inteligencio, sensibilidod hacia los problemas
humanos, copacided para dirigir, elcélerera. Hasta choro, los organizociones se han
preocupado mas por el desorrollo de sus ejecutivos.

Entrenamiento Adiestramiento
Preporacion para uno toreo Habilided pora tareas motoras
EDUCACION
Adauisicion inteleclual
de bienes cullurales Capacitacién
Conocimientos
Desarrollo )
Formacion de lo personatidad
Modelo de Fernendo Arfas Calicia
Educacién

Lo anterior, conlleva o separor los términos a manera de estudio, es decir, de oqui en
adelonte se manejard Copacilacion y Adiestromienlo, como se rato en lo Ley Federol del



Trabojo.

En términos generales, es exlraordinariomente importante tanlo pora un pais como para
una organizacion; por un lodo, permile el mejor aprovechomiento de lodos los recursos
moterioles y lécnicos; por olro, esa mayor educacion puede significar mas dllos altos niveles
de vide, por un pais amplio conocimienlo de los condiciones higiénicas, de los situaciones que
mejoran lo alimentacion y de factores que acrecentan lo salud, asi por un mejor ingreso que
permito, iguolmente un mayor constumo,

Hasta hace pocos efios empezaron a considerar lo educacion en México, como una formo
de inversion en los seres humanos; es decir, en la forma del copital humano.

Los seres humanos o dicho de ofra manero los conocimientos, lo salud, los expericncics,
los habilidodes, elc.... del hombre pueden ser incrementadas basicamente por dos métodos: o)
por el descubrimicnlo de esos recursos y b) por lo educacion, o sea, por el incremente de lo
yo exislente, medionte nuevos conocimienlos, nuevas experiencios, nuevos enfoques o nueves
problemas, nuevas aclitudes, etcélero.

Definicidn

Para Fernondo Arios Golicia la educacion se entiende como “lo odquisicién intelectuol, por
parte de un individuo, de los bienes cullwrales que le rodean, o seq, los aspeclos técnicos,
cientificos, artisticos, humanisticos, osi como los utensilios, los herramientos y los lécnicas
pora usorlos, Al educarse, ¢l individuo invierte en si mismo, incrementa su capocidad humana
y lus posibilidades que tiene como productor y como consumidor; como produclor, porque el
mejor conocimiento de ospectos técnicos y cientificos vo o dor desde luego un produclor
mucho mejor y, cemo consumidor, porque ol contar con moyores ingresos, va o deslinar
parte de ellos ol chorro y porte ol consumo, con lo cual se creardn nueves fuentes de
trabajo”.c2»

[l indwviduo es el inico que puede hacer olgo por adquirir intelectualmente los bienes
culturales, Una escuels, una universidod, ung compafio, uno orgenizacion pueden poner o
disposicion de la persona los medios para que obtenga esos bienes culturales; pueden incluso
trator de inlroducirlo; pero si é no pone node de su porte indiscutiblemente que no vo o
educarse, Desde el punto de visto cudlquier lrobojodor, es decir, quien iraboja, es un
capitolisto puesto que posec uno serie de recursos que conslituyen su propio capital EI
individuo invierte en si mismo el imporle de lo educacion (libros, colegioturas, ingresos que
dejo de percibir, elc...) odemas el aprendizaje es un proceso oclivo que requiere inversion en
tiempo y energio (capitol humono). E! individuo es un copilafista porque (en términos
gencrales), ¢ mayor inversion en educacion, mayores seran sus ingresos. No gana lo mismo
una persona gue sélo ha cursado la educacion primaria 0 uno que tiene uno profesion;

€2) ARIAS, Galicis Fernando.* Adainiatracién de recursos humenos®
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generalmente, ésta Gitima obtiene mayores ingresos. Sin embargo, tombién se acostumbra
decir que un pais o una organizacion invierten en sus miembros cuando dedican ciertos sumos
de dinero al poner o disposicion de los individuos.

en ia 1

Lla educacion liene su impacto extraordinariamente imporfante sobre el desarrollo
econdmico y, por tanto, sobre el desarrollo integral (polilico, social, cullural, etc...) de un pais;
en las organizaciones esld inlimomente ligada o lo ploneacion de los recursos humanos.

Por olro lodo, puede ofirmarse que lo educocion no es de ninguna manera una
intranquilidad exclusivamente por parle del gobierno, sino una poslura que interese, ademas, o
los individuos y, noturalmente, a las organizaciones donde van @ Irabojar éstos.

“Si nuestro pais contaré con una tecnologio propia y adecuado, podiio compelir
satisfactoriomente en los mercados internacionales” Sefala Arias Golicia

Sin discusion, esle hecho robusteceria la econemia nacional of impedir no sblo lo fuga de
divisas, sino, por el conlrario, alraerlos hocie nosolros.

Eslo postura no habia recibido alencion suficiente en los tlitimas décodos; asi, mienlros
México gosto solomente ¢l 0.07% de su Producto Nacional bruto en lo invesligacion, Bélgico
gosto el 1%; Alemonio, el 1.3%; Froncio, el 1.5%; Holondo, el 1.8%; el Reino Unido 2.2%; en
fos Estados Unidos, se gosto el 3% y en lo Union Soviético, entre el 25y ¢l 3 %.

Eslos cifras corresponden o los affos 1959 o 1961, Como se vé los poises mas
induslriglizodos emplean mas dinero en lo investigacion y es precisamente uno de los foclores
que contribuyen o su desorrollo econdmico; puesto que la investigocion va a permitir por una
porte, el mejor oprovechamiento de los recursos con que cuenla y, por olro lado lo
investigacion de métodos y sistemos y lecnologic que después exportan o los poises
subdesurrollados y que éstos tienen que pagar por usarlas. No olvidandose que lo investigacion
requiere personal altomente capacitado en los técnicos y doclrinas cientificos; o seo, técnicos
con muchos afios de escoloridad,

Las organizaciones fienen en el faclor humono su recurso mas valioso; sin embargo, por
los diferencios entre los individuos que lus integran asi como por el cambio caracleristico de
toda organizacion en desarrollo, es imprescindible adecuar los coracleristicas habilidodes del
elemento humano con los requisilos de los lareos que esta aclualmenle desempedondo o con
los que en lo fuluro realizord, surgiendo de esta manera, la necesidad de “copacitacion” como
ung responsobilidad del encargedo de logror una optimizocion del elemento humano: e
supervisor, Frente a esta exigencia, surge parolelomente fo de lograr el progreso del elemento
humono que se encuentra @ su disposicion, a fin de hacerlo més salisfactorio o si mismo, o
su organizacion y o la comunidad en lo que vive, y esto sblo es posible en lo medido en que
ese ser humano adquiera conocimientos y desarrolle sus copacidades, en cuyo coso lo
capocitocion es el ouxilior mas valioso, cierto que todos los dios se estd copacilando ol dor
ung orden, una instruccion, elc.... Sin embargo, lo copacilacion para logror eficiencio debe ser
sistemalico y realizado en tiempo y circunstoncios odecuados.



C6émo se detarminan las idades de capacitacién y adiestramiento

En los orgonizaciones, representon uno carencio de algo que aparece en funcion de ung
normo, de un polron o de un debe ser. Se les conoce también como desvigciones. Asi pues,
el -ondlisis de necesidodes es parte medulor; anles de lanzor programos de copacitacion, se
requiere conocer cudles son los necesidades acluales y fuluras. Dicho ondlisis generaimente
esta basodo en:

1, indices de eficacia

2. Andlisis de los operaciones

3. Andlisis humano

4. Método para oblener informocion en el ondlisis de
necesidades

Indices de eficacia de Ia organizacién

Se expresan frecuentemente en iérminos de contabilidad de coslos, siendo e cociente de
rendimiento real- sobre el ideol. Aunque dichos indices varion de empreso o empresa, se
inclsyen generalmente los siguientes faclores:

a) Costos de trabojo requeridos pora lo produccion de bienes y servicios
b) Costos de maleridles necesarios para producirlos

c% Colidad de los bienes y servicios

d) Utllizacion de maquinario y equipo

e} Costos de distribucion

f) Cantided y costo de fos desperdicios, efc

Andlisis de las operacionss

Se busco eliminor el contenido de tlabﬂ)o de cado puesto y los requisitos poro
desempenarlos de uno manera efectiva. A fin de poder capacilor y per!eccianur o persona,
debe tenerse en cuento que es necesorio conocer el trobajo que va o enseforse y para ello
establecer qué es ef puesto, qué se hace en él, cubles son los aclividades diarios, peribdicas y
eventuales que reoliza, qué habilidodes lisicos y mentoles se precisan pora su ejecucion. etc...
Se requiere entonces, desmenuzor el puesto en varias portes; de ohi que se utilice el analisis
de puestos cuyo objeto es determinar lo que lo persono hoce y debe hacerlo pora hacerlo
bien, )

Angilsis humeno

Se reafiza t do dos elemenlos fundamentaf
a) lwenlorio de recursos humanos
b) Moral de trabgjo de fo organizacion

i : Indico con qué polencial cuento lo empresa en el momento
acluol y cdmo va o proyector en el futuro.
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Los datos que conliene pueden ser;
~ Numero de empleados con que cuento lo crganizacion y colegoric de que se trote
- £dad de coda empleado
~ Nivel de habilidod individuol
- Aclitud de codo empleado frente o su trabajo y frente o su empresa
~ Nivel de funcionamiento individual: Calidad y cantidod
- Nivel de habilidod y conocimiento individuat para ofras toreas
- Posibles situaciones pore ese puesto, fuera de la compofia
- Tiempo de capocitacion requerido paro posibles siluaciones
~ Tipo de copacilacion requerido para un principiante
- Foltas de asistencia
~ Movimientos de personal en el tiempo dado, etcétera.

ion: Los fineamientos de uno organizacion estan acordes con
los actitudes de sus miembros; si los empleados reciben los sistemos, procedimientos y
objetivos de lo empresa como un medio paro salisfacer sus propios necesidodes, la moral que
impera es lo de cooperacion y confianza mutuos. Es excepcional encontrar una circunstancia
industriol en que hoya coincidencia completa entre objetivos de los empleados y de lo
empresa,

para ob 0 ol andiisis de nacesidades
Tanto los indices de eficacio, andlisis de operaciones como el andlisis humano, ulilizan
indistinta y especificamente los siguientes métodos:

o) Observacion
b) Cuestionario
¢} Entrevista.



ANTECEDENTES

A 1o largo de lo hislorio, el hombre ha instr lado mecani que prelenden hocer
que el {rabojodor prestt mas eficozmenle su trabojo y cdquiero los conocimienlos que le
permiton aspirar o superorse loborolmente; los corporaciones romanas, los gremios y el
oprendizaje, son un ejemplo de lo anterior, no obslante, con el paso del tiempo degeneraron
en formas de explotacion.

Es evidente que no en todo tiempo se pensé en lo copacitacion y odiestramiento como
un derecho social orientado o que el trabajudor puedo acceder a una vida decorosa. Asi, por
ejemplo, en la era del estrucluralismo individualista y liberal, o solucibn era a lo vez sencillo y
cruel: segin oquellos idecs, la mision de lo sociedad consistio Gnicomente en gorenlizar a
codo hombre lo libertod de forjor su deslino, pero nodie, ni siquiero lo sociedad, eslabo
obligode o oyudarlo; de ohi que el hombre que quisiera oscender en lo escolo social debio
copacitarse asi mismo. Por otra porte, en aquel mundo de ideos, lo empresa hacio uso de su
libertad contractual ol utilizar dnicomente a los hombres que juzgoro copacitades .

Fundamento legal

Lo Ley Federa! det Trabajo de 1931 reglomentd con limilaciones lo obligacion palronal de
estoblecer y sostener "escuelos elemenlales en beneficio de los trabojodores..."(orticulo 111-
VIll). Asimismo, en la froccion XXI del mismo articulo quedd consignada lo obligacion polronol
de otorgar becas o uno de sus trabojodores o a uno de fos hijos de éstos.

Un primer intento legislativo nacional para traslador o los empresas lo formacion
ortesonal, se encuentra en el articulo 218 de lu Ley de 1931, que disponio que el conlrato de
oprendizoje era “oguel en virtud de! cudl una de los partes se compromete o prestor sus
servicios personales o olrg, recibiendo o cambio ensefionza en un orte u oficio y lo relribucion
convenida”.

Det 18 de agosto de 1931 of 30 de obril de 1970, que estuvo vigente el precepto
tronscrito, fue de gran utifidod porque lo gran mayorio de los irabojadores electricislas,
herrcros, torneros, mecdnicos, impresores, carpinteros, recibieron las lecciones de sus ortes y
oficios medionte el sistemo de aprendizoje.

E) intento mencionodo adin cuando rindid frutos, se presio a cbusos por porte de los
patrones porque permitic que durante el periodo de aprendizoje se pagara un salario inferior of
minimo, Esto posibilidad origind que en muchos cosos se explotora ol trobojador pagandole
salorios menores sin que estuviera oprendiendo arle u oficio clguno, sino desempefiando un
trabojo que no requerio mayor preporacion; o en algunos otras ocosiones, adn cuando el
trobujador conocic €l arte u oficio en que prestabo el servicio, con pretrexto de que se le
estabo ensenando, se le pogabo un salario inferior ol minimo legal.

En lo Ley Federal del Trabojo de 1970, se suptimio el conlrato de oprendizaje (segin lo
Exposicion de Motives), por “consideror que, tal como se encontrabo reglomentado, ero una



16

reminiscencic medievol y porque, en mullitud de ocasiones, era un instrumento que permitio,
o pretexto de ensefianza, dejor de pogar los salarios a los lrabojodores o pogarles salorios
reducidos”,

Lo Copocitocion y el Adiestramiento surge en lo Ley Federal del Trabojo de 1970 al
sefialorse en el orliculo 132, fraccion XV,

Pese o0 que el texto oprobodo en dicho ofio significo un refroceso con respeclo o
proyecto originalmente enviodo ol Poder Legislativo, es imporlante por trolarse del nacimiento
formol del derecho de copacitacion y adiestramiento.

Cuyos obligaciones de los potrones fueron: orgonizor permanenie o periddicomente cursos
o ensefionzos de capacitocién profesionol o de su adiesiromiento poro sus irobajadores, de
conformidad con los plones y programas que de comin acuerdo, elaboraran con los sindicolos
o trabojodores, informando de ello o la Secretorio del Trabojo y Prevision Social, o las
outoridodes del trobojo de los Estados, Territorios y Distrito Federal. Estos podrion implanlarse
en coda empresa o poro varios, en uno o vorios establecimientos, deportamentos o secciones
de los mismos, por persong! propio o por profesores técnicos especialmente controlados, o
por conducto de escuelos o inslitutos especializados o por olguno otra modalided. Los
auloridades del trobajo vigilarian la ejecucion de los cursos o ensefianzos.

Los miltiples posibilidades del orticulo en cilg, lo folle de reg! ion de los p
para impartir lo capacilacion y adiestramiento, motivo a que fuera casi nulo su oplicecion.

Asimismo, de conformidad con el orticulo 4' del mencionado instrumento, los poises
signantes del mismo se compromelen o adoptar y llevar a la practico, graduclmente, sislemos
de formacion profesional de jovenes y adultos en todos los sectores y actividedes econdmicos.

sod

Por otro lado, el Presidente de lo Repiblico José Lapez Porlillo en su Primer Informe de

Gobierno, ef 1° de septiembre de 1977, destocd la importacio de lo copacitacion y
" adiestramiento.

Manifestando: "Enviaré una iniciativa de reformas ol orliculo 123 de nuestra Corto Mogna
pora elevor el rango constilucional con el cardcter de garonlic social, el derecho de los
trabojodores o lo copacitacion y ol odiestromiento, herramientos que ideramos de gran
eficacia poro elevar sus niveles de vida y combalir lo desocupacion”

En los meses de octubre y noviembre del mismo afo, el Presidente remitio inicioliva de
Reformas o lo Constilucion General de lo Repiiblice, conteniendo diversas adiciones tanlo en
moteria de copacitocion y odiestromiento, como de seguridod e higiene y ompliacion de lo
competencia de los outoridades federoles. Efecluado el tramile pora lo reforma constitucional,
el orliculo 123, quedd odicionodo en moterio de copacitacion y adiestramiento:

"XIll. Los empresas, cuolquiera que sea su aclividad, estaran obligados o proporcionor o
sus trobojodores, copacitocion o odiestramiento pora el trobajo. La Ley reglamentaria
determinarg los sistemos, mélodos y procedimientos conforme o los cuoles los polrones
deberdn cumplir con dicha obligacion”.
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"XXXI...También sera competencio exclusiva de los outoridades federales... respecto a los
obligociones de los palrones en moterio de C y A de sus frobojadores en los: centros de
trabajo, para lo cudl los ouloridodes federales contarén con el ausilio de los estolales, cuando
se trale de romas o oclividodes de jurisdiccion local, en los términos de ia Ley reglamentario
correspondiente”,

Los anteriores reformas se publicaron en el Diorio Oficiol de lo Federacién de fecha 9 de
enero de 1978,

El 7 de abril de 1978, ¢ Presidente Lopez Porlillo, envio ol Congreso de lo Union, lo
iniciotive de Ley que reformo diversos disposiciones de la Ley Federel del Trabojo, o fin de
regolmentar lo normo constilucionol relacionada con lo C y A de los trabojodores.

Con fecha 28 de abril de 1979, salieron publicados en el Diario Oficiol los reformos u lo Ley
Federal del Trabajo en materio de C y A. Estos reformos entraron en vigor el 1° de moyo del
ofio mencionado.

Dicho decreto reformo los arliculos: 3+, 25, 132, 159, 180, 391, 412, 504, 512, 523,
526, 527, 528, 538, 539, 876, 877 y 891; asi como lo denominacion del Capitulo NV, Tilulo
Once de lo LFTe~. Asimismo, adiciond a lo Ley el Copilulo fll Bis los articulos 512-A o
§12-F, 527-A o 539-F.

Nacimiento de! articulo 123 y &l Capftulo Ill - Bis

Para explicar el origen y lo razon de los obligociones se remile of Decrelo Constitucional
de Apotzingon, cuyo arliculo 39 expresa que: “Lo instruccion no necesoric o fodos los
ciudadanos debe ser fovorecide por la sociedod con lodo su poder”, norma que reproduce la
disposicion contenido en lo decloracion de derechos de 1793 en lo Primera Repiblica
Franceso. Ninguna ofro disposicion de nuestro derecho constitucional posee tanie grondezo,
pues es la primera y dnica vez en que lo educacion se elevd o uno colegorio de obligocion
social, ollura de miras que no liene el orliculo 3* de lo Corle Mogna de 1917 que se limilo o
decir que “la educacion que importa el Estado...” lo que no es idéntico a que el Estado deba
imparlirlo. Sin dudo, el Eslado ha comprendide que fo educacion es un imperalivo social, pero
los hombres de la Revolucion desconfiaban del poder piblico (desconfionza de la que nocid el
Articulo 123) y creion que serio mas facil exigir de los empresos el cumplimiento de uno
obligacion, que del Estado, y o fe que tenian rozén, porque todavio no existe un procedimiento
juridico paro que los jefes de fomilio puedan exigir del poder piblico, proporcionen educacion
@ sus hijos o poguen unc indemnizacion compensaloria,

* De squf en adelante se usarén estas sigles pars dencalrer a is Capacitecitn y Adfestramiento
** De aqui en sdelante se tmarén estas sigiss pera denceiner a Ley Federal del Trabejo
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Olra de los mas enconados, pero tambign de los mas bellas botallas, lo fibrd la Comisian
en contro de los representantes del capilel hosta logror lo inclusion de o fraccion XV, del art.
123 de lo Ley, que impuso a los potronos lo obligacion de proporcionar a los trabajodores la
C y A necesorios pora responder al reto de lo magquinoric nueva. Lomentablemente, o
mutilacion efectuada por lo Camara de Diputodos nulifico los posibilidades de accion de los
outoridades def trabajo. Asi pues, como se menciond en 1977, el poder ejecutivo decidio

constilucionalizor la obligacion; @ ese efecto, fusiond el Congreso dos de los fracciones del
articulo 123 y colocd en lo trece los bases pora lo C y A A portr de ese momento, los
Secretorios de Educacion y del Trabojo disputaron la facullad de preporar los leyes
reglamentarios y oplicorlos después de su aprobacion. Pero en o confrontacion solio avante la
Secretoiia de! trabojo; asi surgid el Articulo il Bis del Tilulo V de fa LFT,

Lo fraccion Xl del orticulo 123 constitucional opartado A, dispone: “los empresos,
cualquiera que seo su actividad, estorén obligadas o proporcionar o sus lrobojodores C y A
paro el {rabojo.

En el Capitulo I Bis de lo LFT se dispuso que "lodo irabajodor liene derecho o que su
palron le proporcione C y A en su trobajo, que le permilo elevor su nivel de vida y
produclividad, conforme a los plones y progromos de comin acuerdo por el polron y el
sindicalo o sus {rabojodores, aprobodos por lo SIPSt, i que, segin el orliculo 153-R
dispondra de sesenta dias paro de aprobacion o modificacion".

Haciendo énfasis en la fraccion Xill del articulo 123-A Constitucional que prescribe: "Las
empresas, cualquiera que sea su aclividad, estan obligadas a proporcionar @ sus trobajadores,
Cy A para el trabgjo."

En el onterior precepto reing, uno anarquia terminolagice, pues ufiliza, siendo distintos, el
vocablo de empresa como sinénimo de empresario. Lo empresa no es un sujeto ni es fitular
de los mismos, es el empresorio.

A lo luz de esto ocloracion, resullo evidente que dicho precepto se esta refiriendo al
empresario y no a lo empresa. O lo que es lo mismo, el precepto conslitucional impone la
obligacion de proporcionor fa C y A solo o potrones que tienen el cardcter de empresorios.

Para delinear al sujeto pasivo de la anterior obligocion que, de acuerdo con el cuerpo de
leyes laborales, el empresario es el fitulor del derecho de gestion (derecho de cdministrar) es
decir, plonear y orgonizar; y, derecho de dirigir (mandar y dirigir en lo empresa).

Combinondo el mandolc mencionodo con los conceplos de empresario y empreso, se
puede concluir que lodos los empresarios filulores de un conjunto uniforio de reluciones
juridicas personcles comunitarios, generodos y unificodos por la prestocion del ltrabojo
subordinado aplicado o lo produccion o distribucion de bienes o servicios para oblener
ulilidades, estan obligados a capacitor y odiestrar @ sus trabojodores.

* En adelante estes aiplss serdn Secretar(a del Trabejo y Previsién Social
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Como inmedioto corolorio se observo que hoy clgunios potrones como por ejemplo: los
domésticos, que no estan obligados o proporcionar C y A por no ser empresarios {orl. 331
LFT

Sin embargo, et articulo 132, (raccion XV de fo LFT, ol intentar reglomentor el encorgo
constitucional que se viene comentando, eslipula que los patrones {no solo fos patrones
empresarios) estdn obligodos o proporcionar C y A a sus trabojodores; se eslima que este
preceplo, en cuonto trala de imponer esa obligacion o los patrones que no lienen el caracter
de empresarios, adolece de inconslitucionalidod.

Lo Ley Prevee lo posibilidod de que lo copacilacion se recibo en el mismo ceniro de
lrabajo o en escuelos u organismos especializados; pero esos escuelas y su persono! docente
deberdn eslar autorizados y regislrados en la STPS. Es imporlonte fener en cuento que lo C y
A deberan imporlirse durante los horas de lo jornada del trabojador (orl. 153~E), salvo que
por noluraleza de los servicios, el potron y el rabojodor convengan otrg forma o cuando el
{rabojodor pretendo capacilarse en una activided distinla o los fobores que desempedie en fo
empresa, pues, en tal coso, lo copacitacion se recibird fuera de los horas de su jornada.

Se dispone que fos {rabojodores que estén copacitandose deberdn asistir puntucimente ¢
los cursos, otender los instrucciones de sus maestros y presentar los exdmenes de evaluacion,
estobleciéndose en el articulo 153-D, el derecho que los trabojodores que hobiendo aprobedo
los exdmenes de C y A, lengan derecho a que se fes expidan constoncios sebre su capacidod,
los que deberan ser registrados en la forma que indica la propio Ley junto con fa STPS,

£1 Servicio Nacional de Empleo y Adiestramiento, se encarga de administrar uno Direccion
General de Copacitocion y Productividad, como organismo desceniralizado dependiente de lo
STPS. A dicho Direccion se encorga el registro de Comités Nacionales de € y A en ramas
industriales o aclividodes en que lo juzque conveniente, osi como lo aplicacion de los bases
relatives o la inlegracion y funcionomiento de dichos Comités. En codo empresa deberdn
constituirse comités mixtos de C y A, integrado por igual nimero de represenlontes de los
trabojodores y det polron, los cuales deberan vigilor la instrumentacion def sistemo y los
documenlos que se implonten pora mejoror lo C y A de los trobajodores.

Es de hacerse nolor que ef orticule 153-0, prevee el coso de que en uno empresa en
que no existo sindicalo y, entonces, como tampoco exiliré un controto colectivo, los empresas
deberan someler o lo aprobacion de lo STPS, dentro de los primeros sesenta dios de los
afos impares, fos plones y programas de C y A que, de comin acuerdo con los lrabajodores,
hayan decidido implantar.

Cuando exista sindicalo y, por lo mismo, un conlrato colectivo de trobajo, deberan
incluirse dentro de éste los boses paro ejecutar los planes de C y A; pero en lodo caso esos
planes deben ser oprobedos por la mencionada Secrelario,

Los planes y programos en general, deben referirse o periodos no mayores de cuatro
afios y comprenderdn lodos los puestos y niveles exislentes en lo empresa y otros requisitos
mas, que se explicoran adelante.

Ademas de lo onterior, lo LFT dispone que en los Eslados de lo Reptblica podran
establecerse consejos consultivos estatoles de C y A que estardn inlegrados por el
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Gobernador de lo Entidad Federativa y representontes de lo STPS, de lo Secretoria de
Educacion Pablica y del Instituto Mexicano del Seguro Social, osi como por ires representantes

de los orgonizaciones locales de {rabojadores y ires representontes de la orgonizocion potronal
de la enfidod.
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NATURALEZA JURIDICA

Entender lo naturdlezo juridica de o € y A de los trabojodores es una lorea complejo
pero indispensable. No es posible comprenderla si antes no se anclizan diversos aspectos
como definicidn, objetivos y significado.

Definicién

Sequn el diccionario de la fengua hispane dice que:

Es la accién de dacer gplo o hibd pare okune cosq odiestramiento es facer diestro ,
ensedar o instui, guiar o encamiar, Asi se lienen que gramaticalmente no existen moayores
diferencios enire ambos vocablos,

En lo praclica ho comenzado o cobrar prestigio una indistincion; lo copacitacion implica el
habilitar ol trabojodor, tenerlo en oplitud de desempefior una aclividod, superior a lo que
realiza, o través de lo oblencian de conocimientos nuevos. El odiestramiento consiste en
ensefior, instruir, o trabojodor en el trabojo que desempefiord normalmente, buscando su
perfeccionamiento,

Al respecto, Mario de la Cueva ofirma que lo importante no es la diferencio que hay entre
dos polabras, sino el proposito de lo institucion, es decir, que se prepare a los hombres pora
desarrollor aplitudes y cumplir sus octividades con lo mayor eficiencia,

El mismo trotadisto dice que lo C y A es "lo ensefianzo ledrica y practica que preporo a
los hombres pora desorrolior su actividod con el grado mayor de eficiencia, la cual, o su vez
serd lo fuerzo que los lonce o lo conquista de los mds altos niveles en la escala de los
profesiones y oficios.

En resumen, lo noturaleza juridica de lo C y A corresponde a un derecho sociol de clase

y de orden piblico, que constituye la formulo eficaz para preparor a los trabojadores ante los

innovaciones tecnologicos que se les presenten, paro producir mas y mejor, para Iograr sy

realizacion como hombres en su v1du en s trabojo y en su desarrollo econdmico.
"

Compl tariomente es un pensable paro que se realice con plenitud el
derecho del trabajo.

Concepto jurfdico laboral

Et conceplo juridico-laboral de C y A, o falla de definicion legal, se debe conslruir
utilizando tonto la calegorio logico juridica en lo que encuadra como su significado gramatical.

Se ho prelendido distinguir enlre C y A y se explica: “Copacitor es proporcionar ol
trabojodor tento en teoria como en fa practica elementos pora que en via de promocion pueda
ocupar  uno vacante superior ol puesto que desempefo; y odieslror es acluglizor los
[ hobilidades de! trobaj en el puesto que ejecuta”. Esto es & copacilocion
s pora un pueslo dstinto y & adiestromienle poro el mismo pueslo gue se realze.
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Gromoticaimente tompoco es sostenible eso distincion: lo denominacion € y A es, en
términos gromalicoles certera y cloro; significa: ensefiar pora ser opto; instruir pora habilitar,
Los vocablos: ensefar pora ser apto; instruir pore habilitar enlrofion, por su propio acepcion,
la ide de transmision de conocimienlos y de destrezos pora poder aplicarlos, Esta tronsmision
de conocimienios y desirezos puede ser, no hay distincién posible, lonto pora aprender un
nuevo puesto  como paro conocer mejor el puesto que desempefio.

Lo iniciotiva presidenciol de 1968 empled dnicamente lo polobra "capocitacion” en ef
atticulo 132 froccion XV, pero lo Cémaro de Diputodos odiciond la norma  diciendo
“Capacilacion o Adiestramiento". Lo dnico explicacion que existe sobre lo adicion se encuentra
en el Dictomen de los Comisiones Unidas de lo Camara que dice: Se modifico lo fraccion XV
del articulo 132 pora hacerlo mas flexible, o fin de que cumpla sus objetivos de Ty A en
forma mas expedita. Con eso adicién, ta Camara de Diputados cred una confusion mas, igual
que hizo con el mafodbob orliculo quinto tronsitorio del que todavio no se sabe por qué no
ha sido suprimido. . '

Sin embargo, de lo anterior se concluye; que lo imporlante es preporar o los hombres
poro desarrollar sus optitudes y cumplir con su octividod.

Finalidad.

F de la itacién y o adi i

Los finolidodes de la C y A von dirigidos o que los trobojodores aprendan los
conocimientos y destrezas de un trabojo que yo saben.

Lo C y A deberan tener por objelo: acluclizor y perfeccionar los conocimientos y
hobilidades del Lrabajodor en su activided; osi come proporcionarle informacion sobre como
aplicor o nueva tecnologio en ello.

Pero no bosla que los trabojodores mejoren fos conocimientos y destrezos de un trobojo,
sino que es necesario que se les capacite y odiestre pora que puedon desempefior ese lrabojo
conforme a los medidas de seguridad e higiene preventivas de accidentes y enfermendades.

En los reformos de 1978, se tuvo presente la importancio de esto necesidad y, en el
orticulo 153-F, fraccion I, se consogrd como uno de los finolidades de lo C y A que:
"deberdn tener por objeto: prevenir riesgos de irabajo".

La C y A va dirigida fundomentalmente o los aptitudes intelectuoles: desenvolvimiento de!
inteleclo y prepararse pora lo ulilizecion de lo técnico; y los octiludes fisicos: desorrollo
organico de laos condiciones psicobioldgicas y ulilizacion cientifica de las energios del hombre
trabojador. Pero odemas de los opliludes intelectuoles y fisicas, el hombre tiene también
aptitudes éticos (senlido de la moral) y oplitudes estélicos (sentido de lo bello). Ahora bien
como lo vide humena consliluye una unidod inseparable, ¢l desarrolio de una de los optitudes
implica necesoriamente el desenvolvimiento de los otros, por lo que teniendo en cuenla este
enlace indisoluble, el lo fraccion V, del orticulo 153-F, que dispuso: "Que la C y A deberd
lener por objeto: en gencral mejoror los optitudes del trabojador”. Lo Cy A es educacion y
como educacion tiende o colaborar en el desarrollo integrol y orménico de los optitudes
intelectuoles, fisicas, élicas y estéticas del hombre trobojodor.
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Lo C y A obedece @ los principios de vilalidod y produclividad.

Desde otro punto de vista, los politicas de C y A deben lener por objeto, conforme a lo
recomendacion 150 de la Organizacion Internacional del Trabojo (OIT), asequrar el acceso de
un empleo, segin los aspiraciones de coda trobajodor; proteger ol trabajodor conforme al
desempleo, el subempleo y los riesgos profesionoles; y consequir el avance socidl, cullural y
econdmico que los tiempos demandan,

El objeto de la C y A es ademas, "sustituir el escalafén ciego por copacidad”.ces

Trabajadores a qui debe 1

Una de los obligociones noturales que se deriva de la relacion loboral es, sin duda alqung,
no solo lo obligacion que lienen los patrones de copaciter o sus obreros, sino también muy
porticulormente la conveniencio de hacerlo.

Sin embargo, siendo tan imporlanle esto obligacién, generaimente la hon descuidado cosi
todos los patrones del mundo.

¢Pueden los a ser itados?

Uno pregunta que resullo inleresante formulor en esto maleria es lo referenle o si puede
negarse ¢! rabojodor o recibir C y A, y en todo cose qué consecuencios le acerren eso
conducta.

Es evidente que lo obligacion de los patrones de dar a sus {robojodores C y A, carece de
un complemenlo legal adecuado; es decir, no existe una obligocion correloliva de los
trabojadores de capacitorse y adiestrarse.

Esto significo que lo C y A no se trate de una simple obligacion legal o cargo de los
potrones, sino de uno oblfigacion condicionada al correspondiente ejercicio del derecho
correlotivo por parte, bien de los sindicotos, bien de la codlicign de los trobojodores, en este
allimo caso, cuando no existe controto colectivo de trabojo. En otras palabras: si los sujetos
activos del derecho no lo ejercen, el paltén no podré obligarlos o celebrar los convenios
respectivos y, por lo mismo, no violard lo Ley ounque no cuenle con planes y progromos de
capacitacion,

De oqui que se ofirme que uno institucidn tan importonte como la C y A, ton
fostuosamente instrumentado con lo reforma de 1978, estd sustentodo en la endeble
condicion de que los trabojadores quieron ser capocilados y odiestrados y que hogan valer su
derecho respectivo.

Por olro lodo, cuondo no exisle prolesta olguno por parte de los {robojadores por
rehusorse o ser copacitados; sinc que son o que se encuenlron con neutralidad, lienen
derecho o recibirla todos los que preston servicios a un palrén que tiene uno empreso. Por
ejemplo: no tienen este derecho los trabojadores que prestan sus servicios para un sindicato,
pueslo que los sindicatos, no son ni pueden ser empresarios.

(4) CAVAZ0S Flores Baltszar. Tnetaténess laborales
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Ahora, conforme o lo dispuesto por los articulos 153-A y 153-Q, froccion Il de la LFT,
lodo lrabojodor (de planla o eventuol) que ocupe el puesto de mas bojo nivel, que
desempene los lobores mas sencillos o mas complejos, que preste sus servicios en ung
empresa, tiene derecho a que se le proporcione C y A,

La obligacion de proporcionar C y A sblo se impone a fovor de los trobojodores que yo
vienen prestondo sus servicios en lo empresa y a los trobojodores de nuevo ingreso; pero
también puede convenirse proporcionarla a {rabojadores que aspiren ingresar en una empresa.

Con estas dMimas personos que se encuentron en vios de capacilocion y no producen
ningiin beneficio o fa empresa que los conliota, no puede decirse que estan frenle o uno
relacion de trabajo.

(Estén de los trabajed

Olro cuestionamiento de relevur\te importancio, es sober si los trobajodores estan de
acuerdo en capacitarse.

Inicia'mente se suponio que o reoccion sindical al respeclo serio negalivo; sin embargo,
lo experiencia en lo praclica ha desmentido tol suposicion. Los trabojadores y los sindicotos
quieren y desean copacitarse.

Se enconlrd un coso, en el que un sindicato pretendio que lo capocitocion fuera de dos
horas lodos los dius, lo cual desde luego no es pertinente, pues no hoy que llegor o exiremos
pefigrosos, simplemente cabe recordor que lo capacitocion implica o “trabojodores que
estudion y no a estudiantes que trabojon”.

Se oconseja que se imparto, por ejemplo, medio hora diario pero serio odn mejor
preferible dedicar dos o lres horas consecutivas un dio a lo semana, pora obtener un mejor
aprovechamiento.

Pudiéndose concluir que todos los empresarios titulores de un conjunto unitario de
relociones juridicas personcles comunilorias, generados y unificados por lo prestocion del
irabojo subordinado aplicado a lo produccion o distribucion de bienes o servicios paro oblener
ulifidades, estan obligados o capacitar o adiestrar o sus trabajadores.

Obligaciones de los trabajadores

Dos obigaciones fundomentoles, vislas desde los finolidades de lo C y A, debieron
hoberse impuesto o los trobojodores: en primer lugor, lo obligacion de copacitorse y
diestrarse y, en do, lo obligacisn de coloborar, durante los horos de su jornado, como
instructores internos hublhlcdos enloC y A de sus compafieros de trobajo.
Estas dos obligaciones que resultan légicas y necesarios poro el éxito del sistema brillan
_ por su ausencio en el ordenamiento laborol vigente.

Se dejo a fa plena y libre voluntad de coda uno de los lrubojudores decidir si oceptan o
no ser capacitodos y adiestrados. El trabojador puede negarse, sin ninguna fesponsabilidad. El
dejor o lo voluntod de los irabojodores decidir si se capocilon o adiestran vo o dificultor y
retordar el fogro de los nobles finalidades de eso inslitucion; se lopard con lo obulio ¢
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indiferencio de lo moyorio de nuestros trabajodores para olconzar su propia formacion y
superacion personal. Todo el soporle y éxito del complicado, acucioso e impresionante sislemo
se dejo a lo decision personal de coda trabojador. Yo es horo, afirma Néstor De Buen, de
que lombién el irabojodor seo considerado como hombre con responsabilidades socioles,
moyor de edod y no sujelo endeble, incapoz, que exige uno proleccion enfermiza y ung tulela
permanente. Si es necesorio, porque fo es, que en nuestro pais se incremenle lo
produclividod, obliguese a los trabojodores a los trobojodores a que se preparen y no sigon
adoplondo optiludes incongruentes con los dramaticos exigencios del liempo en que vivimos®,

Si, es importonte que los lrabojodores estén obfigudos o copocitarse y o adiestrarse,
también resulta de troscendento! importancio que se les obligue a contribuir en lo C y A de
sus compoheros de lrabojo. Basta recordor, poro fundor lo necesidod de esta coloboracion,
que son los propios {rabojadores quienes mejor conocen, por estor operandolos duronte lodas
sus jornodos, lo moguinario que se encuentro o su corgo y, por rozon nolural, son los
personas mas idoneas paro ser los instructores.

En lo LFT, el legislador no instiluyd esas dos importontes obligaciones y solomente con
timidez y con crilicable sentido de proteccion, se alrevio, en el orliculo 153-H, imponer o los
trabejodores que acepten recibir lo C y A, los obligaciones siquientes:

1. Asistir puntuolmente o los cursos, sesiones de grupo y demds octividodes que formen
porte del proceso de C y A;
2. Mender los indicaciones de los personos que imparlon la C y Ay cumplir con Ios
programas respectivos;
3. Presenlor los examenes de evoluacion de conocimientos y de oplitud que sean requeridos.
Cabe preguntorse, por qué lo LFT no sedala expr le, si el incumplimiento de esos
obligociones es o no soncionable. Se estimo que ol aceptor recibir C y A los cilodas
obligaciones se convierten en deberes relolivos ol trabojo conlratado, por lo que su
incumplimiento o desobediencia es causol de despido.
los obligociones de los trabojodores que reciben C y A de osislir puntudmente o los
cursos, sesiones y actividodes, de olender a los indicaciones de los instructores de cumplir
con los progromos respectivos y de presentar los exomenes requeridos; sdlo fo seran pora
aquelios trobojodores que se hoyan inlegrado voluntariomente o los progromas de Cy A
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PLANEACION DE LA CAPACITACION

La itacién como lizador del desarrollo empresarlal.

. !.os cualro recursos basicos con que cuentan los empresos pora el logro eficiente de sus
objetivos {con fos componentes de Economia, Colidad y Oportunidad } son:

) Humanos
b) Financieros
c; Materioles
d) Técnicos

Se considera como primeros, o "los recursos humanos, son onloldgica y objelivamente
los mas importonles recursos de lo empresa”,

La anterior ofirmacion la do Eugenio Euquerio y supone o siguiente;
De ninguno de los cuotros recursos sefalodos se puede prescindir en empresa alguna. Pero
cobe obsevar que pora oplimizar @ codo uno de estos recursos se recurre o acciones de
diversa noluraleza, en los que siempre interviene como aclor principal el hombre, esto es, los
recursos humanos.

Los recursos humanas. Por su noluralezo dinamica y auténoma (como individuo o migmbro
de la sociedod y denlro de ésla, perleneciente a diversos grupos), osi como por su
sensibilidad personal, lo empresa requiere preservar e incrementar constontemente los foctores
que los recursos humanos requieren para su desarrolio en y por el trabajo, incluso sin dejar
de considerar los aclividodes que, fuero del empleo, el trabajodor liene como preferentes.

Los recursos financieros. De noluralezo inerle. Necesilon del hombre, el financiero, para que,
con los {ransacciones oportunas en el mercado este recurso se vea incrementado y canalizado
hacio los objefivos esteblecidos por la empresa.

Los recursos materisles. También de noluraleza inerte. Instalaciones, maquinario, equipo y
herramientas necesilon ol hombre pora su mantenimiento, manejo y operacion. Adn los mas
sofisticados: maquinas computadoras que lonto més sorprenden con su perfeccion conslante
y, principalmente, por el fabuloso volumen de operaciones que redlizan, a velocidades que
parecen fantasticas, no son, sin la intervencion del hombre mas que un comulo de mayor o
menor tomofio de malerio indtil. Se considera que un buen ejemplo de miopio moderna, es
alabor las “virludes" innumerables que poseen eslos méquinas que lanlo y tonto oyudon a lo
clencia y lécnicos acluales; pero sin que en estos comentarios se le dé e! luger odecuado of
hombre que las concibis y constanlemente los perfecciona.

Aimismo, denlro de eslos recursos se cuenla fodo o relacionado de manera directa con
el proceso productivo de un bien o servicio,

Los recursos técnicos. Que se pueden conceptuar como oguellos herramientas e inslr
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necesarios pora llevar acabo los procesos productivos y odministrotivos de la organizacion,
entre ellos: graficas y estodislicos.

Para llegor o introducir dentro de los empresos lo gron verdod de que los recursos
humonos son mas valiosos en todos los ospectos que los demas recursos de la empreso,
hubieron de posor muchos afios de estudios del hombre en el trobajo. Toylor, Fayol, Elton
Moyo, Abraham Maslow y Frederick Herzberg, enlre otros, han coniribuido en su liempo
medionte e} desarrollo de sus investigaciones, a introducirlo.

De ahi que aclualmente prever y planear en molerio de recursos humanos en los
empresas, se hoge imprescindible.

Y es oqui donde fu funcion de copacitacion en el desarrollo de recursos humaonos esla
llomodo™ o ser el elemenio clove, el cotalizador del desarrollo de las empresos, of ser el
instrumento més adecuado en los funciones de integracion y direccion de recursos humanos.

Hay empresas que, deda su modurez como toles, no conciben ¢ lo capacitacion como
una nueva disposicion fegal que "hay que cumplir®, ni como un “goslo mas", sino como una
inversion, de lo ‘cuol el empresario verdodero sabe que hobra de recibir ¢ mismo, grandes
beneficios de muy diversa indole, tales como el econémico, civico y moral.

La capacitaclén como recurso preventivo de conflictos en las empresas

La empresg, ol recurrir a lo capacitacion, siempre serd pora atender en el empleado
cualquiera de los necesidades:

0) E! desorrollo de determinado tipo de hobilidades
b) Proporcionarle nuevos conocimienlos, o bien,
¢) Modificarle determinados acliludes

Estos necesidades fueron detectodas medionte técnicas especioles y obedeciendo o un
plon y o un programe opropiodo, en el cual se observa la necesidod de lo empreso de
incrementar lo eficiencio del trabajodor en su empleo pora mejor consecucion de los objetivos
de 1o empreso; pero, ol mismo liempo, al satisfacer lo necesidad de copocitocion en el
trabojodor, lograr que éste, por su recién adquiido preporocion, pueda estor en mejores
condiciones pora aspirer a ung promocion y lo mejora economica por su eficicncia.

De no haber una eficiente y bien ploneodo e implementada capacitacion, lo empresa
sufrirg, entre olros siluaciones colidionas, los siguientes:

- Alta rotacion de personal en todos los niveles;

- Constantes fricciones con la supervision en la linea de produccidn;
-~ Bojo morol laboral;

- Boja productividad en general;

~ Bojo calided en produclos y deficiencio en servicios;
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- Tardonza en el ovonce de programes, y
~ Allos costos de operacign.

Todo ello encerrado en un circulo vicioso de tension genercl en los refaciones obrero-
potronales.

A dorse lo copacilacion eficientemente, en moyor o menor grado, cado uno de estos
situaciones menguoran su gravedad hosto el grodo de hacerse monejobles, en un clima mas
odecuodo pare ello.

La capacitacién: Una actividad integral, parmanente y facllitadora del cambio
productivo en s empresa

Es comiin encontrorse con empresos en los que se ignora el poienciol de desarrolllo de
sus recursos humanos y en este-estodo de cosos los funcionarios ven con gran preocupacion
el ollo indice de rotacion de empleados, técnicos y oln direclivos que dejon eso empresa para
emplearse en otra, sin una razén manifiesta, clora ( para lo empresa “obondonada") y vélido,

Este problemo se agudizo cade vez mas, presentando cordcteres alormantes lo folta de
personol calificado, semicalificado y/o con experiencio. Y es que resulta nalural que ese
persongl que sale de una empreso por follo de foctores motivacionales, busque en olros lo
que en ésto no ve.

Cierto que en algunos cosos lo couso de lo salido es porque enconlrd olra empresa  que
le paga mejor, pero, si se quiere ser honesto, al andlizar y efectuor lo entrevista de solida,
se podro observar que el factor "mayor oportunidad de progreso y realizocion”, tonto personal
como profesional, oparece cada vez con mayor frecuencia.

De manera que, trator de detener a este personal solomente con oumento de sueldo, es
uno praclica poco aconsejable que repercute en un circulo vicioso, en cuolquier polilica de
salarios que se precie de armonica.

Conocer el mercado profesional bien actudlizado paro los puestos de lo empreso, un
odecuado plon integral de copacilocion y un clima laboral sano, son los porémelros en los
que se debe manejor et problema de 1o alta rotacion de personal en los empresas.

Respecto ol reclutomiento y seleccion de personal, se ho visto que los candidotos con
moyor potenciol de desarrollo profesional, prefieren contratorse con una empresa en lo que se
valora adecusdomente el deseo de aprender y participar en progromas concretos de desarrolio
a corto, mediano y lorgo plozo. ]

Esto es valido tanto pora personal profesional con experiencio, como para profesionistas
recién egresados  de los inslituciones de educacion, sea esta técnico, medio o superior.

VoIvnendo uI punto de udmlmslrocnon de sueldos y salarios, al exislir en lo empresa un
bien ad ado plan de cop , los resullados de lo evaluacian de lo copacitocion se
convierlen en fuenles formales de mformucibn poro lomor- decisiones solarioles mas
equilativas y técnicas con lo evoluacion del desempeio laboral de tos trabajodores.
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Un director de empresa realmente octuclizado, que concibe el combio tecnologico
constonte como un gran beneficio del que debe estor participando, en menor o mayor grado
todo empreso (o} margen de su mognitud) hoce de lo octividod de copacitocion su mejor
dligdo, socando de lo ignorencia y oportondo de la obsolescencia en sisiemos y
procedimientos en su empresa con lo planificocion odecuado en esle punlo, recibe de frente
todos los beneficios que lo tecnologio moderno puede oportarle,

Es esto lo aclilud direclivo que recloman lodos los empresos del pais, tonto fos det
sector piblico como los del sector privado.

La eficiencia de los empresos privados no es ton sdlo un objelivo empresarial, sino
tombién uno justo exigencio del pueblo trabajodor, que reclamo progreso; ser un eliciente
adminisirodora de los recursos de fa Nocion, es un imperotivo de justicic social en el caso de
los empresos descentralizadas.

Planificacion de la capacitacis

(Modelo segn Eugenio Tuguerio en su obra Manual de Relociones Industricles)

, Filosofia institucional

. Objelivos institucionales

. Evaluacion del desempeio labora!

. Deleccion de necesidades de copacitacion

. Determinacion de los objetivos de copacitacion

. Programacion de lo capacitacion

. Implementacion de fo copacitacion

. Monlenimiento a lo funcibn de capacitacion

. Disefo tentativo de carrera: recurso post-copacitacion

W0 U NN

Conceptuslizacion propuesta de cada factor considerado

1. Filosaffa institucionat; Cuando unc persona o un grupo concibe el nacimiento de uno
empresa fabril o de servicios, en menor o moyor grado, queda manifiesta la filosofio de esta
naciente empresa o inslitucidn. Lo importante es que este filosofic —pora efeclos de
plonificacion institucional y, por lo tonto, paro lo planificacion de lo copacitacion~, se
manifieste clora y objetivamente, y se difunda hosta el grado en que sea del concocimiento de
todos los niveles que conslituyen lo empresa, :

Lo filosofia institucional serd pues, fuente clora y objetiva pore que facilmente, se base o
ésta, se puedon redactar los politicos y normas generoles de lo empresa, Esto es, aportard
lo mayoria de los elementos cualitalivos en lo determinacion de los objetivos instilucionales.

Lo filosofio instituciona! no debe ser “intuido" por los integrantes de lo empresa y menos
aiin por lo sociedod. Esla filosofio debe ser en su redaccion lo suficientemente asimilable
pora todo empreso a efecto de que en ninguno de los aclos que se den en éslo voyon en
conlra de lo filosofio que la inspira.

Precisomente, cuondo esto filosofia, suponiéndola clora y objetiva, no ho sido divulgoda
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odecuodomente dentro de lo misma, provoco el hecho de que, en el colidiano quehacer de
olgunos empresas, se esté contradiciendo esencialmente lo filosofio que inspira o ésla, pues
no se puede sequir una pauta desconocida.

Por lo que loce o lo divulgacion social de esto filosofia instilucional, se considera que
puede ser conocido lo esencia constiluliva de lo empresa, oun ontes de que el conocimiento
direclo se dé en delerminado sector social, haciendo que la expeclativa de ese seclor seo
positiva para lo institucion, ain antes del contocto directo que los flegora o unir.

2. Objetivos lnstitucionales: Determinan éstos lo noturalezo fundomental de lo empresa o
instilucion, pero incorporandole yo el giro, lo forma, la materic y lo esencio cudlitativa,
medionte o cuol se habra de presentor o lo sociedod el produclo y/o servicio de lo empreso.

Todos y cado uno de los componentes, alribulos y cualidades del producto y servicio
deben ser suceplibles de medicion, pues de otra forme se estord hablondo subjetivemente de
evaluor ol o cuol aspecto del producto. Esto es fundamentol cuando se quicre en lo empresa
superor los logros y cuolidodes de! servicio o producto que vendo la institucion, pues lo
evalugcion sélo puede efectuorse comporando el "es" (realidad objetiva) con el debe ser
ﬁobielivo instilucion) en iérminos de coslo (ecomomia), conlidod (produccion), colidod
cuolidades) y oportunidad (liempo); que son los componentes de la relacion eficacio-
eficiencia.

3. Evaluacidn del desempefio Isboral: Hosto oqui, los consideraciones acerca de la empreso
como ente abslracto. Ahora, se -hace contacto con lo copocidad productiva del trabajodor
como ontecedente necesario como los anteriores punlos, o lo funcion de copacitacion,

Coda ung de los unidodes odministrativas de lo empresa (a todos los niveles) debera
electuor una evoluacion del desempefio loboral de los empleados que lo constituyen,

Es muy importante que esto evoluacion quede lo mas exenta posible de la subjetividad
que suele ocompafatla. .

Aon osi, los normos acerca de lo evoluacion del desempeno loborol, previo a lo
copucitocion, exigen ol evoluador que cuestione y observe ol empleado evaluado para que
dicho evaluador cruce los resultados que obtuvo con los que le presente cf jefe del empleado
oludido y por Gllimo, si lo considero necesorio, después de observar el jefe del empleado,
oblengo o opinign del jefe inmedioto del oludido paro poder obtener lo evaluacion final del
empleado.

De ésle, coplo de evoluaciones de desempeiio loboral de delerminados empleados que
ocupan determinados pueslos, se obtendran los elementos para delerminar el principio de lo
que serd lo deteccion de necesidodes de copacitacion y lo deleccion de necesidades que
hobran de solisfocerse de acuerdo o disposiciones administratives ojencs o lo funcion de
capocitacidn.

Acerca de eslos dllimos, se considero oportuno mencionor que una persona inexperta en
capocitacion los confundira facilmente con necesidodes de capacitocion, debido principalmente
1 que su vision inexperta no e permite observor que esas “necesidades de copacitacion” son
solomente manifestaciones externas de vicios odministrativos evidentes o encubiertos.

Los disfraces mas comunes que presenion este lipo de necesidades son los de:
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- Allo rotecion de personal en generol o destacandose determinados puestos y niveles
~ Retrasos en lo entrado de {rabojo
- Ausentismo
-~ Contidod de quejos
- Seclores conflictivos
~ Bojo rendimiento laboral en determinados seclores

Es ifil, como inslrumento coadyuvante para determinor si una necesidod detectada es
subsanable por copacitacion o por disposicion administrativa en generol, el conlar con un
registro integral de persona! o base de dotos de! personal.

Este registro o bose de dotos del personal, deberd de ser un documento que “condense”
de manera objeliva el desempeiio del personal, asi como los siguientes:

- Dotos gencrales: situacion sociecondmica, resultados psicolécnicos, experiencio laboral
dentro y fuera de lo empreso, escolaridad formal, escolaridad informal (cursos, seminarios,
idiomos, elc.), ascensos, récords de asistencio~ingsislencia, occidentes, enfermedades, asi
como lo descripcidn genérica de fuente vélido de sus principoles virludes en el empleo y
persongles, asi como sus defectos en esos mismos puntos, sin pasar por alto lo coplocion de
notes desfovorables en su desempeiio loboral, expedidos por sus superiores, No esta por
demés sefatar lo importante  que es percatarse de que cada uno de estos dolos se vean
constantemente actualizados, a efecto de su validez y vigencio,

4. D da idades de itacién: Primeramente se considera til asentar que
una necesidad de copocilacion y adiestramiento estd determinado por lo dimension y el tipo
de discrepancio que exisle enlre lo que debiera hacerse y lo que realmenle se hace en el
trabojo.

Por otro parle, tombién es oportuno recordor que cualquier occidn de copacitacion puede
ir dirigido segan su objetivo a:

o) Modificar actitudes
b) Desurrollor hobilidodes
¢) Proporcionar nuevos conocimientos

Hechas los consideraciones del punto 3) y lomondo en cuento lo nolurcleza de los
necesidodes de capacitacion propismente dichas, osi como lo orientacion de lo solucion o
estos necesidades opuntedas en el parrafo onterior, se estd en condiciones de efectuor la
determinacion de los objetivos de copacitacion.

Aqui es de relevante uliidad conlor con los indices de eficiencio de lo empresa (récords
logrados por reas, loles como: produccion, ventos costos, accidentes, utilidades, oportunidod
en semvicios, colidad del producto, elc.), y acompanarlos con los objetivos de lo instilucion en
cada aspecio considerodo.
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Lo desocupacion es, o no dudarls, uno de los problemos mos graves a que se enfrentan
los paises del mundo entero yo que, en el hombre, conduce o lo violencio, y o !¢ mujer o lo
prostitucion .

Por ello, se hace indispensable programor y definear soluciones a corto, mediano y lorgo
plozos, mediante lo fijocion de melos foctibles de olconzor, o través de una verdadero
administracion por objetivosr, que permito capacitar y ediestrar ol hombre que lraboja, para
evitarle que engrose los filos de los desocupados.

Lo desocupacion o que se refieren los criollos fuentes de informacion, exisle més en el
papel {en lo teoria) que en la realidod .

En nuestro pais existen dos closes de personas que no encuentron trabajo: "los que lo
buscan con ganos de no encontrarlo y los que no estdn capacitodos . ¢3»

Siempre se ha creido que una persona capacilade, nunca serd una persona desocupada.
5. o i6n de los objetivos de Hacion: Obviomente que esos objetivos serdn
encaminados o o reduccion de lo discreponcio entre el "es" y el "debe ser” planteado por los
objetivos empresorioles que es lo que determina lo magnitud y tipo de necesidades de
capacitocion detectada y a lo que choro se deseo olacor.

Con bose en lo naturaleza de los necesidades detectodos, éstas en su solucion, pueden
lener como objetivo de ensefanza:

- Un combio de actitudes, negativas por positivas;
~ EI desarrollo de cierlas habilidades, chora tes o incipi
- Lo odquisicion de nuevos conocimientos, que hardn mds iiles los anteriores

6. p i6n de ls Una vez determinodos los objetivos de copacitacion, lo

progromacion de los eventos con que se verd implemenlado, deberé contener los siguientes

foclores como minimo;

- Los objetivos generales de cada curso

- Los objetivos especificos que contienen

- Nombres de los persongs de ese nivel que ocupan los puestos consldemdos

- Teléfono o extension de cada empleado considerado

~  Nombre de todos los puestos~tipo y nimero de personas que ocupan dichos puestos

- Relacion de ontecedentes de copacilacion en el areo

- Relacion de! personal que de ese nivel y puestos-tipo considerados, seran objeto de
copacitacion  independiente

~  Sefalamiento del lugor fisico donde se llevara cada uno de los cursos

- Nombre de los instructores

~  Duracién de horas en cado curso

- Fecha de inicio y terminacion

— Horario por sesion

- Nomero de parlicipantes

* APO, @8 wn sistems adwo. comprensivo que fntegrs varias actividedes admves. fundamentales de una
wanera sistemética conclentemente hacia sl logro de los cbjstivos e Individusles. (Koomnz/0'donell)
(3) CAVAZOS, Flores Raltazar. ¥3I5 lecciones de Derecho Laboral®
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Lo calendarizacion, asi como lo parlicipocion de empleudos en los cursos, deberd de
negociarse oportunamente con los jefes inmedioto superiores de éstos, con el tolal apoyo de
lo direccion de lo empresa pora el encorgodo de lo funcion de copacitocion, debiendo dar o
éste y o su equipo de colaboradores, todas los facilidades poro tener acceso en todos los
niveles jerarquicos, de lo informacion vélida y oportunc para que la funcion de capocitacion se
lleve a cabo sin contratiempos que o puedon ofectar seriomente,

7. Impt de la i Esta, pore su moyor efectividod, deberg conlar en su
fuse de prevision y ploneacion, con el mayor nimero de cursos alternos poro sobrellevor

ables que comd aparecen en lo fose opemtrvo Asimismo, se deberd lener
especial cuidodo en otender el aspecto de “comunicacion” mediante lo comprobacién, previe o
lo operacion, de fa existencio de los seres humanos, financieros y moterioles que horan
posible la funcion de capacitacion.

8. m imiento de la de L Con anterioridod se menciond lo aconsejable
que era evaluor el desempefio loboral de los empleados que ocupordn los puestos—tipo del
nivel ocupacionol (gerencia, por ejemplo) sujeto o deteccion de necesidodes de copucitacion
como uno actividod previa a esta deteccitn,

Duronte lo copacitocion tombién es necesario evoluar las mejoros del persondl sujelo o
copacitacién,

Obviomente, lombién al iérmino de los cursos de copacilacion se debe evoluor el
aprovechamiento final de los empleados. Esto evaluocion se hara ext ol sitio de lrabojo
de! empleado paro que, por r se vea evoluado- finolmente el beneficio de lo
copacitacion recibido. Debido o que dicha funcion genero naturales expectolivos de oscenso y
por lo \onto. de beneficios. econdmicos, es necesuno que ¢l drea de planeacion y desarrollo de
recursos h de o emp 0 eq temple a tiempo esta situocion y espere
como consecuencio benéfica para lo organizacion lo expeclotiva de progreso personal de los
empleados,

T

Por lo ontes expuesto, resullo natural lo necesidod empresorial, de manlener
permanentemente lo funcién de copacitacion en lo empresa, o efeclo de motivar y olentar lo
moral progresista que coracterize al personol productivo y o los empresas realmente moduras,
de los que tanto necesito México octuoimente.

Al verse evidenciados los beneficios de lo copacitocion en el incremento de eficiencia de
los empleados y o su vez, los respuestas con oscensos y/o mejoras_econdmicas para los
empleados, mejorardn las oclitudes de los dos sectores de fo orgonizacion.

- Los empresatios comproboran que mas de un goslo, lo funcion de copacitacion es una
inversion noble y productiva a lo vez.

- Los empleodos, se verdn contogiodos por el progreso que una copacitocion eficiente les
proporciona, mejorando lombién sus relaciones con lo empresa.

9, Disefio tentativo de carrers del parsonal (curso posl-copacitacion): Anle lo nalural y
frucluosa expecloliva de progreso del p | por el rendimienlo de lo cap ion, surge lo
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necesidod de que el dreo de ploneacion y desarrollo de recursos humonos de los empresas
desarrolle, portiendo de los resultados de lo capacitocion del personal y de lo informacion
contenido en lo bose de dolos del personal de lo empreso, el disefic tentativo de lo carrera
de codo empleado o efeclo de que, hosto donde seo posible y rentoble, este diseno de
correra seo tomado en cuento pora efecto de cursos de copacitacion dirigidos o desarrollar
optitudes y corregir defectos del empleado y éste, ol verse objelo de otencion personol por
porte de lo empresa  donde laboro, se integre mas profundomente o ésta en lo profesional y
en lo personal, lo que troerd como provechos entre otras cosos:

o} Mayor orraigo en lo emp de los mej leados o funcionarios, lo que puede
reducir los posibilidades de perderlos por renuncio voluntario de éstos.

b) Contor con empleados que seon ejemplo o sequir pora el resto de los mismos, por su
mistico de progreso personol-empresoriol

¢) Poder ofrecer a los condidatos internos vocantes o plazas de nueva creacion por sobre
condidatos externos, sin perjuicio para fa empresa.

d) Poder ofrecer o los mejores condidolos exlernos pora ocupar un puesto en lo
orgonizacion, of mismo tiempo que un buen sueldo iniciol, lo oportunidad de desarrollo
personal ,

Consideraciones finales ocerca del tema: Es oconsejoble contor con uno relacion de
personal aoctivo y jubllodo, que pudieron fungir como instructores en los cursos de
copacitacion o efectuorse; tol medida oporto varios beneficios tales como;

o) El pelsonol ve con solisfoccion que sus conocimientos y habilidodes son reconocidos
te por lo empreso al invitbrsele o porticipor como instructor en su

especiolidud.

b) Puede ser un medio de proporcionar o empleado que actuard como instructor, une
fuenle de ingresos econdmicos extra-sueldo. A este respecto, no hay que cbusar del
medio de compensacion econbmica extro para el empleado. Solo hay que incluir como
instructores o quienes cumplon ompliomente con los requisitos paro ello, medionte uno
estricla evoluacion y pruebas técnicas,

¢) Tombién debe considerarse uno relacibn de personal interno y 1ub|ludn que, medionle uno
copacitocion eslricto y odecunda poro el coso, puedon servir o lo empreso como
instruclores.

En ninguno de los lres casos mencionodos es aconsejoble encargar o instructores
internos cuando lo modificacion de octitudes sea el objetivo del curso. Cuando sea éste el
objetivo, siempre deberd de contratarse los servicios de consultores especiolizados externos a
lo empreso, pues solo con el personal que no pertenece a €sla, es fuctible que los empleados
estén en disposicin de abritse y porticipar honestamente en los grupos de rabajo, ejercicios
estructurados, dingmicos de grupos y grupes de sensibilizacion que son usudles para detector
o modificor conductas en los empleados.

Por 1o tanto, los instructores internos (personal en activo o jubilodos en su coso) con
que cuente lo empresa, osi como los exlernos ol no haber en el personal activo los idoneos,
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se encargardn de cursos cuyos objetivos sean el desorrollo de habilidodes y ¢ de lo obtencitn
de nuevos conocimientos,

En codo curse, yo sea con instructores inlernos, jubilodos o instructores exlernos, se
debe efectuar una bien elaborada, pero sencilla y practica evaluacion de:

- Aspeclos inherentes ol instructor o instructores. {dominio de los temos, cloridod de
exposicion, programacién, tematico, uso de auxiliares didacticos, buen uso del faclor
tiempo enire sesion y descansos, elc.)

- Aspeclos inherentes a lo administracion del curso: (aviso oportunc de los combios en
programacion, proporcion de materiol odecuado al trobojo, ventilacion, iluminacion,
temperatura y espacio de los instalaciones, efc.).

Todo ello pora ir puliendo o los instruclores internos o jubilados, osi como para
consideror, en su caso, lo conlratacion fulura de delerminado instructor o de consullores en
capacilacion.

Finolmenle, los responsobles en lo empreso de la funcion de copacilacion, no deben de
olvidar que esto funcion pasord o ser indispensable e imporlanle pora fos direclores de lo
misma, en lo medido que los beneficios obtenidos en lo copacitocion se hagon mas evidentes,
directos y objetivos poro eflos; por lo tento, es muy necesorio ir de menos o mas en lo
solicitud de portidos presupuestales pora dicha funcion y osi, con un plon integral de
copacitocion en lo empreso, que vo mostrando en cada proyecto resulfodos objelivos
evidentes, es mis factible que los empresorios que no hoyon tenido esto funcion
anteriormente en su empreso, vayan cobrando moyor conciencio de que, mds que goslo, lo
copacitacion es una inversion que merece ser incl tada en lo implementocion de proyeclos
de copacitacion que por su coberturo poblacionol, mas lo requieran.
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CONVENIO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS

Considerando lo negligencio que existe del empresario, en omilir los tramiles legales
de C y A;- se investigd lo correspondiente o dicho couse, de tol manera que se facilitors su
gestion, evitando osi los molestas multas que sedala la LFT junto con lo Direccion General de
Copacitacion y Productividad de lo STPS, encomendodas a sus Inspectores Federales del
Trabajo.

Por lo anlerior, se indico su procedimiento y formatos correspondientes,

Ademas de que lo Fraccion XW, del orticulo 123-A Constitucional y lo Fraccion XV del
orticulo 132 de lo LFT, imponen a los empresorios lo obligacion de capacitar y adiestrar ¢ sus
\rabojadores, los orticulo 25, froccion VI, 153-M y 391 fraccion VIi de la misma Ley, pora lo
cuol requieren que en los constancios de los condiciones de trabojo se incluyan, por una
porte, clodsulos relolivas o fo obligacion patronal de proporcionar a sus lrabajadores C y Ay,
por lo otra, que dicha C y A se proporcione conforme o los planes y programos que, de
comin acuerdo, formulen el patrdn y el sindicalo o sus trobojodores; independientemente de
la eloboracion de los constoncios de los condiciones de trobojo o del conlralo colectivo, es
necesario, para proporcionar fo C y A, "celebror un convenio entre los pares que contenga fos
planes y progromos. En tonto no estén elaborados los planes y programas, el potrén no puede
impartir Jo C y Ay, por consiguiente, no incurre en responsobilidod. Es importonte que los
{robojodores exijon y celebren los convenios respectivos.

Pora lo empresa que tenga un contrato colectivo de {rebajo, lo obligocion de capacitor
surge dentro de los quince dios siguienles o la celebracion, revision y prérroga de dicho
controto,

Cuondo no exista conlrato colectivo, la obligacion surge denlro de los primeros sesenta
dios de los oftos impares.

Sujetos que deben celebrario

Para precisor los personas que pueden intervenir en lo celebracion de un convenio de los
plones y progromas para la C y A, es necesario dislinguir, en primer lugar, si en lo empreso
de que se trale existe o no un sindicalo titulor o no de un contralo colectivo de trabajo.

En el supuesto de que exista un sindicolo, los sujetos celebrantes del convenio son
sindicato y el empresario cuyo fundamento se estipula en el articulo 153-A 'y 375 de la LFT,

En el coso de que no existo sindicalo el convenio debe celebrarlo el empresario con
todos y cado uno de los irabajodores o, en su caso, con los representanics que designen los
trabajodores reunidos en Asomblea de Coalicion, lo cual se encuentra en los arficulo 153-A'y
355 de lo LFT.

Pero no los Comisiones Mixtos.

Lo normo! es que sélo se tenga que celebrar un convenio, pero en algunas ocosiones, se
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requiere que celebren dos o mas convenios.

Cuondo exislon dos o més sindicolos con sus respeclivos contralos colectivos con el
mismo empresorio, habra que celebrar con codo sindicato un convenio que regule o C y A de
los calegorios profesionales que cado uno de ellos representa como fo sefalo el articulo 153-
D de lo mismo Ley,

En las empresos que tienen varios estoblecimientos, con conlratos colectivos de trabajo
de trobojo_dislinto, se debe celebrar un convenio por cada establecimiento.

Suele suceder que en el conlrato colectivo de trabojo, con fundamento en el arliculo 184
de lo LFT, excluyo de su aplicacion a los empleados de confionzo. En este supuesto, se debe
celebrar un convenio con el sindicato y otro con todos y cado uno de los empleados de
confianza o, en su caso, con los representantes que designen.

Materia de los planes y programas

Lo Secrelorio de! Trobojo y Prevision Social (siquiendo el sistemo de la Pedogogia)
distingue entre plan y progroma. £7ptm es el todb y el progromo, o porte.

Lo citoda Secrelario, o trovés de lo Direccion General de Copacitacion y Productividod
(antes USECA), considera como plan "el documento que confiene los lineamientos y
procedimientos a seguir en molerio de C y A, respecto de cada ceniro de ftrabajo y que
supone una ordenacion general de actividodes para presenlor lo vision general de los
progromos que lo componen”.

Lo materic del plon, conforme lo explicacion que onlecede, debe conlener “una
ordenacion general de actividades”, para presenlor ung vision integral de los programes que lo
componen,

Por ejemplo, puestos serion los de tornero, lolodristo, soldedor, fresodor, encargudo de
magquinoria, conlador general, ingeniero programador, gerente de relociones industriales,
gerenle general, elc... ) '

Todos" los puestos y sus niveles existenies en lo empreso, dispone lo fraccion !l, del
articulo 153-Q deben incluirse en los plones y progromas. Es importante que deben incluirse
todos los puestos y niveles que existen en lo empreso, pero no pueslos distintos, porque lo
obligacién del empresario, conforme o lo preescrito en el orliculo 153-F, fracciones 1y 1l, es
lo de copocitor y adiestrar a sus trabajodores en pueslos (que se estan ocupando o que se
va o descubrir por haber quedodo vaconles o por ser de nueva creacion) que exislen en lo
propia empreso.

Para la Direccion General de Capacitacion y Produclividad, un. “grupo ocupacional es el
conjunto de pueslos (4 ocupaciones) de lrabajo relacionados entre si por la simiitud generol
de los caracleristicos del trabojo ejeculado y que exigen, por lonto, conocimiento, aplitudes y
habilidodes andlogos.
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La DGCP+ propone que en los planes se establezcan los diez grupos ocupaciondles siguientes:
1. Direclores, Gerentes y Jefes de Departomento
2. Profesionales sin jefalura
3. Empleodos de oficing o administralivos
4. Supervisores en produccién o capataces
5. Vendedores y comerciantes
6. QObreros

7. Trobajodores agricolas y jornaleros

8. Personal de servicio

9. Ayudantes, trabojodores de intendencio o peones

10. Otros trabojadores no especificados en los grupos anleriores

152 TR

Criterios para ia for y pr i6n de pl y prog deCy A

De conformidad con lo que dispone la LFT en sus orticulo 153-A, 153-N, 153-0, 153~
Q fraccion V'y 153-R, los patrones deben presenior ante la STPS los planes y programaos de
Cy A que hoyon formulado de comin acuerdo con sus trabojodores, o fin de dor
cumplimiento o la obligacién que le sefala el articulo 132, fraccion XV, de la Ley antes citado.

Paro lo cuol es necesario olender o los siquientes crilerios y disposiciones:

A En la elaboracion de plones y programas de C y A de que troto el Capitulo M-Bis, del
Titulo IV, de la LFT; se entiende por:

1. Sistema general

Conjunto de planes y progromas generales que diclominan los acciones de C y A de cada
ramo o actividod econdmica y cuya finalidad es solisfacer los necesidodes que en lo materio
presentan lo totalidad de los empresas que la inlegron.

2. Plen coman de C itacion y Adk '

Aquellos planes y progromos de C y A que salisfocen los necesidedes de dos o mas
empresas, con coraclerislicos o fines, perltenecienles o uno misma ramo o octividod
econdmica.

3. Ptan de C i6n y I por

Expresnon escrito o lrovés de lo cual los empresos presentan poro su autorizocion de las
acciones de C y A de cado unc de los areas ocupacionales que lo infegran con el objeto de
salisfocer los necesidodes en lo malerio de todos y cada uno de los puestos de {rabajo de

*pireccién General de Cepacitacién y Produxctivided
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cada una de las dreas ocupocionales.

4. Plan de C Adl

Conjunto de oclividodes de C y A releridos a cado uno de los dreos ocupacionales que
integran a uno empresa delerminada y que ogrupodes conforman un sistema general por
rama o octividad econdmico.

5. Curso
Conjunto de actividades didacticos que se desorrollan con base en un progroma de C y A
delimitado en tiempo y recursos delerminodos.

6. Programs
Preseniacion ordenada y sistemotizoda de los aclividodes de instruccion que salisfacen los
necesidodes de C y A en un determinado puesto de {rabajo.

7. Programa general

Unidod formal eéxplicita de coracler lerminol que forma parte de un sistemo generdl, que
corresponde o un determingdo puesto de trobejo inlegrado por uno o mas madulos, y ol cual
se pueden odherir los empresos.

8. Programa espacifico ]

Aquél que responde o un puesto de trabojo y se elobora ol interior de lo empreso, que
solisface los necesidodes de o misma y que puede ser importonte con recursos propios y/o
exlernos,

9. Eventos
heciones eventugles de corlo durgcion que se considera parte complemenlonu deloCyAde
los trobgjadores.

10. Area ocupacionst

Lo division administroliva que hace lo empresa para ogrupor distinlos pueslos con un mismo
fin productivo, segin los funciones basicos que se desorrotion al interior de o mismo y su
estruclura organizacionol.

11. Ocupacién .
Conjunto de puestos con caracleristicos comunes ¢ interrélacionados funcionaimente entre si.

B. Pora lo presentacion de los plones y programas de C y A-onte la STPS, se emplesrd la
Forma DC-2 impresa,

Se outorizo o los porliculores la libre impresion de lo forma cuyo uso se implanta, siempre y
cuondo se ojusten o los dimensiones y o los modelos que se publicone.

* Todos los modelos anexos serdn en hojas de 28X 21.5 cms. como requisito pers trémite snte la DGCP
(s1PS :
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b)

c)
D.
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El manejo de lo forma DC-2 se ojustara o los siguientes lincamientos:

se llenaré por triplicodo, usondo invorioblemenle cardcleres de los conocidos como
imprenta y se presentard anle lo Direccién o su corgo directomente, o por conducto de
los Delegaciones Federales del Trabajo.

En el coso de empresas con diversos esloblecimientos; vorios de ellos podran ogruporse
Ten un solo plon, siempre y cuando los procesos de produccion, los pueslos de trabojo y
lo organizacion de los establecimientos sean similores y en el caso de estor sujelos ol
régimen de contratocion colectiva, se efeclien los ajustes necesarios en los

contralos correspondientes, o fin de que existo cabol congruencia entre lo dispuesto por
éstos y el sentido, formo y dlcance del plon y programas de C y A por oplicarse. En este
coso lo Forma OC-2 conslard de 1lantos hojos nimero 1 onverso, como
estoblecimientos comprends el plan,

El plan de Cy A debe incluir o todos los Irabajodores de lo empresa.

Los patrones y los trabojodores podran incluir en los planes de C y A de su centro de

trabajo, los niveles educativos conocidos como alfabetizacion, primatio intensiva para adullos y
secundaria abierto, siempre y cuondo se ajusten o los siguientes requisitos:

0)

c)

Que el programa de C y A en que se incluyo alguno de los niveles educotivos citados,
contengo ademas, eventos directamente destinados ol logro de los finalidades que seficlo
el orliculo 153-F de lo LFT, a través del perfeccionamiento, actuclizacion y mejoria de
los habilidodes, conocimientos y oplitudes lipicas del puesto que se trale.

Que el nivel educativo de olfobelizacion, el de pnmunu inlensivo poro adullos o el de
secundario abierta, no obroguen pora coda trabojodor, mos de seis meses el primero de
ellos, ni mas del 40% de la duracion del programa de C y A relotivo, colcuda en funcion
de los horos hombre que se voyan o imparlir of tolal de los irobajodores.

Que los foses def programa de C y A consistentes en allabelizacion, primario intesiva
paro adultos, o secundorio abierlo, se imporien conforme o lo establecido en el articulo
193-E de la LFT. (Importirse durante los horos de trobajo, solvo la noturdleza de los
servicios, controvengan ombas partes, otorgarse de otra monera)

Que en relacion con los niveles de allobetizacion, de primoria intensive para oduftos o de
secundario obierto, segin sea el caso, Lo Comision Mixta de C y A de lo empresa, ejerza
sus funciones que les seialan los articulos 153-1, 153-T y 153-V, de lo LFT.

Que lo alfabetizacion, lo primaria intensiva pora adultos o secundorio abierto, segin sea
el caso, se incluyon en lo hojo 2 reverso de lo Forma DC-2, columno de progromas
generales con expansion de los nombres de los asesores correspondientes y lo invarioble
mencion de su clave de inscripcion en el Registro Federol de Contribuyentes.

Sobre el parlicular, esa direccion a su cargo, deberd establecer lo coordinacion necesario

con los autoridodes competentes de la Secrelorio de Educacion Piblica para lo oplicacion de
ese criterio y el debido"cumplimiento de los cladsules sequnda, tercera y cuarta del convenio
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que lo STPS y la SEP+ celebraron el 7 de julio de 1980 y pora lo odecuoda supervision del
cumplimiento de los planes y progromas que incluyan cursos de olfabelizacion, de primario
intensiva pore adultos o de secundario abierto, solicitora a lo SEP un informe trimestral que
detalle todos los acredilaciones y cerlificociones expedidos en dicho periodo.

E. los polrones y los trabojodores podran incluir en los planes y programas de C y A de su
centro de trabajo, cursos y/o eventos que impartan los empresas de los que hayon adquirido
u oblenido en arrendamienlo, bienes o servicios siempre y cuando aquellos tengan el cordcter
de presentacion complementario y resullen indispensables para la adecuada ulifizacion de los
bienes o servicios adquiridos o arrendados. Igualmente podrén incluirse los cursos y/o evenlos
que imporlan los empresos que les hayan solicitado lo provision de componentes de los bienes
o servicios que éstos Gltimas ofrecen ol poblice, siempre y cuaondo mediante ellos se percibo
una edecuads nivel de colidod en los bienes o servicios terminales.

F. Llos potrones y trobojodores de centros de rabojo cuyo objelo social basico sea lo
comerciolizacidn y el manlenimienlo de bienes de determinoda marco o que se encuenlren
vinculados contractualmente o un nombre comerciol, podré incluir en sus respeclivos planes
de Cy A cursos y /o eventos imparlidos por los empresas fabricontes de los productos
comercializados o por las Sociedades Mercantiles propietarios del nombre comercial siempre y
cuando toles cursos y/o eventos tengan el caricler de preslacion complementaria y resulten
indispensables paro lo odecuada distribucion comercial o mantenimiento de dichos bienes.

G. El ejercicio de los modolidodes de que lrolan los criterios E y F quedaré sujeto a los
siguientes requisitos:

a) que los porticipantes en los cursos y/o eventos deseen C y A sean persones involucrodas
de monera directa en lo operacion, comercializacion, o mantenimiento de bienes
odquiridos, arrendados o sujetos a distribucion y mantenimiento .

b) Que, cuando el servicio complementario de C y A, no cubra de manero integra los
hobilidades, los conocimientos y los optitudes tipicos del puesto de {rabajo o que esté
dirigido el plon de C y A de fo empreso, incluya cursos y/o evenlos acerca del reslo de
€s0s areos.

¢) Que los cursos y/o eventos de C y A que vayon a llevorse a cobo siguiendo eslos
modalidodes, se envisten en lo hojo 2 anverso de la Forma DC-2, columna de instructor
externo independiente o inslitucion copacilodora  con expresiones del nombre de lo
persona de que se trote, seguido de la de “agente auxilior” y lo invariable mencion de su
clave de inscripcidn en el Registo Federal de Contribuyentes.

H. Los patrones y los lrabojodores podran incluir en los plones de C y A de su cenlro de

trobajo, fos cursos y/o eventos de sus trabajodores cumplon en el exronjero, siempre y

cuando se observe lo dispuesto y conduncente por el Copilulo fl-8is, del Titulo Cuarlo, de la

LFT.

* para denominar & la Secretarfa de Educacién Publica
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lguolmente, dichos plones podran comprender los cursos y/o evenlos de C y A que

realicen con motivo del oprovechamiento de los disposiciones legales en maleria de
tronsferencic de tecnologia, uso y explolocion de polentes y marcas de los que sean
impartidos en cumplimiento del orticulo 7* de lo LFT, por los extranjeros conlrotodos por lo
empresa.

E! ejercicio de la modalidod de que lrota el sequndo parrofo del criterio "H*  quedard

sujeto o los siguientes requisitos:

a)

b)

Que, trotandose de empresos que oprovechon los disposiciones legales en moterio de
transferencio de tecnologia y uso y explotacion de potenles y marcas:

Lo presentacion, el plen y los programos de C y A, seo cnexodo a lo Forma DC-2, lo
respectivo constancia del Registro Nacional de Tronsferencia de Tecnologio, en términos
de lo LFT, sobre su regisiro y Uso y Explotacién de potentes de Morcos.

Los programas de C y A, desarrolludos o través de cursos y/o eventos que vayan o
llevorse a cabo siguiendo esta modalidad, se listan en lo hojo 2 reverso, de lo Forma
DC-2, columna del instructor Externo Independiente o de Institucion Copacitadors con
expresion del nombre de lo entidad proveedora de tecnologio, sequido del sefalomiento de
este cardcler y lo invarioble mencion de lo clave de inscripcion anle el Registro Federal
de Contribuyentes.

Que trotondose de empresas en los que trabajodores extranjeros vayan o impartir cursos
y/o eventos de C y A o trabojadores mexicanos.

Lo presentacion del plon, se hoga onexondo o lo Forma DC-2 copio de lo Forma
migratorio, expedida ol trabajador extranjero de que se lrate.

Los programos de C y A desarrollados o través de cursos y/o evenlos, que vayan @
llevarse o cobo siguiendo esta modalidad, se lislen en la hojo 2 reverso, de lo Forma
DC-2, columno de instructor interno, dando ol irabojodor extranjerot el caracter de
instructor interno y onotando invorioblemente su clave de inscripcion en el Registro
Federal de Conlribuyenles.

Que los participantes en los cursos y/o eventos de C y A, seon exclusivomenle
trabojodores involucrados de manera directo en lo operacion de los equipos o sislemas @
que se refiere la Transferencio de Tecnologia o trobojodores que se encuentren bojo fa
supervision o en el desempefio de puestos similares ol de los trobojodores exiranjeros
contratodos por la empresa y que cuondo no se cubran o trovés de los modalidodes de
que se lrolo el criterio "H", las habilidades, los conocimientos y los actiludes tipicos de
coda puesto de trabajo, el plan de C y A incluya cursos y/o eventos acerca del reslo de
esas dreos.

* Debido & la cbligacién que tiene tode empresa mexicane, de contratar un 90X de trabeadores
mexicance en les categorfes de técnicos profesionales, y sélo un 10X de extranjeroce temporalmente,
cusndo no haya sspecialistes en st pafs, se deriva (s obiigacién de dicho 10X junto con el petrén
mexicano para otorgar capacitacién solidaria s trabajedores mexicenos on la especialided de que se
trate .
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J. Los palrones pertenecientes a uno misma rama de actividad econdmica del pais, podran
formular y presentar ante esa Unidad de su cargo, plunes y programas comunes,

En ¢l coso de los empresos sujelos ol régimen de conlratacion coleclivo, deberdn
efectuor los ajustes necesarios en los contralos correspondientes, o fin de que exista cabal
congruencia entre lo dispuesto por éstos y el senlido, forma y alcance del plon y progroma de
C y A por oplicorse.

K. Paro los efeclos del criterio anterior, los empresos deberan presentar lo Forma DC-2
ajustandose o los siguientes requisitos:

a) Presentordn los hojos nomero 1 por onverso y reverso de cada uno de los empresos que
adoplen esta modalidad.

b) Presentordn los hojos por anverso y reverso, con la informacion de todas los empresas
sujetos o estos planes y programas .

L. Podran considerarse como instructores internos oquellos palrones o irabojodores de los

empresos que adopten un plan comin de C y Ay que importan algin o algunos de fos cursos

y/o eventos incluidos en los programas, independientemente de que sean propielarios o
_ presten sus servicios o empresos dislintas  de aquellos en los que se proporcione la C y A,

En este coso, el nombre de los instructores se deberd listar en la hojo 2 reverso, de lo
forma OC-2, columng de instructor inlerno, con lo informacion en que en ella se soficilg,
anotando fo empresa en lo que el lrobojodor presto sus servicios inmediotomente abojo de
sus dotos.

M. Para lo presentacion ante lo STPS de los modificociones que potron y sindicato hayon
convenido ocerca de planes y programos de C y A ya implantados con oprobacion de lo
autoridod lobora!, se implementard la forma DC-2A, segin el modelo anexo.

Lo presentacion de la Forma DC-24, se horg, por tripficado anle o Direccion o su cargo
directamente, o por conduclo de las Delegaciones Federales de Trabajo.

Eslos criterios deberan hacerse del conocimienlo de los porticulores medionte su
publicacion en el Diario Oficia! de lo Federacion y en los peribdicos oficioles de los Entidades
Federativas y dejon sin efectos todas oquellas disposiciones que los contravengan.
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Ejemplo de la Forma para presentacién resumida del plan y de los programas
de Capacitacién y Adiastramt
{Forma DC-2) e instructivo de su llenado

Instrucciones ganeralas
0) Llénese por lriplicodo
b) Escriba a maquina o con lelra de molde
¢) Esto Forma consto de 2 hojos; llenar anverso y reverso de coda una y onexar
tontas  hojos como requieran de cada core o lodo de lo Forma
d) Los espacios que indican "no se flene”, dejorlos en blanco,

Apartados

(1) Registro Federal de contibuyentes
Anotar el doto alfanumérico osignado por lo S.H.C.P.

(2) Registro potronal de! 1.M.S.S.

Anotar el nimero de regisiro asignado por el LM.S.S.

(3) Nombre o razén sociol de la empresa o palron
Anolar con cloridod la rozon social de la empreso, si ésta es persona mordl, o el nombre
del patron si es persona fisico.

(4) Calle, N* exterior, N* interior, leléfono, colonio, poblocion. Codigo Postal, Municipio y
enlidad Federaliva.

Detallar con precision codo uno de fos dalos sobre el domicilio de lo empreso o
patron,que permitan ubicerla geograficomenle.

(5) Aclividod especifico o giro de fo empresa
Anotor lo actividad especifica o que se dedica lo empresa. Ejemplo: fobricacion de
articulos de plastico; compra-venta de orticulos para el hogar, elc...

(6) Tipo de conlroto
Marcor con ung "x" los cuadros correspondientes o los lipos de controlacion existentes
en lo empresa.

(7) Fecha de celebracian, revision o prorroga del Conlrato Coleclivo o Contrato Ley
En el coso de que lo empreso rijo por Contrato Colectivo o por Contralo Ley, deberd
onolarse, lo fecha de su celebrocion, revision o prérroga,

(8) N* lotol de trabojodores
Anolar el total de trobojodores que loboran en lo empreso, incluyendo o los controtados
por tiempo u obro determinado.

E senalomienlo de una obra determinodu puede dnicomente estipularse cuondo lo exij
su noturaleza (arliculo 36 LFT).

(9) N de estoblecimientos en los que rige el plan, y el periodo totol que aborco el plon
Indicor el nimero de establecimientos en los cudles rige el plan; anolando ceros a lo
izquierda cuando lo cifra no oborque los tres cuadros, debiendo proporcionar en su caso,
los dotos generoles de los olros establecimientos; osimismo, anotar la fecho de inicio y
ferminacion de lo copacitacion,

(10} Anotar ¢! nomero de trobojodores que serén copacitados, lanto por progromas
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especificos como por programos generales .
Cuondo el plan sea por etopos indicor dnicomente el nimero de trobojodores
comprendidos en los programas que se presentan.

(11) N* de porticipantes en niveles educalivos
Anolar ¢! nimero de lrabojadores que se les imparlird educacion basica para odultes en
cado uno de los niveles.
—Mfabetizacion
~Primoria intensiva
~Secundaric abierla
En el nivel educotivo de alfabelizacion, el de primario intensiva para adultos o el de
secundaria abierto, no deberd aborcar pora cada trabojodor, mas de seis meses el
primero de ellos, ni mas de 18 codo uno de los restantes, ni debera de representor mas
del 40% de lo duracion del progroma de CyA relativo, calculorlo en funcién de los horas—
hombre que se vayon o imporlir al tolal de los trabajadores.

(12) Firma del polrén o representonte legal de lo empresa
Tratandose de personos fisicos deberd firmar el polron o su representante legal, y en su
coso de ser” persong moral, el representante legal de lo empresa.

(13) Nombre y firma del Secrelario Generol del Sindicoto, Representante Legal o, en su caso,
del o los representantes de los trobojadores anle lo Comision Mixia
Cuondo lo empresa rijo conlratacion colectiva, deberg firmar el Secrelario del Sindicato y
en su coso de no exislic controlacion colectivo, el o los representontes de los
frabojadores ante lo Comision Mixto de CyA.

(14) Denominacion del tolol de puestos existentes en la empresa
Anotor el nombre de cado uno de los puestos de trabajo exislentes en lo empresa

(15) Numero tota! de trabojodores en coda puesto
Anolar el namero de lrabojudores que inlegran coda uno de fos puestos de lrabajo
existentes,

(16) N* de trabajadores o copacitar por etapose
Indicor € ndmero de etopos que comprenden el plan, sefiolando el nimero de codo
etapo, los fechas de inicio y terminacion (mes y ofio) y el ndmero de trobojodores que
participaron en coda una de ellas
El nimero de etopos que comprende el plan, dependerd de lo estralegio sequida por lo
empresa, Lo empresa podrd optor por el nimero de etapas, que considere necesario,
siempre y cuando no se rebase el periodo de cuotro afios establecidos en la LFT.

(17) Denominacion de los puestos
Anotor el nombre de codo uno de los puestos de trabojo que conforman los programas
de Cy A Si el plan es por elopas, sedalor tnicomente los puestos de trobojo o copacitar
de ccuerdo con lo elopa que corresponde.

= Se entiende por etaps, sl perfodo on el cual se efectis determinade sctivided de un proceso. Pars
la pleneacién de la € y A se requiere dividir sn etapss el dessrrollo de los programss gque
constituirén el plan.
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(18) Identifique tos progromas especificos y/o generales:

Anotor el nombre de codo uno de los progromas generales o programes o progromas
especificos, segiin se irate.

19) Nomero progresivo y nombre de los cursos, eventos y/o niveles educativos y/o médulos.
Anotar el nombre de cada uno de los cursos, eventos y/o niveles educativos que inlegren
los programos especificos y los médulos de! programa general en su coso, asignandoles
un ndmero progresivo (conseculivo). En coso de que un mismo curso sea importido o
vorios puestos de lrabajo, onotor dnicomente el nimero progresivo osignado lo primera
vez, dejondo en blonco los columnos correspondientes ol contenido temdtico y objetivo(s).

(20 Objetivo(s) de los cursos y/o eventos
Anotar anicamente para cado curso o evento los objetivoss que se prelenden  alcanzor
con una imporlicion de éstos.

(21) Contenido temélico de los cursos y/o eventos )
Anotor Gnicomente parc los cursos y/o eventos su contenido lematicoss (lemario)
programas generales de acuerdo con el Apartodo V (tercera columna)

(22) Siga e! orden Apartado ¥ .
Anotar progresivomente el nimero asignado o los cursos, eventos, niveles educativos

y/o
madulos de los
(23) Duracion

Anotar por codo uno de los cursos, eventos y niveles educativos, el nimero de de horas
de duracion.

* Se entiende por objetivos, squélios que eruncfan los alcances quo pretercie logre s eficiencia et
perticipante sujeto & un proceso de enseflanzs-oprendizaje; es decir, snuncfan la funcitn fntegra que
ol par 6 ol un curso.

" ge por s sgripecién de conceptos, cuya relecién conforme un bres
sspecifica de coocimiento. . .
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(24)Programos especificos.Instructor inlernos
Anotar el nombre, el nimero de RF.C. y el pueslo de los trabajodores que teniendo este
aracter en los {érminos de lo LFT, importen cursos y eventos de C y A
(25) Programas especificos Instructor Intemo Independiente o Institucion Copacitadora
Anotar el nombre y nimero de registro ante la STPS de Instructor Externo
Independienters de lo Institucion Capocitadora que imaportira los cursos o eventos.
(26) Programos Generoles
Anolar el nimero de registro de los progromos generdles a los que se adhieren y el
nombre del agente copacitodor tilulor de los mismos.
En coso de imparlirse niveles educativos, de olfabetizaciin, primario intensiva o
secundoria obierta, indicar en esta columna el nombre y nitmero de RFC del osesor que
los impartira,
- N* de trobojudores por puesto
- N* de parlicipantes en nivel educacional
- Periodo que abarca el plan
~ Denominacion de puestos
— Duracion de los etopos
- Programas especificos
- Programas generales
~ Instructores internos
- Instructores exlernos
- Duracion de los cursos, eventos y/o niveles eduacionales
~ Nombre o razén social de fa empresa o potron
- Otras modificaciones
Marcar con ung "x" el o los rubros que modifique el plon y progromos regisirados ante lo
STPS.

* Se entiénde por Inatructor Interno a la persone flsica que teniendo el cerécter de ymtrén o
trabejador y dentro de la Jorneda de trabsjo, fmperte C y A a trabsjedores ques ocupen puestos de
trabsjo, de los custes posee conocimientos y experfencin, de scuerdo al plan y programms espec(ficos
de la empress, sutorizado y repistrado por la STPS o del plen comin sl que esté integrado en el
centro de trabejo an el gue labora.

e 5o entiende por Instructor Externc Indepandiente, s la persons fisice sutorizade pers Impartir sn
forme independiente programss de C y A, y por Imstitucién Capacitadors, la Entided que cuenta con
instalscfones, mobilferio, personel docente y programes de C y A, sntre atrss. y que esté autorizads
‘pars impartir Cy A
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Ejemplo de la Forma para la presentacién de modificaciones al Plan y
Programas de Cy A
(Forma DC-2A)
a instructivo para su llanado

instruccionss generales
0) Llénese por triplicado
b) Esta Forma consta de uno hojo; Ylenor anverso y reverso, y anexar lanlas hojos
como requieran de cada coro o lodo de lo Forma.
¢) Escribo o magquina o con letra de molde
d) Los espacios que indican "no se llene”, dejorlos en blanco.

Apartados

(1) RF.C. de la empresa o polron
Anotor el doto olfanumérico que fe haya sido asignodo por el a SH.C.P.

(2) Nombre o rozon sociol de lo empreso o patron
Anotar con calridad lo razon social de lo empreso si ésla es persona mordl, o el nombre
del potron si es persona fisico

(3) Calle, n” exterior, n". interior, leléfono, colonia, poblacion, Cadigo Postal y Entided
Federaliva :
Detollar con precision coda uno de los dalos sobre el domicilio de lo empresa o potron,
que permiton ubicar geogréficamente.

(4) Nomero de Registro de! Plan : .
Anotor el nimero con el cuol quedd regisirado el Plon y Progroma de lo empresa anle al

STPS.

(5) Namero de oficio de registro
Anotar el niimero de oficio mediante el cual Yo STPS otorgd el registro del plan y
programas.

(6) Tipo de modificaciones
- RF.C. de la empresa
- N* de estoblecimientos

(7) Nombre y firmo del patron, representanle legol o empreso
Tratondose de persono fisico deberd firmar el palron o su representante legol y en coso
de ser persona moral, el representante legal de lo empreso.

(8) Nombre y firma del Secretario General de! Sindicolo, representante legal o en su caso, de!
o los representontes de los trabojodores onte lo Comision Mixla.
Cuando en la empreso rijo contratacion colectiva deberd firmor el Secretario General del
Sindicalo y en su caso de no existir contralacion colectiva el o fos representantes de los
trabojodores ante lo Comision Mixta de C y A,

" (9) Clave de modificacion
Anotar el ndmero de la clave de la modificacion.

(10) Dotos onteriores
Anotor los dolos sefalodos en el Plon y Progromas registrados onie 1o STPS y que
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sufriran modificacion.

(11) Datos actuales
Anotar los dalos que sustituyen a los manileslodos en el Plan y Progromos registrados
En el coso de que se contemplen instruclotores, debera sefalarse el puesto y RF.C.
cuondo seon internos y el nomero de regislro anle lo STPS, cuando sean externos. Si lo
hojo les es insuficienle para sedalor los modoficaciones, podron anexorse tantas hojos
€OMO_Sca necesario,



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL !
SUBSECRETARIA “B®
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION DE MODIFICACIONES AL PLAN Y

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (“f)“ CE L& ‘;%“5;‘1%1‘"‘0‘6"1

1.~ DATOS GENERALES (SENALE LOS DATOS ACTUALES)
p

\
WouBRE o Ra2ow  socisL DE La eweresa o pavaow (2) Rubén Bafios Lopez
[-] 4 -2936
cue (3) Av. 12 de mayo oy 20 o wer 20 — 9
covoms NaEivitas rostacion (3) MBXico op 03500
EF SETe
wwieipg  BeNito Judrez l lsunmo seoemarvx Distrito Pederal 1
o 0€ REGISTRO OEL man  (4) BALR-5605171-001-1-01 wo. 061 b0 of Reaisteo (5) 310.3 4/216
11.- TIFO DE MODIFICACIONES ( SENALE CON UNA X EN CUAL OE LOS SIGUIENTES RUBROS EXISTEN MODIFICACIONES )
' —
1-aFc o€ La cunesa (6} [ ¢ oenounucon oc mesros (6} [J 1o wsmerones exmemos (6) ]
2 Na. DE ESTABLECMIENTOS [ 2-omaoe o usenes e Quasciow 8¢ 03 cunsos, x]
3o Na DE TRABAJAGORES POR PUESTO {X] o.-rrocramss especincos (T3 13- uousee 0 aazon socue e La ()
EMPRESA O PATRON
4. Ho.0E MATICPANTES (0 v.ouC. [ ] 5-eeocRauas GNERALES [ 4 othRas wooircacones x1
3. PERIODD OUE ABARCA EL PLAM 7 1o-mstructones mTemos &3 _J
I11.- FIRMA OE APROBACION DE LAS MODIFICACIONES
N\
[ MOuBRE ¥ FIRUA DEL PRTRONNREPRESENTANTE LEGAL DE LA ENPRESA NOUSAE ¥ FIRMA OEL SAI.GRALL DEL SINOCATO, REPRESENTAKTE
LEGAL-O EX SU CaSO, REPRESENTAMTES CE L
Thaniaoones ante Uk couiSiod ikis
(n m*n LOPEZ -
o Q 7
L £
Y
HOJA | ANVERSO DC.2A

2§



V.— ESPECIFICACION DE LAS MODIFICACIONES ( Seficle de maners concrala y resumida los modificociones efectuodcs
al plan y progromas).

(cLave oe DATOS ANTERIORES 0ATOS ACTUALES
(9 Qo) ' )
3 Vendedor Vendedor
Trabajadores: 6 Trabajadores: 8
10 Pedro del Aguila Calderén Rubén Bafios Ldpez
AUPC-440429 Gerente BALR-560517 Propietario
12 Curso: 5 Contabilidad Basica Cursc 5 Contabilidad Basica
30 horas 45 horas
14 En razdn del aumento de trabajadores
al puesto de vendedor varia el niimero|
total de trabajadores
Ne total de trabajadores 10 N2 total de trabajadores 10
Hombres 4 Mujeres. § Hombres § Mujeres 4
o

KQJA 1 REVERSO % ANEXAR TANTAS HOJAS COMO SEA NECESARIO
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Aprobacién y modificacién de los i

En lo que olofe o lo oprobacion de los convenios de los planes y programas, lo LFT
disligue si rige o no contralo colectivo de-trabajo en la empreso en que se van o oplicor.

En los empresos en que no rijo controto coleclivo de {rabojo dipone el orlicuo 153-0 de
la mismo Ley deberdn los empresarios someter a lo oprobacion de lo STPS, dentro de los
primeros sesento dios de los aflos impores, los planes y programos de C y A que, de comin
acuerdo con los trabojodores hoyan decidido imploniar,

En los empresos que rijo contralo colectivo de trabojo, los empresorios, prescribe el
articulo 153-N deberon presentor o lo STPS, dentro de los quince dias siquicnles o su
celebracion, revision (considerando lo revision bionual) o prérroga, fos planes y programas de
C y. A que se hayon ocordado eslablecer.

Los 1érminos de quince y sescnta dios pora presentor los planes y programas, deben
reputorse como dios noturales, puesto que no se especifico expresomente que seon hébiles y
no se lrota de términos procesales.

los plones y programos deberdn ser oplicados de inmedioto por los empresarios,
independientemente de que hoyon side aprobados por fo STPS de conformidod con el articulo
153-0Q de lo LFT.

Lo aprobacion de los planes y programas de C y A puede ser expreso o tdcile: lo STPS,
dentro de los 60 dios (se especifica expr le habiles) siguientes o la presentacion de los
planes y progromas, deberd expresomente aproburlos, rechazarlos o disponer que se le hogan
los modificociones que estime pertinentes; si tronscurre ese lopso sin que la outoridod laboral
los hoya objelado, se entenderdn tacitomente aprobados, de manerc definitiva estipulando esto
el articulo 153-R de lo citada Ley.

Lo obligacion de los empresarios de aplicar de inmedioto los plones y progomos ain
cuondo no haoyan sido oprobados por fo STPS y lo focultod de ésto pora rechazorlos o
modificarlos, planiean situaciones de especial relevancio,

Es otentatorio ol principio de sequridad juridico que se obligue o copacitor y odiestrar o
los trabojodores conforme o unos plones y progromos que pueden ser rechozados o
modificodos por lo autorided. independientemente del coslo, cabe prequntarse qué poso con
los cursos importidos conforme o un progromo con reformas o definilivomente rechozado.

Focultor o lo ouloridod faborol pora que pueda rechozar o edificor los plones y
programas, independientemente que obro una nuevo y omplio puerta del intervencionismo
estalal, resulta inoperonte. Es moterialmente imposible que lo outoridad cuente con todos los
especiolistos necesorios poro poder exominar y calificor todos los cursos de los planes y
prograimas que se presenten por la infinita voriedod de puestos que existen en los empresos.

La solucion que modifique o rechace un plon o programa deberd fundarse y molivarse.
Atin cuando no existo recurso ordinario pora impugnar esa resolucion, en coso de no estor
fundada y motivada, con fundamento en los articulo 14 y 15 conslitucionales, se puede atocar
por la vio de juicio de amparo.

Como los cambios y avances de la Ciencio, o Tecnologio y produccion son constantes, el
legislodor tuvo la preocupocion de que los plenes y progromas fueran modificables oun cuando
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no hubiese transcurrido ef periodo tolal de su oplicacion,

En lo porte finat de! arliculo 153N, dispuso que en los empresos en que rige controlo
colectivo de frabojo, dentro de fos dios siguientes o su celebracion, revision y prérogo, fos
empresorios deberdn presentor o la STPS “en su coso, los modificociones que se hoyan
convenido ocerca de los planes y programos ya implantados con lo aprobacion de lo autorided
loboral".

Por oplicocion onaldgico de oquelio disposicion y leniendo presente lo dispuesto por el
ordiculo 153-0, se considero que en los empresos en que no rige controlo colective de
{robajo, los empresatios deberan someter o Jo STPS, dentro de los primeros 60 dios de los
ofios impares, fos modificaciones que, en sy coso, se hayon convenido respeclo a fos plones y
programas yo implantados con la aprobacion de lo autoridad Jaboral,
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INTEGRACION DE LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Paro que un plon de capacitacion dé buenos resultados, se requiere que previomenle se
inlegren de manero odecuado lo Comisiones Mixtos que se encargardn de su administracion y
oplicacion.

Criterios para la constitucién y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de
CYA

Los crilerios de integracion dependeré de! lolal de trabojadores integrantes de una empresa:

A Los Comisiones Mixtas de C y A se integraran preferenlemente con el siguiente nimero
de representantes:

a) Uno por porte de los irabojadores y otro por parle del patron, cuondo lo Comision
Mixta  de Cy A represenle hasto 20 irabojodores.

b) lres de los trabojedores y tres del polrén cuando lo Comision Mixta de Cy A represente
de 21 ¢ 100 irobojodores.

¢) Cinco de los trabojodores y cinco del patrén, cuando lo Comisions, representa o mas de -
100 {rabojodores.

B B nomero de integrantes o que se refiere el criterio que ontecede podrd aumentorse en
forma proporcionol, conforme o lo diversidod de puestos, niveles de trabajo, voriedad v
complejidod de los procesos tecnologicos y a lo noturaleza de lo moquinoria y equipo
empleados en la empresa.

A los empresos con mas de 20 trabojodores, se recomienda integror una sola Comision
Mixto de CyA, lo cual puede contar con subcomisiones en rozon de lo dispersion geogréfico,
de los establecimientos de lo empresa, que sus caraclerislicos tecnoldgicas o fo conlidad de
mano de obra que ocupe.

Como o obligacion de capacitar se extiende también o los trabajodores de confionza, se

aconsejo que se formen “dos Comisiones”.

- La primero, integrodo por la representacion sindical y lo representacion patronal, exroida
generaimente del Deportomenlo de Recursos Humanos o Persona!

- Lo sequndo {oqui se puede presentar un conflicto de inlereses) eslario formado, en uno
porte, por la representacion del Consejo de Administrocion de lo empreso, que puede

integrarse por ¢ abogado externo, y por lo ofra, en representacion de los irabajodores de

* Por motivos de repeticién constante se utilizark G . para .
18 Comisién Mixts de Comisién y Adiestramiento
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confianzo, por el jefe de Personol. Es decir, el jefe de personal puede ser, en una
Comision, el represent de la empresa onle el si , y en lo otra el representante
de los trobojodores de confianza onte el Consejo de Administracion,

1 q

Los de los ¢ deberon expedirse hasta por cuatro alos yo que
de esto suerte habra eloslicidod de su remocién,

C. Se recomienda gue los representantes que integren los Comisiones rednon los siquientes
caracteristicos:

1. Por los trobojadores

Ser trabajodor de lo empresa

b)" Ser mayor de edad

¢) Ser reconocido por su buena conducte

d) Sober leer y escribir

e) Ser designodo por los trababajores; en el caso de que existo sindicato serd
conforme o las disposiciones estotutarios del mismo. A folto de sindicato ser electo
por lo mayoria de los trabojodores de la empreso

2. Por el potron
a) Ser moyor de edad
b) Ser reconocido por su bueno conducta
¢} Saber leer y escribir
d) Poseer conocimientos técnicos sobre labores y procesos tecnologicos propios de lo
empreso;
e) Ser designado por el patron o su representante legal,

0. En ung empresa se podré constituir mas de uno Comision, cuondo los relaciones
laborales asi lo requieran

E.  Trabojadores y patrones deberdn eloborar los Boses Generales de Funcionamiento de lo
Comisién que podrén contener entre olros:

Funciones que lo LFT estoblece paro fos Comisiones

Funciones especificos que deberén realizor

Orgonizacion interna de o Comision

Duracion en el cargo de los representantes

Perioricidad y condiciones de los reuniones

Normas de operacion pora fos acuerdos de lo Comision

Normas de operacion poro el registro y control de sus octividodes

En su coso, normos de operacion a que se sujetordn los Subcomisiones de Cy Ay
perioricidad en que presentordn sus informes.

O NI LN P —
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F.  Se recomienda que lo Comision lieve un sequimienlo escrito de sus actividades,

G. Los empresos informorén de lo conslitucion de lo Comisiones o la Direccion de
Copacitacion y Productividad directomente o por conducto de los Dclcgomones Federales del
Trobojo o efecto de que se verilique la adecundo integracion de los mismas y se olorgue ¢l
registro correspondiente.

Debido o que las Subcomisioness que se integren en uno emprese Serviran de apoyo o
los funciones de lu Comision, las Subcomisiones no requieren de un registro por parle de lo
STPS.

H.  Para lo infegracion del informe relotivo a la integracion de los Comisiones ante la STPS,
se empleord lo Forma DC-1, impresion segiin modelo anexo.

I Llos empresos debertn presentor debidamente requisitadg lo Forma DC-1 por lriplicado
anexondo los Bases Generales de Funcionamiento.

En el coso de Comisiones de {rabajodores con refocion indwidual de trabojo, se deberd
anexar ademds una lista con el nombre y firmos de los trabojodores representados.

J.  Cuondo existon combios relativos o los Comisiones, los empresos deberan informor
directamente o 1o OGCP o por conducto de lo Deleguciones Federales del Trabojo sobre los
mismos con el proposite de ocludlizar o las Comisiones. El informe sobre lo ocludlizacion
relativo o lo Comision deberd hacerse medionte lo Formo DC-1A por triplicado segin modelo
anexo.

Instructivo para el llenado de la Forma DC-1, Informe sabre la constitucién
de la Comisién Mixta de Cy A

Objativo
Que los empresas llenen fa Forma DC-1 con lo informacion requerida para el registro de
lo Comision Mixta de C y A

Normas

Lo Comision Mixta debe estor represenlado invoriablemente por los trobojadores y por el
patrén (bipartita).

El nomero de representantes por porte del patron y por parle de los lrobojodores debe
ser el mismo (poritaria).

Instructivo
a) Llenar el formalo 0 maquina o con letra de molde
b) Presentar en original y dos copios
¢} Los espacios en donde indica “no se llene”, deberd dejorse en blanco, pues son de
uso inlerno de lo STPS

* significa on de Capac y Adiestramiento
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- Identificar los dolos de lo Forma, comparando los nimeros equivalentes que aparecen en
el modelo anexo.

Apartados

(1) Nombre o razon social
Anolor el nombre completo de lo empreso, yo sea persona fisica o moral

(2) Registro Federal de Conlribuyentes
Anotar el RF.C. que lo SHCP ho designado o lo empresa, correspondiente ol nombre de
lo misma, ya sea persona fisica o moral.

(3) Registro del Inslituto Mexicano del Seguro Sociol
Anolar correctomente el regislro asignodo por ¢! IM.S.S.

(4) Calle, N* exterior, elc...
Anotor correctomente ! domicilio de la empreso, indicondo: calle, nimero exterior,
niimero interior, locolidod o colonio, cadigo postal, poblacion, Municipio o Delegacion
Politica (en el caso de D.F.), entidod federativa y leléfono.

(5) Si el domicilio donde lo empreso recibe correspondencia es diferente de! anterior, fovor de
indicarlo,
Con el proposito de conservar comunicacion con los empresas, anotar la direccion.

(6) Actividad especifica
Lo activided de lo empresa deberd estar anolada en lo formo mas especifica posible,
poro permitir su correcta closificacion, por ejemplo: compra-venla de zopolos y bolsas
para doma.

(7) Nomero total de trobojodores de lo empresa
Se deberg anotar el nimero tolol de \rabojodores de lo empreso.

(8) Numero de trabojodores representados en la Comision Mixto de C y A.
Se debera anolor el ndmero de trabojodores representados, debera seddlorse si el
namero de trabojodores representados por lo Comision, aunque no necesariomente deberd
coincidir con el total de trabajodores.

(9) Nizmero de trabojodores con contrato individual, colectivo o ley
De los trabojodores representodos deberd sefiolorse el nimero de irobajodores segin sea
lo relacion loboral exislente entre el potron y el trabojodor,

(10) Dotos generales
En coso de que los lrobojodores de lo empreso se encueniren ogremiodos en un
sindicato, deberdn estor anolados .sus datos. Indicar denominacion del sindicoto, nimero
de registro, direccion, letéfono. En coso contrario, eslos oportados deberan oporecer en
blonco.

(11) Nombres
Anotar los nombres de los representonies, lonlo del potrén como de los trabajadores,
cuidondo que seo exaclomente el mismo nimero poro que cumplo con el requisito
estoblecido por la Ley, cn el senlido de que sea poritario.

(12) RF.C.
Anolar ¢l R.F.C. de coda representonle.

(13) Firma

Cado representonte deberd necesoriamente firmor.




SECRETARIA DEL TRABAJO 'Y PREVISION SOCIAL
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INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA OE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTD

| =DATOS DE LA EMPRESA:

ranja 600
5.0 GELEGACION POLITICA ENTIOD FEDERATIVA TELEFONOLS)
Iztapalapa Distrito Federal 582-3400
S EL DOMICILIO DONDE La EMPRESA AECIBE CDRRESPONDEMCIA ES DIFERENTE OEL ANYERIOR, FAYDR DE INDICARLD
. (5)
ACTIVIDAD_ESPECIICA O GIRO OE LA EMPAESA HO LLENAR
(@) Derivados del petrdleo: fundicién de poli y propileno _J
11.- pATOS DE LOS TRABAJADORES
r
No. TOTAL DE TRASAJADORES No DE TRABAMOIGRES lEPﬂuElﬂ"uS No. DE TNHMSS REPRESENTADOS _}
DE LA E£MPRESA &LA"Q:NISIDH‘;IE;!A o ento CON CONTRATO
ACITACION ¥
n " TRy )]
INDIVIDUAL COLECTIVD LEY
N i,
th.- DATOS DEL Sipicavo  (10) .
(" CENGMWATION Mo RECETAO 3
Confederacidn de Trabajadores y Campesinos (CIC) 250 / 93
CALLE Na EXT. Mo, INT. COLONLA COOIG0  POSTAL
Periférico Norte 20190 ‘) 253 Santa Mdnica 011783
POSL AN MPID. O DELEGACION POLITICA IND LLENAR
ENTIOAD FEOERATIVA _ WO LLENAR TELEFOND t5)
. de México l l : 379-0949 )
FORMA DC-t

HOJA |- ANVERSO
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{14) inicio de actividades
Deberd anotar la fecho en que fo Comision Mixta inicia sus aclividades.

(15) Duracion en el cargo
Anotor el nimero de oftos que fos miembros de la Comision Mixta fungiran como toles.

(16) Silo Comision Mixia rige pora mas de un estoblecimiento, indicar el tolal y domicifios.
Anotor los direcciones de los establecimientos, osi como el nimero lolal de eflos.

(17) Bases Generales de Funcionomienlo

£n fodos los casos se deberd onexar fos Boses Generales, los cudles deberan ser
eloborados por los palrones y {robojodores y firmadas por los integrontes de la Comision
Mixta,
Los Boses Generoles deberan incluir los funciones que realizord fo Comision Mixla, los
actividodes, tonto técnicas como adminislrotivas, fos condiciones de los sesiones y
cualquier otro ospeclo que lo Comision Mixto considere necesario manifestor pora el buen
funcionomiento de fo mismo.

(18} Relacion de! tota) de lrobojodores representados con Jo firma de cerlificacion de lo
moyorio (cuando no hoyo sindicalo). En coso de que no eisto sindicalo, se deberd
onesor relocion con el nombre y firmo de los trabojodores que cerlifiguen o sus
represeniontes.

El informe sobre lo constitucion de fo Comision Mixlo de C y A serd vilido si estd
cerlificado.

(18) Por los trabojodores
Deberd gnolarse e nombre y firma def Secretorio General def Smdlculo o de la persona
que legolmente sea designada, conforme a los disposiciones estolutarios del sindicalo (si
no hoy sindicalo, lo certificacion se hord por los trabojodores con la refacion de nombre
y firma).

(20) Por el potron
Anolar e} nombre det polron o det representonte legal.

(21) Fecho y fugar
Anctor Jos dalos en que se efection lo cerlificacion de lo Comision Mixia,



V= CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
*"EL NUMERQ DE AEPRESENTANTES DE LOS TRABAJADDRES OERE SER EXACTAMENTE IGUAL AL NUMERC DE REPRESENTANTES

DEL PATRON**
( REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES N [ REPRESENTANTES PATRONALES B
NOMBRE REC FIRMA NOMBRE R.FC. FIRMA
(1) (12) (13) an {12) (a3
Heladio Bafios Lopez IBALH-580518 ° | Luisa Cruz Montenegro | '
LA
fusencio Herndndez Soto  HESA-600815 i | Manuel Rivera Salazar | RISM-460612
José Lara Valverde fVALJ-560712 ) . Carlos Arosta Senties. AOSC-6500104
o
- \—
INICIO DE ACTIVIDADES DE LA COMISION MIXTA o .02 _wes_ 10 ajo—90 )
oonacion e €L earce 2 8fios __ (15) (CONFORME A LAS BASES GENERALCS DE FUNCIONAMIENTO!
S! LA COWISION M1XTA RIGE PARA MAS DE UM ESTASLECMIENTO Npicak TotaL L1 v oowictuos (16)
V= DOCUMENTACION ADJUNTA
—BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTO ( FIRMADAS POR LA COMISION MIXTA ) 17
= RELACION [EL TOTAL DE TAASLJADORES RORESENTADOS CON LA FIRMA DE CERTIFICACION DE L& R1A  (CUANDO NO RAY SINDICATO). (18)

Vi CERTIFI(‘ACIOP‘\ DE\LQCOMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

LOS 0aTDS QUE SE PROPDACIINEN SON B3JO PROTESTA DE DECIR VERDAD, APERGEIDOS DE La RESPONSABILIDZD €N OUE #CURRE TOOO AGUEL
OUE NO SE CONDUCE CON VEADMD.

FORMA DEC-1 HOJA 1 REVERSO
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Instructivo para el llenado de la Forma DC-1A, referenta a la actualizacién
relativa de la Comisién Mixtade Cy A

Objetivo

Que los empresos notifiguen o la STPS de los modificaciones que ocurron en lo
eslructura y funcionomiento de lo Comision Mixla de C y A, o irovés de lo Forma DC-1A,
debidomente requisilada,

Normas

La Comision Mixta de C y A, constituida en cada empresa o estoblecimiento, debe conlar
con su nimere de registro onte lo STPS, para efecto de poder manlener actudlizede lo
informacién relotiva o la situacion que guorda dicha comision.
Lo Comisién deberd conservar su cordcter poritario y bipartirta.
instrucciones

a) Escribir o maguina o con letra de molde

b) Presentar e! Formato DC-1A en original y dos copios

¢) Dejor en blanco los espacios en los que se indico "no llenar”

d) El espacio destinado o "Nimero de entrado” sera llenado por lo Autoridod Laboral,

Apartados

(1) Nombre o rozén sociol de lo empreso
Anolar el nombre completo de la empreso, yo sea persona fisica o morol.

(2) Domicilio de lo empresa
Anolar correctomente el domicilio de lo empresa, indicondo: calle, n* exterior, n* interior,
colonig, poblacion, codigo postol, municipio o delegacion politica, entidod federativo,
teléfono.

(3) Namero de Regislro de fo Comision Mixta de C y A
Anotor el registro de lo Comision Mixta, designado o lo empreso por fa STPS.

{4) Nomero de oficio de registro
Anolor el nimero de folio del oficio del cual se encuenira en lo conslancio de registro en
el angulo superior derecho.

(5) Nomero de entrada (no llenar)
Espacio destinado paro uso interno de la STPS

(6) Cambio de domicilio
Si el domicilio donde lo empreso recibe la correspondencia es diferente al anterior, fovor
de indicarlo.

(7) Datos anteriores
Se onolordn los nombres de las personos que fungieron como represenlantes de los
robajodores anie lo Comision Mixta y su R.F.C.

(8) Datos actuoles
e anoloran los nombres de los repr de los troboj
ocludles, su R.F.C., asi como lo firmo de codo uno de ellos.

(9) Dotos cnleriores
¢ onoloran los nombres de los personos que fungieron como represenlantes patronales
de lo Comision Mixla.

1ant .

es de lo Comision Mixto
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su RF.C.

(10) Dotos actuoles
e anotardn los nombres de los representanles polronales octuales anle lo Comision Mixta,
su RF.C. , asi como lo firmo de codo uno de ellos.

(1) Modificacion de los Boses Generoles de Funcionomienlo de a Comision Mixta.
e indicordn los modificaciones ocurridos en los Boses Generdles. Especificando qué puntos
fueron objeto de modificacion.

(12) Tipo de modificacion
e encuentron listodos varios dolos que pueden sufrir algtn lipo de combio o modificacién.
Se podra onotor cualquier dato no incluido.

(13) Dotos anteriores
e onoloran oquellos dolos que seran objeto de modificacion

(14) Datos actudles )
e anolarén en formo cloro y completa los dotos ocluales modilicados.

(15) Nombre y firma del polrén o representonte legal de lo empresa
Anolar los datos solicitodos.

(16) Nombre y firmo de! Secretario General de Comercio, representante legal o elegido por lo
mayorio de los trabojodores,
Anolar los dotos solicilados

(17) Lugor y fecha
Anotar lugor y fecha en que se notifique la autorizacion de la Comision Mixta.
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OIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
INFORME SOBRE LA ACTUALIZACION RELATIVA A LA COMISION
MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

1= NUMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA

Qa Campana, S.A. (1)

W~DOMICILID DE LA EMPRESA (2)

CALLE No. EXT.| No.INT.| COLGHIA )
Prolong. Divisidn del Nte|2315 )

POBLACION C.F. | MUNICIFIO O OELEGACION POLITICA  [w0 Liéman
México 11432 | Tlalpan

ENTIDAD FEDERATIVA wo ciewar| TELEFONO (S)

L a1 r 677-3690

((3) CAM-591020-001-2-01

No. DE REGISTRO OE LA COMISION MIXTA

Na. DE OFICIO OE REGISTRO
{4) 024337

No.DE ENTRADA DE ACTUALIZACION

{5)

S1 EL OOMICILIO DONOE LA EMPRESA RECIEE CORRESPONDENCIA ES DIFERENTE DEL ANTER!OR, FAVOR BE INDICARLD
( (6)

=, ACYUALIZACION DE L(075)REPRESENYANTES DE 1.0S TRABAJADORES ANTE LfstiomleN MIXTA

DATOS ANTERIORES

DATOS ACTUALES

( NOMBRE RFC .\ HOMBRE RFC | Flama
José Garcia Guzmin GAGT-~500901| {José Garcia Guzmin (;;x(;a—snnt;nj

Ricaj s, LOAR-600502} |Rolando Fscobar Galvin _BOCR=621118

Bbel Gloria Mondragén GOMA-570718| jMartha Jaramillo Ozuna JACM-641213

_

V- ACTUALIZACION DE LOS REPRESEN'
DATOS ANTERIORES 19y

—/ \
TANTES PATRONALES ANYE LA COMISION MIXTA

DaTOS ACTUALES (10}

NOMB RE RFC. ) NOMBRE RFC |
Joaquin Carrillo Gomez CAGJ-520518] | Manuel River;
Manuel Rivera Salazar RISM-460612 i

FORMa DC-12

HIJL | ANVERSO
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WSS
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No DE ESTABLECIMIENTO ANEXAR RELACION CON DOMIGILIOS

Mo.DE TRABAJADORES .

RELACION LABORAL
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DoMICLIO DEL

orROS

tesencinican)

\

XL CERTIFICACION DE LA ACJUALIZACION

ANDG L .. B &
) 40,,
l ‘A‘J‘
ereiglio GENERAL DEL SINDKATO,
¥ TE LG&o: R LA MATORIA

weaR v FecHa (17} México, D.F.; 23 de agosto,1992.
s aarosove sz SOM BAX DE DECIR VEADAD, A IOAD EN QUE SE INCURRE TODO AQUEL QUE HO 56 CONDUCE

FORMA DC-A
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Criterios para la presentacién y registro de la Comisién Mixta de C y A para
emprasas hasta con 19 trabajadores en un formato Unico

En el Digrio Oficial de lo Fedemcmn ¢l dia 10 de ogosto de 1384, se emilieron crilerios
respecto @ la constitucion y funcic to de las Comisi Mixios de Cy Ayalo
formulacion y presentacion de planes y programas, con el objeto de simplificar y ogilizar los
tramites de su autorizacion y registro, poro dor cumplimiento of Progroma de Simplificacion
Administrativa. Los crilerios consideraron los opiniones verlidas por patrones y lrabojodores en
el Foro de Consulta Popular pora la Planeacion Democrdtico de Capacitacion y Productividod,
cuye realizacion se eslablece en el Plan Nacional de Desorrollo 1983-1988.

Posteriormente, lomando en cuento que es un gran niimero de empresos esloblecidos en
el pois se integron hosta con 19 trobojodores coda una, se manifesid lo necesidod de
simplificar ain mas los formolos de registro para que este lipo de empreses cumplon con sus
obfigaciones en materia de Cy A,

Lo anterior condujo ol establecimiento de un formoto Gnico que integra el informe sobre
lo constitucion de 1o Comisién y lo presentacion del Plan y los Programas de C y A, y lacifilor
osi, los tramites de outorizacion y regisiro en moleria de C y A que deben de llevur o cobo
los poirones onle la STPS,

Por lo cugl se estima ienle expedir los siguientes criterios:

g

1. Paro el informe de la constitucion de lo Comision y lo presentacion del plan y progromas
correspondientes ante lo STPS, los empresos que tengan hosta 19 trobojodores podran utilizar
lo Forma DC-V impreso segiin modelo anexo.

2. El monejo de lo Forma DC-U se ojustord o los siquientes lineomientos:
0) Se Ylenard por triplicado usondo invarioblemente coracteres conocidos como de
imprento
b) Se presentoré directomente onte la DGCP, o por conducto de los Delegaciones
Federales de! Trobojo.
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Ejempio de la Forma DC-U, instructivo y su llenado

Instrucciones mnevnlu
a) Llenor @ maguina o con letro de molde
b) Presentor la Forma DC-U en original y dos copios
¢) Esta Formo conslu de una hojo; llenar anverso y reverso y anexor cuonlos copios
sean necesarios.
. d) Los espacios que indican "no se llene” deberan dejarse en blanco

1. Dalos Generales

Apartados
(1) Nombre o rozon social de la empresa o palron
Anolar con claridad fa razén social de lo empresa si ésla es persona mordl, o el nombre
del palron si es persona fisica,
(2) RF.C. de lo empresa o potrén
Anolor el RF.C. que lo S.H.C.P. ha osignado o lo empresa.
(3) Registro Patronal del LM.S.S.
Anolar el nimero de registro asignodo por el LM.S.S.
(4) Calle, N* exterior, elc..
Anotar correctomente el domicilio de lo empresa, indicando calle, nimero exterior, nimero
interior, colonio, poblacién, municipio o delegacion politica, entidad federativa, cadigo
poslal, teléfono y apartado postal (cuando exisla).
(5) Actividad especifico o la que se dedica lo empresa
Describir la aclividad a la que se dedico lo empresa.
(6) N* total de trobajadores
Anotor el niymero total de trabojadores que laboron en la empresa.
(7) Hombres-mujeres
Anolar del lotal de trabajodores, cudnlos son hombres y cuantas son mujeres.

Il Constitucion de lo Comision Mixta de CyA.
En coso de estor vigente lo Comision Mixto, llenarse Gnicamente los espacios sobre inicio
de nclmdudes y durucnon en el corgo.
'\r:u puuunu- repr tante de los tr
(8) Anotar el nombre de lo personc que representord o pulrun onte lo Comision Mixla y el de
lo que o hord por los trabajodores. .
(9) Firmas
Cado representante deberd asentor su firma
(10) RE.C.
Anolor el RF.C. de ombos representanles.
(11) Inicio de octividades de lo Comision
notar lo fecha en que lo Comision Mixta iniciord sus actividades.

4oty
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(12) Duracion en el corgo
notar ¢l nimero de ahos que los miembros de lo Comision Mixla fungiran como
representantes.

(13) Bases Generales de Funcionamiento
Anexor los boses generales de funcionamiento de lo Comision Mixto, los cuales deberan
estar firmados por sus integronles.

(14) Tipo de contrato
Marcar con uno "x" el tipo de contrato que existe en lo empreso Individual y/o Colectivo
y/o Ley.

. Caracleristicos del Plan

(15) N* de estoblecimientos en los que rige el plan y lo Comision Mixlo
Indicar el nimero de establecimientos en los cucles el Plan y lo Comision Mixla rigen,
anotando ceros o lo izquierda cuondo la cifra no obarque los tres cuodros; anexar los
datos sobre domicilio y registro del LM.S.S., de los olros eslablecimientos.

(16) Periodo total que aborca el Plan,
Anotor fa fecha de inicio y terminocion del Plan, con base en lo iniciacion de lo primera
etopo y lo terminacion de lo ditima.

(17) Etopos de copacilacion
Nummerar lo o los etopas que comprende el plan, indicondo por code uno de ellos su
fecha de incio y su terminacion (mes y ofo).

(18) N* de trabojodores o copacilar por:
Anotor el nimero de lrabojodores que serdn copacitodos {anto por programas especilicos
como por programas generalest. Cuando los programas sean presenlados parcialmente,
indicar inicamente el nimero de trabojodores comprendidos en los elopos que se
presentan )

(19) N* de participantes en los niveles educalives de:
Anotar el nimero de trabojodores que se les impartiré educacion basica para adultos en
cado uno de los niveles:
Afabelizacion
Primaria
Secundario

(20) Nombre y firmo del potrén o representanle legal de lo empresa
Tralandose de personos fisicos, anolar el nombre y firma del palrén o su representonte
legol; en caso de ser persona moral, el representonte legal de la empresa.

(21) Nombre y firma de! Secretorio General de! Sindicalo o su representonte legal, o en su
caso, el representante de los {rabojadores ante lo Comision Mixlo.
Cuando en lo empresa rija contratacion coleclivo, anotor nombre y firma del Secretario
Generol de! Sindicato; en coso de no exislir tol controtacion, el nombre y la firmo del
representante de los lrabajodores onle la Comision Mixta de C y A.

* Sa entiende por Programm General, s la unided de capscitacién explicite de carécter terminel, que
forms parte de un sistemm general, que comprends a un determinsdo puesto de trabsjo, integrado por
uno 0 mie mbdulos y al cust se pusden adherir las empresss, de scuerdo al srtfculo 153-8 de la LFT.
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V. Descripcion de las acciones del progroma

(22) N* de etopo
Wentificar por puesto de irabojo, €l nimero de elopos en lo cual se impartird fo
capacitocion o los trabojudores que lo ocupan, con bose en lo numeracion progresiva
senoloda en el oparlado (17) .

(23) Denominacién de los puestos de trabojo conforme ol orden que se capacitaran
Denominar {odos y codo une de los puestos de trabojo que integron lo emprese,
siguiendo el orden en que seran copacitados.

(24) Tota! de trobojodores en cado puesto .

Anotor el niimero de trobajodores que ocupan code puesto de trabojo denominado en el
espacio anlerior.

{25) Nombre de los cursos, eventos y/o niveles educalivos y/o modulos o imparlir por puesto
Anotar el nombre de cada uno de los cursos, niveles, efc..., que integran los programas
especilicos y/o modulos de del programa general en su caso, con los que se copacitara
a fos trabgjodores de cado puesto de trobajo.

{26) Duracion— Total de horas
Anotar por cada curso, evenlo, elc..., el tolal de horos en que serd imparlido.

(27) Objetivo (s) de los cursos y/o eventos
Anolor los objetivos que se pretenden olconzar con lo importicion de codo curso y/o
tevento.

(28) Clave
Identificer por cada curso, evento, nivel educalivo o madulo el lipo de ogente capacitader
que lo impartirg, conforme a los claves siguientes:

- Si se trato de Institucion Copocitadora

- Si se lroto de Instructor Interno

- Si se troto de Instructor Externo

- Si se trato de Agente Auxilior

- Si se trata de Asesor de educacion bosica.

{29) Nombre
Anolar el nombre del Agente Copacitodor respectivo

(30) Registro STPS o RFC ) .

Pora los casos de Institucion Copacitodoro e Instructor Exlerno de Agente Copacitador,
anotor necesariomente el nimero de registro olorgado por lo STPS.

Poro los cosos de Instructor Inlerno, Agente Auxilior y Asesor de Educocion Basico,
proporcionar ef RFC.

{31) Puesto
Cuando el agente capocitador sea inferno, anctard el pueslo de trabojo que ocupa en lo
empresa.
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Funciones de la Comisi6n Mixtade Cy A
Lo Comision, conforme a lo dispuesto en lo LFT, tendra los siguientes funciones

a) Viglor lo instrumentacion y operacion del sistema inlerno de copacitocion de lo empresa,
conforme ol Plan y Programas autorizodos por lo STPS, asi como los procedimientos que se
implanlen pora mejorar o C y A de los lrabajadores. Lo anterior, medianie el informe que
solicite ls Comision o los Agentes Capaciladores y que éslos le rindan de los Cursos que se

imparten del personal que recibe lo copacitacian, ser fos 1

b) Verificar o los Agentes Copaciladores Externos que vayan o ser contralados por lo empreso,
cuenten con el registro correpondiente onte lo STPS.

c) Sugerir @ los Agentes Copaciladores los medidos lendientes o perfeccionar los sistemas y
procedimientos de C y A, conforme o los necesidodes de desorrollo y entrenamiento que
requiere lo fuente de trabajo.

d) Autentificor los Constancios de Hobilidades Laborales, recabendo previomente pora 1ol
efeclo de coda uno de los instructores internos y/o externos que aporecen en el Plan y
Programas outorizodos o lo empreso, lo certificacion de los resullados obtenidos por cada
{rabajodor poriicipunte.

Los Constoncios de Habilidades Laborales a que se refiere el ordenomiento labora! citado,
son independientes de de cuolquier otro documento con cardcter simbdlico que los agenles
copacitadores deseen oforgar o los trabojodores capocitades o adiestrados.

e) Practicar o los {rabojadores los examenes de acuerdo a los especialidades o niveles que
existon paro el puesto.

) Verificar el funcionamiento de los agentes copacitadores internos y/o externos, conforme a
lo dispuesto en el Plan y Programas de C y A oulorizados y detectar los irregularidodes de su
funcionamiento, o efeclo de establecer los medidos correctivos o en su caso, presentar el
reporte correspondiente ante la STPS, como autoridad competente.

) Prestar ¢l apoyo suficienle en lo deteccion de necesidades de C y A y odemds, en su
caso de ser conveniente, condyuvar con lo empresa en la celebracidn del Plon y Programes
que se voyan o implementor de ocuerdo of diogndslico de necesidades, denlro del olcance de
los conocimientos que lo Comision lenga de los actividodes esencioles que componen los
puestos de trabojo exislentes en lo empresa en donde se ho constituido.

h) Elevar sugerencios o recomendaciones, of Comité Nacional de C y A de la rama industril o
aclividod econdmice a que pertenezca la empreso donde esta constituida la Comision, o fin de
coodywvar en la elaboracion de crilerios y estoblecimiento de mélodos que beneficien ef
sistemo de C y Ay a los programas que poro esta roma se establezcan.
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i) Promover e participacion ocliva de los trobajodores en los procesos de C y A de lo
empresa.

Asimismo, aprovechor lo experiencia y conocimiento que ef trabgjador tenga en su puesto
de trabajo, paro convertirlo en Instructor Interno de lo empresa, medionle las sugerencios que
en este sentido la Comision haga ol patran.

i) Eslablecer un registro aclualizado de los aclividades de la Comision y los acuerdos que
vayan tomando en code sesion ordinoria y extraordinario que se celebre, en relacion con lo
implantacién del Plon y Programos de C y A oulorizados a lo emprese, o efecto de llever un
sequimiento que le permito evaluor los resullados y alcances de su gestion y sirva de bose
para los reporles que periodicamente debe: rendir o lo STPS y ademds focilitor el
funcionamiento adecuado de la Comision.

k) Verificor que se expidon los Constoncios de Habifidodes Laborales, entregandolos ol
destinatario debidamente firmadas y outentificadas.
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AGENTES CAPACITADORES

Cuanto més secilio sea un plon de capacitacion, mejor resultodo dord en lo practico:
Es oconsejoble que fo C y A se lleve o cabo con los elementos propios de la empresa. Por
ejemplo, si se copacita @ una secretaria en un cenlro especiolizodo que cuente con los
iltimos adelantos, cuondo regrese a su oficina real, podré sentirse frustrada por carecer de lo
tecnologia o lo que se habia acostumbrado.

2Quién es el mejor capacitador?

Seestima que el mejor copacilador es el jefe inmedioto superior de cede trabajador, ya
que es €l quien conoce a sus subordinados y los necesidades de su negociocion.

Tiempo y lugar adecuado para impartir la capacitacién

En cuonto ol lapso que debe impartirse o C y A, conviene precisor que se puede
examinar desde los tres punlos de visla siguientes:

1. Periodo que deben obarcor los planes y progromas
2. Etopos en que debe proporcionarse
3. Horario en que debe impartirse.

hcertadomente el legislador en la LFT, especificamente en el arliculo 153-Q fraccion |,
dispuso que los planes y progromas  deberan “reférirse o periodos no mayores de cuotro
aftos", Facilmente se comprende que el motivo de esto disposicion es que el liempo de
ensefionzo de un puesto no vaye a cbarcar mas de ese periodo y que lodos y coda uno de
los trobojadores que ocupen los diversos puestos de lo empresa.

Trancurrido el lopso, que abarcan los plones y programoas deberd reiniciorse su aplicacidn.

En términos generdles, lo copacitocion es permanente. Los progromas especificos debergn
indicor los horgs o o semona en que habrd de llevorse a cabo. Se ha aconsejodo que se
imparto, por ejemplo dos o tres horos o lo semana, en formo corrida por deportomentos, asi
se oblendré un mejor aprovechamiento.

Por olro lado, en los plones y programos se debe “precisor los etapos duronte los cuales
se impartira lo C y A ol total de tos lrabojadores de la empresa”. Por lo lonto, el convenio de
los planes y programos se deberd especificar el nimero de horos que abarco cado curso y lo
fecha del inicio y terminacion de cedo elapo, en €l supuesto de que sean varios lrabajodores
que ocupen el mismo puesto y no se les puede proporcionar lu ensefianza a lodos en lo
misma etapo, en los planes y progromos (dispone el arficulo 1530, froccion V), "se sedalard
el procedimienlo de seleccion, o trovés del cual se estoblecera el orden en que seran
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copacitados los lrabojodores de un mismo puesto y calegoria". El orden de seleccion no
necesariomente debe ser en rozon de lo anligiiedod en lo empreso; puede ser, por ejemplo:
en razdn de la ontigiedad en un departemento; en rozén de lo menor o mayor preparacion o
haobilidodes que tengon los trobajadores respecto of puesto.

Lo DGCP, establece que en los plones y programas debe eslipularse el porcentoje de
\rabajodores que seran copocitados y odiestrados en cada etopa.

Pero los acierlos del legislador no cubrieron todos los exiremos, porque omitio prever lo
situacion de un lrabojodor que ingrese o lo empresa con el cordcter, por ejemplo: de
soldador, y en la fecha de su ingreso lo elapa de C y A de los {rabojodores que ocupen ese
pueslo acoba de transcureir, {qué debe hacerse?. Estoblecer uno etopo para copacilarlo o
esperar un nuevo ciclo. Lo conveniente- es que deberd esperar hasto que nuevomenle, en un
siguiente ciclo, corresponda la etopa de C y A de los soldadores.

Otro cueston que se planteo respecto ol tiempo de C y A, es lo relativo o determinar
duronte qué horas debe imporlirseles o los trabojodores. Los posibilidades encontrados son
tres: duranie los horos de jornada, fuera de las horos de lo jornodo o parle denlro y parte
fuerc de los horos de la jornada.

El odticulo 153-F establece como regla general, lo primero de los tres posibilidades
mencionodos, y dispone: "lo C y A, deberd impartirse ol trobajodor durante las horos de su
jornoda”. La onterior reglo generol obedece o lo idea de que el lrobajodor no vea disminuido
su liempo diorio de descanso entre jornoda y jornada.

Pero si se luvo presente esa necesidad, el legislador fombién observd que se pueden
presenlar cierto lipo de ensefionzos que requieron que impartan fuera de la jornodo o que
el propio trobajodor tenga interés en prepororse para desempefiar un puesto distinlo ol que
viene ocupando.

Ante eslas posibles silucciones, el legislador prevee dos excepciones o la regla general:
en el propio arliculo 153-E,, dispone como primer caso de excepcion, que “alendiendo a la
naturaleza de los servicios, potrdn y trobojodor podran convenir que se importa fuera de los
horas de la jornade"; por ejemplo: en una empreso que produce en lines, no se puede paror
una fose poro capacilar y odiestror @ los trabojodores, sino que se tiene que efeciuar hosta
cuando se pare toda lo lineo fuero de los horas de la jornada; y como segundo coso de
excepcion, prevee "que lo copacilacion puede redlizorse fuera de lo jornada de trabajo, en el
coso de que el lrobojodor desee copacitarse en una aclividad distinto o lo ocupacion que
desempefio,

Criterios en materia de C y A relativo a los agentes capacitadoras
A En materia de Agentes capacitadores se entendera por:
Institucién o Escuela de Capacilacion y Adiestramiento

A lo enlidod que cuento con inslalaciones, mobiliorio, equipo personal docente y
programas de C y A entre olros y que estd autorizade para impartir sus servicios:
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\ de Instituct

A lo persono fisica que tenga celebrado conlrato con lo institucién o escuelo de C y A,
pora impartir a nombre de ello aquellos progromos que hoyon sido objeto de controto enlre
potron y lo institucian o escuelo a que pertenezca el instructor.

A la persono fisica aulorizoda pora impartir en forma independiente programas de C y A.

Instructor Intemo

A lo persono fisica que teniendo el coracter de pairén o rabajodor en los términos de ln
LFT y dentro de lo jornada de trabojo, imparte C y A o trabojodores que ocupen puestos de
trabojo de los cuoles posee conocimientos y experiencio, y de acuerdo o plan y progromos
especificos de lo empreso, aulorizado y registrado por fa SIPS, o de! plan comun al que esté
integrado el centro de trabajo en el que laboro.

Auxilisres de capacitacién .
(Tiene tres acepciones, todas iquolmente vélidos)

0) A los persongs fisicas o morales que imparlen programas de C y A o los trabajadores
de oquellos empresas que convengon lo comprg, orrendomiento o vento de bienes o
servicios; 0 bien con los que estén vinculados. conlroctucimente o su nombre comercial
siempre y cuondo los progromos tengan el cardcler de prestacion complemenlario y
resulten indispensables pore fo odecuodo ulilizocion o distribucion de los bienes o
servicios correspondientes,

b) A los persone fisicos o mordles que importan programas de C y A o trobojodores de
oquellas empresos o los que se les hoya solicitado lo provision de componentes de los
bienes o servicios que éslos ofrecen ol piblico, siempre y cuondo medionte ellos se
persiga un adecuodo nivel de calidad de los bienes y servicios lerminales.

¢) Alos personas o instituciones ubicodas en el extranjero que recibon o trobajodores de los
empresos establecidos en el territorio nocional, que sean enviados por los palrones, asi
como los instruclores extranjeros que impartan progromos de C y A con motivo del
oprovechamiento de los disposiciones legales en moateria de transferencio de iecnologia,
uso y explotacion de palenies y marcos.

Asesor de sducacién bisice

La persona que habiendo concluido su instruccion secundario, orienta o olros moyores de
15 ofios en fo comprension de los contenidos temdlicos incluidos en los fibros de texlo
dedicados o lo alfabetizocion, primaria intensivo pora adultes y secundaria abierta.

B Lo solicitud de citorizacion y registro de los ogentes capacitadores se harén anle lo
DGCP de ‘o STPS, o por conduclo de la Delegaciones federales del Trobojo, medionte lo
presentacion de lo Forma DC-3A, poro inslituciones o escuelos de C y A e instructores
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extenos de institucion, y lo Forma DC-38. paro Instructores Externos Independientes, segiin
modelos anexos cumpliendo con fos requisitos siguientes:

1. Lo institucion o escuela de C y A presentora:

0)
b)

c)
d)

e)
f)
g)
h)

Solicilud de aulorizacion y registro de institucion o escuelo de Cy A mediante lo
Forma DC-3A por triplicado.

Esqitum Constituliva o documente del que se derive su existencia legal, en original y
copia

Corta poder en fovor del promovente de la autorizecion y registro, en original y copia.
Documento que acredite lo tituloridod o legitimo posesion de las instalaciones, en original
y copia.

Relacion. de malerial didactico, moguinaria y equipo con que cuente poro apoyor los foses
tedrico-practicos de los programas, en original y copia

Por cada progroma a impartir, la Formo DC-~3C, por triplicedo, debidomente requisitoda,
segin modelo anexo..

Oficio de registro de lo SEP para impartir estudios con o sin reconocimiento de volidez
oficial, en su coso, en original y copia.

Por cado Instructor Externo de Instilucion:

~Cédula de inscripcion en el RFC, en origingl y copia
-Constancia del iftimo grado de esludms en ongmul y copio
~Documentos que ucrediten conocimient tes del «
programas que impartirg, en original y copia

~Documentos que acrediten su formacion como instructor, en original y copia
~Un examen tedrico-praclico que determinora la DGCP cuondo el instructor de
institucion no reino los requisitos sefalados en el tercer y cuorto puntos.
FM-2, en coso de ser exiranjero, cn origingl y copia.

tematico de los

Si lo institucian o escuela cuenia con dos o mas establecimientos, debera tomar un solo

registro, que aborcord o los ofros:

2. El Instructor Externo Independiente presentara:

a) Solicitud de outorizacion y registro de instruclor externo independienle, medionle lo
Forma DC-3B, por triplicado

b} Cédulo de inscripcién en el RFC, originol y copia

¢} Constancio del Gltimo grodo de estudios, en original y copia

d) Por cada programa o impartir lo Forma DC-3C, por kiplicado

e) Documentos que acredilen conocimientos bostantes del contenido tematico de los
progromas que imparlirg, en originol y copio

g) Un examen ledrico-praclico que determinord lo DGCP cuando el solicitante no
redno los requisitos sefolodos en los incisos e) y )

h) Dos folografios tamafto infantil recientes

i) FM-2, en coso de ser exlranjero, en original y copia
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C. Los agentes copocilodores de que se lralon los instiluciones o escuelos de C y A e
inslruclor exlerno individual, deberon presentor un informe de sus oclividedes con lo
perioricidad que determine la DGCP y comunicar oportunamente las modificaciones que se
susciten a las condiciones en que fue otorgado el registro correspondiente.

D. los crilerios de instructor inlerno, ogentes ouxiliores de copacilacion y osesor de
educacion basica, por su noluralezo no eslan obligados o realizar gestion odministrative alguna
para  fungir como instructores; sin embargo, es recomendable que este tipo de instructores
poseon los conocimientos técnicos especificos y didaclicos asi como los habilidades suficientes
paro deanzar los objetivos de ensefionzo - oprendizoje.

E. Se revocard lo outorizacion y concelard el registro correpondiente o los agenles
capaciladores, especificando o lo institucion o escuela de capacitacién y df instrucior exlerno
independiente; cuando incurran en los siguientes causales:

1. Silo Instilucion o escuela de C y A ho dejodo de prestar sus servicios de Cy A duronte
un afo;

2. si el instructor externo independiente, ha dejodo de prestar sus servicios de Cy A
durante dos afios;

3. sino presenlan el informe de aclividades a que se refiere ¢! crilerio "C";

4, sila institucion o escuelo imparte programos de C y A con instructores no  outorizados;

5. cuando osi lo soliciten los interesados;

6. cuando los agentes externos de copacilocion importon programas  diferentes a los que
lenga autorizodos y registrados y;

7. Cuondo lo institucion o escuelo de capacilocion o el instructor externo independiente ha
dejodo de cumplir con los requisitos sefiolados en lo LFT, en lo referente a los requisitos
de los copacitadores (articulo 153-P), o controvengo los disposiciones legales que
en malerio de Cy A le seon aplicables

F. Lo autorizacion y registro olorgado @ los agentes copocitodores serd vigente por tiempo
indefinido, solvo que se d¢ alguno de los supuestos sefiolados en el criterio onterior.
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Ejemplo de llanado de 1a Forma DC-3A de solicitud da autorizacién y ragistro
de Institucién Capacitadora

Obsarvaciones
0) Lo solicitud deberd presentorse en originol y onexar dos copios y onexar la
documenlacion requerida que se sefialore
b) Deberd ser llenads a moquina

Apartados

(1) RFC
Indicar. el nimero de la Institucion o el de 1o persona propietario de lo misma,

2) Nombre o razén social de lo Institucion
Anotar el nombre complelo de lo instilucion tal y como oporece en el Acta Constitutiva o
como se encuentro registrada ante lo SHCP.

(3) Nombre del solicitonte
Anotar el nombre de o persona que se encuentra legalmente autorizado pora presentor o
lo Institucidn y que solicita la obtencién de lo anuencia y registro correspondiente.

(4) Domicilio
Deberd anotarse el nombre de la calle, el nimero exlerior, el ngmero interior, la colonig,
lo poblacion, municipio, codigo postal y entidad federativa.

(5) Teléfono
Anolor el nimero telefonico de lo Institucion

(6) Nombre complelo
Anolar el nombre y los opellidos de codu uno de los inslructores que formen la plantilla
docente de esta Institucion andolo en formo cronolagica.

(7) Firma del Instructor
Codo uno de los Instructores deberd estampor su firma con lo que manifiesta oceptar ser
Instructor de dicha Institucion.

{8) Nacionalidod
Anotar la nacionalidod de cods uno de los Instructores. En coso de tener nocionalidad
extranjero, deberan presentar su FM-2

(9) RFC 0 Registro de Instructor Externo Independiente
Indicar el niimero del Instructor tol y como aporece en fa cédulo correspondiente. en
caso de contar con el registro como Instructor Externo Independiente deberd ¢
éste, omitiendo el anterior.

(10) Progroma (s) por instructor
Anofor el programa o los progromos que voya a impartir cado uno de los instructores,
debiendo acompafior por coda progroma que tengo estruclurado y que vaya o registror |
lo Forma DC-3 (Registro de Programas), anexa que le sera entregada.

(11) Firma de! solicitante
Deberd plosmor su firma correspondiente

(12) Fecha de soficitud
Senalor lo fecho anotondo dia, mes y ofio




SECRETARIA DEL JTRABAJO Y PREVISION' SOCIAL

SUBSECRETARIA *
DIRECCION G‘NERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

SOLICITUD DE AUTORIZACION Y REGISTRO DE INSTITUCION
O ESCUELA DE CAPACITACION

|~ DATOS GENERALES

’ R.F,C. .
( Ic1-90013¢ (1) j

{ NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA INSTITUCION
{5y Instituto de Capacitacion de la Industria Textil

NOMBRE DEL SOLICITANTE
) C.P. Arturo Mufioz Gimez

CALLE o, EXT, No. INT, COLONIA L
Reforma 4) 485 * Cuauhtémoc (5) 21154688
POBLACION cP - WUNICIPID O DELEGACION POLITICA ENT.FED
L MExi Cuavhtémoc Distrito Federal
1= PLANYILLA DOCENTE
( HOMBRE COMPLETO [l NacioNaLiDap | RES, FED OF CONT O 1 pRognama (5) ROR INSTRUCTOR h
(6) (7) (8) 9) (10)
Rubén Rivera Sandoval ' Mexicana RISR-650815 Perfil del oficial y ayudante de
tréeil
Raquel Mendoza Palamirez Mexicana MEPR-571014 Proceso de hilatura
Angel Espinoza Viera Mexicana EIVA-580526 Variantes en el equipo

L | )

INFORMACION PROPORCIONADA BAJD
PAOYESTA DE DECIR VERDAD.

(11)

FIRMA DEL SOLICITANTE

J
FORMa-pe-3a
FECHA DE SOLICITUS 2520492

Fribucion y (]f%l)imite GRATUITOS

LL
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Ejemplo de llanado de la Forma DC-3B de solicitud de autorizacién y registro
de instructor externo independlante

Observaciones
a) Lo solicitud debera presentarse en original y onexar dos copios a lo documentacion
requerida.
b) Oeberd ser llenoda o maquina o con letro de molde clara y legible

Apartados
" (1) Registro Federal de Contribuyentes
Indicar ef nimero de! solicitante, tal y como aparece en lo cédulo correspondiente.
(2; Nombre complelo def solicilante, asi como el apeliido palerno y materno.
(3) Nacionolidad
Anotur lo nacionalidad del soficitante. En coso de tener nacionalidad extronjera deberd
presentor su FM-2.
(4) Domicitio del solicitante
Anotor el nombre de lo calle, el ndmero exlerior, el nimero interior, poblacion, municipio,
codigo postal y enfidad federofiva.
(5) Teléfono
Anotar ef nimero telefonico, senolando si es del domicilio parlicular, o de la oficino
solicitante.
(6) Nimero progresivo y nombre del progroma
En esle espacio se anolarén ennumerados en forma progresivo, los programos que el
solicitante tenga estructurados y vaya o regislror pora poderlos importir, debiendo
acompadiar por cada programa la Forma DC-3C, anexa que serd entregada.
(7) Firma del soficitante
Debera plosmer su firma correspondiente.
(8) Fecha de solicitud
Sefialor la fecha, anotondo dio, mes y afio.
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA “B"
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

SOLICITUD DE AUTQRIZACION Y REGISTRO DE INSTRUCTOR
EXTERNO INDEPENDIENTE

1.- DATOS GENERALES

)
900134

NOMBRE COMPLETO DEL SOLICITANYE NACIONALIDAD
(2}ynstituto de Capacitacidn de_la_industria Textil ) Mexicana
CALLE Ho. EXT. Ho. INT, COLONIA TELEFORO
Reforma (4) 465 Cuauhtémoc {5) 211-3600
POBLACION C.P, MUKICIPID O DELEGACION POLITICA ENT. FEO.
México 04720 Cuahtémoc Distrito Federal J
11-PROGRAMAS A REGISTRAR
Lﬁ"' NOMBRE DEL PROGRAMA Ne, HOMBRE DEL PROGRAMA N
{6)
1 Encargado de bar
2 Mesero
3 Supervisor de servicios gastrondmicos

-

J

INFORMACION PROPORCIONADA BAJO (040 FORMA= DO
PROTESTA DE DECIR VERDAO. n / recnd@L soLicimun 25-04-9ZF0RMA-0C- 38
. FIRMA DEL SOLICITANT, —
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Ejemplo de llenado de la Forma DC-3C
Registro de Programas Genarales

Presentacion

Lo Forma DC-3C cuenlo con cuotro hojos, en los cuales se presenta lo siquiente
informacion solicitado:
Hoja 1.- Dolos del regisiro, nombre dei ogente capacitador, dolos y estruclura general def
progromo (se ulilizard sélo una vez por programo generol),
Hola 2 y 2A.— Estuctura y desarrollo del modulo y lo hojo 2A (tanias veces como objetivos
especificos y actividades de instruccion tengo el programa,
Hoja 3.- Técnicas de instruccion, recursos diddcticos, evaluaciones y bibliografia (se uiilizarg
sblo una vez por modulo).

Funcién de 1a Forma DC-3C

Es el medio por el cual se registran los programos generales, opoyondo esla accion en
un procedimiento lécnico, que debe responder a los necesidodes de copacitacion del
trobojodor, o trovés de sus contenidos tedricos y précticos en los diferentes areas
ocupacionales y fos respectivos puestos de trabajo, que conformon o los empresos integrantes
de lo roma industrial y/o octividod econdmica.

Ademas de goranlizar con la presentacion de cado uno de los programes genercles y/o
los médulos que integron la validocién, actualizacion y otorgamiento del registro como ogente
copacitodor.

Ejemplo de Henado
Hojs 1.— Dalos de regisiro, nombre del agenle copacitador, registro y dolos generales del
progroma; y estructuro del progromo .

Apasrtados

(1) N* de registro del agente copacitador
Anotar el niimero que ha sido osignodo para identificacion como agente copacitador; si es
por primera vez el registro y/o no se tiene el nimero osignado, dejorse en blonco hasla
ser aprobado por lo STPS,

{2) No llenar
Dejorse en blanico paro ser llenodo por lo STPS, una vez aprobodo el programa generol.

(3) Nombre o rozdn sociol de! ogente copacitador
Anotar el nombre complelo del responsable del progroma general, cloramente y sin
abrevioturas.

(4) Sistemo general
Escribir el nombre de lo roma industrial y/o oclividad econdmica o que corresponde el
programa general.

(5) Nombre
Escribir lo denominacion que identifica al programa general,

(6) Duracion
Anofor el tiempo total en horas en que se desarrollara el programa general, en relacion a
lo totalidod de contenidos.

(7) Puesto ol que se dirige
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Escribir a qué puesto de trobojo responde €l programa general.
(8) Areo ocupacional

Sefialor el nombre del areo ocupacional donde se ubica el puesto de trabajo.
(9) Objetivo (s) General (es)

Escribir el o los enunciodos que seficlan los comportamientos y los contenidos mas

amplios que el participonte debe olconzor of \érmino del progroma generol, como

resultado de! proceso de instruccion,
(10) Contenido genera! del programo

Anotor el listado de temos que permitan tener uno vision global del programo, como

resultodo del unglisis de funciones del area ocupacionol y puesto de lrabojo.
(11) Metodologia de lo instruccion

Describir de una moncro general los procedimientos, por medio de los cucles sera

desarrollado el programa generol y que tiene como finolidad el fogro de los objetivos

propuestos.
Hojs 2 y 2A.— Datos del registro y nombre de! agente copacitador, nombre det registro del
médulo, objetivos parliculores y desarsolio del madulo.

Ls hoja 2 sé ulilizard para registrar los mddulos que integren el programa general con el
registro, nombre o rozon sociol del agente copacilodor, nombre del madulo, objetivo(s)
porliculor {es), temos y sublemas; objelivos especificos, octividades de instruccion y lo
duracion en horas de la teoria y proctica.

Ls hoja 2A tontos veces como objetivos especificos y actividades de instruccion se
requieron pora el desarrollo del modulo.

Hoja 2

Apartados

(1) Nomero de registro del agente capacitador
Escribir el nimero que fue otorgado por lo SIPS como ogente copacilodor, siendo ef
mismo que se anold en la hojo 1, si es por primera vez el registro y no se liene nimero
asignodo, dejorse en blanco hasta ser aprobado por To STPS.

(2) No llenar
Dejarle en blonco, yo que la STPS designord el nomero de regislro del modulo
correspondienle ol progroma general una vez oprobado.

(3) Nombre o razon sociol de} agente copacitador
Escribir el nombre complelo del responsoble del progroma general, cloromente y sin
abrevioturas, siendo el mismo que en lo hojo 1.

(4) Nombre del modulo
Escribir la denominacion del modulo

(5 Durocién
Anotor el tiempo tolal en que se desarrollard el madulo.

(6) Objetivo(s) parlicular {es)
Escribir el o los enunciados del combio de comportamiento que se espera de! copacilado,
como resultado del oprendizoje ol término det modulo, en luncion de los temos trotados,
derivodos del objetivo general del programo y que engloban los objetivos especificos.

(7) Temos y subtemos



Escribir los temas y subtemas que correspondon a los objetivos especificos.
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

SUBSECRETARIA “B*

DIRECCION GENERAL OE CAPACITACION Y PROGUCTIVIOAD

FORMA OE REGISTRO DE PROGRAMA GENERAL

Na. O REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CARRCITADOR
Instituto de Capacitacidn de la Industria Textil

(3) . . )

DATOS GENERALES DEL PROGRAMA

(" SISTEIA GENERAL . 3
Industria Textil (4)
NOMBRE . e BORACION (6) HRS.
(s) Operador de miquina continua de anillos SETENTA 70
PUESTO AL OUE SE DIRIGE AREA  DCUPACIONAL
\___ Oficial y ayudante de trécil 171 Hilatura {8) J
ESTRUCTURA DEL PROGRAMA
("OBJETIVO (5) GERERAL TES7T )

9)

\__nimiento preventivo de la miquina

Operard correctamente la réquina continua de anillos, utilizando las téenicas, equipo y utensilios
adecuados para realizar el estiraje, torcién, arrollado de hilo, en el proceso de hilatura, apli -
cando las nommas de higiene y seguridad en el desempefio de su trabajo: asi como realizar el mante- J

' -
CONTENIDO GENERAL DEL PROGRAMA ‘

METOOROGIA OE LA INSTRUCCION (11) W

1, El papel del oficial y aywdante de trdcil en -
la industria textil; 2. funciones, actividades y-
operaciones en los puestos; 3. Perfil del oficial
y ayudante de trdcil; 4. Proceso de hilatura, ope
raciones de la miquina continua de anillos; 6. Téc
nicas, equipo y utensilios de operacidn; 7.Va -
riantes en el equipo; 8. Mantenimiento preventi-
vo y correctivo; 9.Higiene y seguridad.

L (10)

El programa se desarrolla a través de demostracio—
tebrico-pricticas, apoyandose en las téenicas de -
instruccidn; integracitn y dindmica de grupos;re -
cursos y auxiliares didicticos. A su vez el capaci
tado por medio de la prictica constante adquiere =
habilidades y destrezas que le permiten utilizar-
correctamente las técnicas, equipo y utensilios pa
ra desempefiar el puesto de trabajo_purante la ins—

truccidn se establece el proceso de evaluacién, -

\utilizando 1os. i demadi

HOU 3 Documento de Distribucidn y Trdmite GRATUITOS

deidn
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N°® DE REGISTRO DCL
AGENTE CAPACITADOR

1CI-90013400103 {1

{ NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADDR

| Instituto de Capacitacién de la Industria Textil £3)
womere peL woputo 1. Operacitn de la mdquina continua de anillos .4 DURACION TOTAL o5 (5)_""S
osJETIVOLS) ParTicuLaR test 2.1, Operard y dard mantenimiento preventivo a la miquina continua de {6)
anillos, empleando las técnicas, equipo y utensilics adecuados, asi como las nommas de higiene
L y seguridad. )
' DURACION EN MRS )
TEMAS Y SUBTEMAS (7) OBJETIVOS ESPECIFICDS (8) ACTIVIDADES DE INSTRUCCION (9) Teomz JRicTica
EL PARTICIPANTE (10)
Miquina continua de anillos,
su mantenimiento preventivo Y|
correctivo y las normas de se
guridad e higiene. -
Miquina continua dé anillos|2.1.1.Explicard las caracte -|2.1.1.1.E] capacitando desa -| 2
risticas técnicas de - rrolla la dindmica de
fundamento de la maqui- integracién dirigida-
na continua de anillos. por el instructor
2.1.1.2.El capacitando contes
ta en forma oral a lag
preguntas del instruc
2.1.1.3.El capacitando expli-
ca la funcidn de la -
maquina continua de a-
nillos con base en in
formacion.
2.1.1.4.E1 capacitando elabo-
rard un resumen sobre
las caracteristicas -
\__ de la miquina.
HOJA 2 FORMA DC-3C
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TEMAS ¥ SUBTEMAS

OBUETIVOS ESPECIFICOS
(2)

ACTIVIDADES DE iNSTRUCCION

~
DURACION EN HRS.

(3)

TEORIA |PRACTICA

EL PARTICIPANTE :

2.1.2.Identificard las partes
y mecanismos que constitu
yen a la miquina continua
de anillos.

2.1.1.5.El capacitando expone el
resumen elaborado, el -
instructor como modera -
dor solicita opiniones -
y conclusiones al grupo
2.1.1.6.Siguiendo las indicacio
nes del instructor y fun
giendo éste como modera-
dor.solicita al capaci-
tarido explique las fun-
ciones y las caracteris
ticas de la miquina.

del instructor, el capa-
citando sefiala las par-
tes de la miquina, indi
cando el nombre de la
pieza y su funcidn.
2.1.2.2.Por indicaciones del ing
tructor se reiine en grud
po para comentar las cad
racteristicas de las par
tes de la maquina,elabo
rando un resumen.
2.1.2.3.Una vez que el instrucs
tor expone y sefiala los
mecanismos de la mdqui-
na, solicita al grupo -
cuil es la funcién de -
éstos.

2.1.2.1.Después de la exposicidr)

(4)

3

nosa 28 2. pE___ 2.

FORMA DC—3C
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TECNICAS DE INSTRUCC|ON

RECURS0S DIDACTICOS

EVALUACION

¢ B
INDIOUE LAS TECNICAS DE INSTAUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

(88}

El desarrollo del programa tiene
un alto porcentaje prictico,: por
lo que se utilizard la técnica de
mostrativa, apoyada tanto por téc
nicas de integracién como dindmi-
ca de grupos, tales como:

* Partiendo el pastel
* Cuatro aspectos de mi
* Personalidad

* Corrilles

* Mesa redonda

* Practica dirigida

* BEstudio de casos

—
INDIOUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR

|través de:

POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

(2)

El apoyo de cada sesidn se dard a

- Acetatos con diagramas de los -
mecanismos de la maguina,

- Liminas donde se muestren los ~
pasos a seguir para realizar el
mantenimiento preventive y co -
rrectivo.

- Pelicula donde se observe la .-
operacifn de la mguina y la a-
plicacidn de las normas de segud
ridad e higiene.

|- Documento con la informacitn pa

ra el alumno.

Retroproyector

Rotafolio

i- Pantalla

Proyector de cine

INDIOUE EL PROCESO DE EVALUACION &
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR -

3)

Con el cbjeto- de evaluar el pre-
sente mddulo se establece el pro—
ceso de evaluacifn que consiste:
en saber el nivel de conncimiento
de los capacitandos a través de -
una evaluacidn al inicio con pre-
guntas y respuestas orales.

Posterior, y durante el desarrolld
del programa se evaluard al capaci
tando a través de las practicas, .y
se utilizard la escuela estimativa
y la lista de cotejo, asi como lag
pruebas objetivas como apoyo a la
evaluacidn. .
Por {ltimo, y con el fin del proce

so a través de una practica dirigi
Ka donde el capacitando demuestre
lla totalidad de los conocimientos

tcorxcos y practicos adquiridos. .

BIBLIOGRAFIA

—
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Martinez, Martin A. Tecnologia Textil. Madrid. Paraningo, 1976
Zepeda, O. Joaquin. Apuntes de hilatura de algoddn. México, ESIT, S/F

Casa Aruta, Francisco. Diccionario de la ...

T
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LISTAS Y CONSTACIAS DE HABILIDADES LABORALES

Los irabojodores que hayan llevado y aprobodo un curso de C y A, tienen derecho como
coronacion del sistema o que el capacitodor les expida uno “Constoncic de Habilidades
Laborales” (orticulo 153~T LFT).

Definicién

Consecuentemenle con lo anterior disposicion y con lo establecido por el articulo 153~V
de lo LFT, se puede definir lo Constancio de Hobilidodes Laborales como:

“H documento en él cual ef copacilador acredite que un /méo/oda/ Hevd y a,o/aﬁo un curso de
C y A dbe los confenidbs en los plones  y progromos ¢ bles en fo

( (2

Independientemente de que los conslonciost deben ser expedidas por el copocitador, se
requiere que sean outentificadas y regisirados.

Lo autentificacion de los Constancios debe formuloria la Comision Mixla de C y A que
funcione en lo empresa {articulo 153-T).

Una vez que hoya sido outentificada lo Constoncio se le entregord ol {robojodor; y el
empresorio estd obligado a enviar o la DGCP una flista de las Constancios que hayan expedido
pora que ésla los registre, los controle y los lome en cuenta poro formular el padron de
trabojodores copacilodos que correspondo. £l envio o lo DGCP no lo hard directomente el
empresario sino por  conducto del Comité Nocional de C y A de lo ramo industriol que
corresponda o, o folta de éste o trovés de lo ouloridad del trobajo. (orticulos 153-T y 153-
V).

Solo es pora efectos estodisticos, yo que, de ocuerdo con el tercer parrofo de! articulo
153-V, los "Consloncios solo surten plenos efectos paro fines de oscenso, dentro de lo
empresa en que se hoyo proporcionado lo C y A". En atencion de lo anlerior, hubiese sido
suficiente con obligor o coda empresario que flevaro un fibro de registro previomente
oulorizado, de los Constancios expedidas.

La LFT, prevee que se explida o un {robojodor lo Consloncia sin que Yleve o apruebe un
progroma de C y A implantado en ol empreso, cuondo se nieque a recibirlo, por considerar
que liene los conocimientos necesorios para el desempefio de su puesto y del inmedioto
superior y ocredile documentalmente diche capacidud o presente y opruebe onle lo entidad
inslructora, el examen de suficiencio que sefole lo DGCP (articulo 153-U).

. ~Comprober su preparscién profesionsl
=Acreditar sstisfactoriamentes s juicio de ls STPS, sus conocimientos bestantes sobre los
procedimientos tecnolégicos prapios de la rama indmtriatl
-No pertenscer & algin credo religioso
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Criterios de la DGCP resp alas C las de Habllidades Laborales

A Lo Constoncia tendra caracter terminal, entendiéndose por ello que los oclividedes de
ensefianza- aprendizaje aprobados por el trabajodor, deben abarcor todos los ospeclos que le
permitan el desempefio correcto de un puesto de trabsjo especifico, dentro de lo empresa o
establecimiento en que lol documento se expido y de conformidad con el programa que porg
dicho pueslo se establecio en el plan de C y A aprobado por la STPS.

B. Serd requisito indispensoble parc lo volidez del documento, la firma de los agentes
capacitadores que hayon porticipado en lo impartician del progromo de C y A, y en el caso de
instituciones de capacitacion, deberd incluirse también lo firma del propietorio o representanle
legal. Cuondo se trate de instructores internos, el nimero de regisiro que se proporcionord
serd el que se tenga onle el RFC.

C. Para lo expedicion de Constancios, se empleard lo Forma DC-4

Los aludidos constancias, son independientes de cuolquier ofro documento de cardcler
simbolico que los agentes copacitudores deseen otorgar a los trabojodores capacilados o
adiestrados.

D. Las lislos de Constoncios que los empresas eslan obligados a enviar a la STPS, segin o
dipuesto por el arliculo 153-V, se formulorén en la Forma DC-5.

E. le documentacion se entregord a lo STPS (DGCP) por triplicado. Anexo a dicha
documentacion, deberd presentarse una copia de los constancios relocionadas.

Ejemplo da las Formas de listas y Constancias de Habilidades Laborales
Formas DC-4 y DC-5 e instructivo para su llenado

Forma DC4

Apeartados

{1) Fecha en que se otorga
Anotar el dio, mes y afio en que se olorga lo Constancio de Hobilidodes Laborales of
trabojodor cuando €éste haya llevado y aprobado lo tolalidod de los cursos de C y A
dirigidos o su puesto de rabajo, conforme ol Plan y Programas registrados.

(2) Expedida ol C.:
Senlor el nombre del trabojodor copacitado y/o adiestrado o que se expide lo
constancio, asi como su R.F.C.

(3) Puesto de:
Anolar lo denominacion del puesio ol que se dirigiv lo C y A conforme of Plan y
Programas registrados.
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(4) tn:
Anolor el nombre o razén social de la empresa o potran, osi como su RF.C, donde el
trobojador presla sus sevicios. En los dos siguientes renglones se anota el domicilio de lo
empresa o potron,

(5) Actividad especifica o giro de lo empresa
Anotar lo actividodad especilica o que se dedico la empresa.

(6) Nomero de regisiro det Plon de C y A de lo empresa
Seolor el nimero con el cudl, quedd registrado e! Plan y Progromos de la empresa onle
lo STPS.

- {7) Origen de lo constencia

Morcar con una *X" segin sea el caso, e origen de lo constancia,
Programa especifico. En el coso de que el lrabojador hoya sido capacilado o adiestrado
conforme o un plan y programa de C y A especilico presentado y registrado en lo STPS.
Adhesion o programas generales. En coso de que el polrén proporcione al trabojodor € y
A, medionte lo odhesion de un programa general de copacilacion legalmente registrado en
lo STPS.
Examen de suficiencia o comprobacion documenta!. Cuundo el trobajedor hoya ocreditado
su copacidad con bose en las opciones que sefalo el orficulo 153-VU de lo LFT. £n coso
de acreditocion medianle examen de suficiencio, se onotord el nimero de registro
otorgodo por lo STPS.

{8) Duracién de o Cy A
Anolar el mes y afio de inicio del primer curso y el mes y afio de! Gitimo curso aprobodo
por el trabajodor que comprenden el lotal de C y A o su puesto de trobajo, de acuerdo
con el plan y programas de C y A registrados en la STPS.

(9) Actividades esencioles del puesto o que se refiere o presente constancio.
Describir los octividades esenciales que se desarrollon en el puesto de lrabojo 6 que se
hace referencio en lo constancia.

Forma DC-5

Apartados

(1) Fecha
Anolor el dio, mes y aflo de presentacion de lo tisto ante lo Autoridad.

(2) Nombre o razon sociol de lo empresa o polrén, asi como las claves del RF.C. y el
Registio del 1M.S.S.

(3) Actividad especifica o giro de lo empresa
Anotor 1o activided especifica o que se dedico lo empresa

{4) Namero de registro del Plon de C y A
Anolar el nimero con el cuol quedd regislrado el Plan y Programos de lo empreso, onle
la STPS.

(5) Relacionar a los trabojadores agrupdndolos por puestos de trabojo
Se agrupord por puesto de lrobojo o los trobajodores integrontes capacitados y/o
odiestrodos, anotando dnicomente el nombre de los lrobojadores integrantes de dichos
pueslos a los cugles se les expidid fo Consloncio de Habilidades Laborales, su RFC y lo
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fecho de expedicion de lo contoncia (lo fecha deberd coincidir con lo sefialada en
Forma DC-4).

(6) Nombre y firma del patran o representante de lo empresa
En este renglon se onotord nombre y firmo del polrdn o representonte legol de la
empresa como responsable de la informacion verlida en la Forma DC-5.

(10) Nombre del curso, evento, nivel educative y/o programa general
Relacionar el nombre de lo lotalidad de los cursos, eventos, niveles educalivos y/o
programas generales impartidos ol trobojodor conforme al plon y programas de C y A,

(11) Instructor interno
Anotar el nombre y RFC del o los instruclores inlernos que impartieron el o los cursos,
evenlos etcélero.

(12) Instructor Externo diente o Institucion Copocitodora
Senalar el nombre o denominacion segin sea el coso, y el nimero de reglslro ante lo
SIPS del o los instructores externos independientes en entidodes copacitadoros que
imparlieron el o los cursos o eventos.

(13) Programas generales
Anotor el nombre y nitmero de regisiro ante lo STPS del agente capacitodor que impartio
el programa general.

(14) Duracion
Anotor lo tololidad de horos que comprendio codo uno de los cursos, eventos, niveles
educalivos y/o programas generoles de ocuerdo con lo programado en el Plon y
Progromos de C y A

(15) Firma de! agente copacitador
En eslo columno firmarén codo uno de los agentes capacitodores que importieron los
cursos, evenlos, niveles educativos y/o programos generales.
En el coso de Instituciones de Copacitacion, deberd firmar tombién el representante legal.

(16) Con nimero de registro
Anolar el niimero con el cual quedd registrada en lo STPS, lo Comision Mixto de Cy A de
lo empreso, misma que oulentifica o constancia de habilidades laborales.

(17) Representante de lo empresa ante lo Comisién :
£n este espacio anotor el nombre, RFC y firma del representante de lo empresa onte lo
Comision Mixto de C y A.

(18) Representante de los trobojodores ante lo Comision
En este aportado anoler el nombre, RFC y firmo de los trabojodores ante la Comision
Mixta de C y A.

{19) Firma det trabajodor
En este espocio firmoré el trabojador o quien se otorgo la conslancio de hobilidodes
laboroles.




SECRETARIA DEL JTRABRJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA ™
ORECCION G‘nfun-

CONSTANCIA DE HABILIDADES LABORALES

BE CAPATITACICH Y PRODUCTIVIDAD

1)

15
DA

FECA2ENQUE SE OTORGA
10

93

MES  &ND

NOMBRE DEL TRABAJAOCR
Salvador Casas Cedillo

EXPEDIDA AL C.: 2)

e )

QUIEN LLEVO Y APROBO EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO CORRESPONDIENTE AL

PUESTO DE: r endedor (3) ]
. HOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA O PATRON REG. | VED.DE CONT.
EN: | Rubén Bafios Lopez L] Seosir-ook |
CALLE Ha. EXT. No. INT. COLONIA
Av. 12 de mayo 25 204 Nativitas
PDBLAC‘ON c.P MuNICIPIO ENT. FEDERATIVA —l
ico 03500 Benito Juirez D.F. 4
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ra-Venta de accesorios (5)
.t No. DE REG DEL PLAN DE CAPRCITADION Y ADIESTRAMIENTO DE LA EMPRESA
| BALR-560517- 001—1—01 PROGRAMA ESPECIFICO N
{ DURACION DE LA CAPACITACKIN O ADIESTRAMIENTO DEL TRABAJADOR ADHESION & PAOGREMAS
{8) GENERALES D
. W DEREE.
10 92 09 93 EXAMEN OE SUFICIENCIA O D
FECHA DEINIOO DEL PRIMER CURSO, FECHA DE
MES ko DEL ULTiMO CURSO WES AND CLAVE
ACTIVIDADES ESEMCIALES DEL PUESTO DE TRABAJD A GUE SE REFIERE LA PRESENTE CONSTANCIA
' Atencién a clientes ©
' Motivacién del cliente
' Cotizacidn de proveedores
L
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RELACION DE AGENTES CAPACITADORES QUE IMPARTIERON LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO
AL TRABAJADOR A QUE SE REFIERE LA PRESENTE CONSTANCIA.

(S — PROGRAMA ESPECIFICG DE LA EMPRESA PROGAAMAS GENERALES. FIAMA D&W
HIVEL EXUCATIVG 70 PRODRs IMSTRUCTOR INTERNO INST. EXT, IN0. O INST CAPACITADORA AGENTE CAPACITADOR AGENTE
soveasi. tnomasy
NOWBRE RF.C MOMBRE Mo D€ REGISTRO NOMBRE Ma OE REGISTRO CAPATITADOR
{10) (11) (11) {Eduardo Ldpez | LOGE- (12) (13) (13) (14)| (15)
Ventas Guerrero 491131-5
(12), 20
Wk cer | muvn'Babos | iR ' s
vendedor | Lépz 560517 (12) (12) (13) (13) (14)} (15)
. /

EUTENTIFICACION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
con Na 0€ ReqistRo _BALR=560517-001-2-01 (16)

RESA AR L

an
PEZ
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA "B" N
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

LISTA DE CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES

@23 %, 03
ola MES amg |-

NOMSRE 0 RAZDN SOCIAL OE LA EMPRESA O PATRON

REG. FED. DE CONT.
BALR-560517-001

=

Rubén Bafios Lopez (2) AT .
E64-13346-10

CALLE Nea. EXT, No.INT. COWNIA

Av, 12 de mayo (2) 25 204 Nativitas {2)

PO_GLACION C.p. MUNICIPIO ENTIDAD FEDERATIVA

México 2) 03500 Benito Juirez D.F. j

ACTIVIDAD ESPECIFICA O GIRO DE LA EMPRESA
Compra-Venta de accesorios

3)

)

‘ae DERLA DEL PLANOL CAPACITACION vwluvn-unm)

BALR-560517-001-1-01 (4

RELACIONE A LOS TRABAJADORES AGRUPANDOLOS POR PUESTO DE TRABAJO

PUESTD DE TRABAJO C.N.O {NOSE LLENE) NOMBREDEL TRABAJADOR ;é%?;?’ﬁﬂﬁi%ﬁ?‘f‘g rm:.nﬂmcg:g'\élskggf:mj
(s) (s) (5)
Gerente is . Téllez Treio TETL-550428 15-10-93
Vendedor kalvador Casas Cedillo cacs-470412 15-10-93
Cajero Blanca Estrada Gardufio EAGB-561224 15-10-93
\ J
ANVERSO FOAMA=—DC=3

Documento de Distribucion y Trdmite GRATUITOS

26



PUESTO DE TRABAJO

C.H.0.INO SELLENE)

NOMBRE DEL TRABAIADOR

REGISTRD FEDERAL

FECHA EN OUE SE EXPIOIOLA

€ CONTRIBUYERTES COMSTANCIA
(5) (5) (5)
(5)
\
L —\\
mam\i:s b (6
NOMBRE Y FiAad A3y © DEL .
REVERSO REPRESENTANTE "LECRLANDE LAguPRESA FORMA=DC- 5
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Este y los formatos anteriores, deberdn presentarse con los indicociones sefiolados paro

su procedimiento lega! ante lo citodo Direccion Genera! de Copacitacion y Productividad de la
STPS, ubicada en Azcapotzalco la Villa,
Asimismo, los empresorios se sujeloran o los requisilos solicitados por dicha Unidad
Administrotive; autorizando a los porticulares lo fibre impresion de los Formas, siempre y
cuondo se ajusten o los dimensiones y modelos que se publican en el Diorio Oficiol de lo
Federacion y que en este coso, corresponden o 28 X 21.5 cms.
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MOTIVACION

Un adminisirador no puede llevar o cobo su torea sin saber qué es lo que motivo o los
personos. La necesided de integrar factores de molivacion en los popeles de lo orgonizacion,
la integracion de esos popeles y el proceso lotal de direccion y conduccion de personas deben
bosarse en un conocimiento de lo’ motivacion. Hocer hincopié en lo importancia de conocer y
aprovechor los foctores molivanles no es encasir o los odministradores en el popel de
psiquiotras principiantes. Su papel no es intentor manipular o los personas sino identificar los
faclores motivantes o disefior un medio ambiente que promweva el desempefio.

Nacesidad de identificar los factores motivantes

los personus que son responsobles de lo adminislracion de cuolquier empresa deben
incluir en el sislema tota! de faclores que induzcan a las personos o contribuir en forma tan
efectiva y eficiente como sea posible. Un odministrador hace esto integrando en todos los
aspectos posibles del clima orgonizocionol los cosos que hacen que los personas aclien en
formo deseado.

Mot 16 yuu.'

Los molivos humonos se boson en necesidodes que se experimentan en formo ya sea
concienle o subconciente. Algunos son necesidodes primorias, - como los fequerimientos
fisiologicos de ogua, aire, alimenlos, sexo, suefio y obrigo. Otra pueden considerarse como
secundorios, lales como outoeslimo, posicién, dfiliacion con otros, carifio, desprendimiento,
logros y auloseguridad. Como puede verse facilmente, estos necesidades vorian de intensidod
pora diversas personas en tiempos distintos.

Como Berelson y Steiner 1o hon definido, un motivo “es un eslodo interno que da energio
ocliva o mueve {y de oqui- 7adiucin’), y que dirige o candlize la conducta hacia melos”.
En otras polabros motivacion:

"Es un lérmino general que se aplica a uno close completa de impulsos, deseos,
necesidades y fuerzos similores. De la misma menero, decir que los odminisiradores molivan o
sus subordinados, es decir, que ulilizan los cosos que esperon salisfagon esos impulsos y
deseos e induzcon o los subalternos o octuor de monero idonec”.

Asi pues, se puede considerar que lo molivacion |mpllcu una reoccion en cadeno, que
comienza con ef sentimiento de los necesidades, que produce deseos o melos que se buscon,
los cuoles, o su vez, don lugor @ tensiones (descos no salisfechos), que después ocosionan
acciones para el logro de los melos y, finoimente, conducen a o solisfaccion de los deseos.
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Motivadores

Los motivadores son los cosos que inducen conduclas en una persona, Pueden incluir un
moyor salario, un titulo prestigioso, un nombre en lo puerta de fa oficing, el reconocimiento de
su colegas y una gran conlidod de cosos que don a los personas uno razén para llevar a
cobo acciones. Aunque los motivaciones reflejan deseos, son los recompensas o incentivos que
se perciben los que agudizan el impulso pora solisfocer esos deseos, son lambién los medios
que permilen reconcilior necesidodes que estan en conflicto o que permiten acenfuar uno
necesidod de manera que se le dé prioridad sobre olra,

Un molivador es, entonces algo que influye sobre la conducta de uno persona. Hace lo
que vorias personos hacen sea diferente. Como es evidente, en cualquier empresa orgonizada
los administradores deben ocuparse de los motivadores y deben también ser imaginatives en
U uso.

Lo que un administrador debe hacer es utilizar los molivodores que conduzean o los
personas o comporlerse en forma efecliva para lo empresa que les do empleo.

\ i6n son cosas

Lo motivacion se refiere ol impuiso y of esfuerzo pora solisfacer un deseo o melo. Lo
salisfaccion se refiere ol gusto que se experimenla cuado se colma un deseo. En olros
palabros, motivacidn implica impulso hacio el resullodo, mientras que lo safisfaccion implica
resultados yo experimentados.

Motivacién: la zanahoris y la vara
A pesor de todos los investigaciones y teorios de la motivacion que se hon presentado
ltimamente, no se debe olvidar que la recompensa y el castigo son ain fuertes motivodores.
Sin emborgo, durante siglos fueron considerados como fos Gnicos fuerzos que podrion
motivar a los personas.

i ya no es un motivodor fuerle. Porque no representa lo Onica fuerza de
motivacion, pero ho sido y continuard siendo uno fuerza importante. EI problema con el
enfoque del dinero como "zanchoria" es que con demosiada frecuencia los personas obtienen
los zanchorias sin importor el desempefio, a lravés de practicas como aumenios de sueldo y
promociones por antigiiedad, oumentos culomnaticos por méritos, etc.

igo, con frecuencio produce conduclos defensivas o vengolivas, tales como lo
organizacidn en sindicolos, labores de mala colidad, evosion de riesgos en lo toma de
decisiones por parte de los administradores e inclusive deshonestidad. Pero no se puede pasor
por ollo el temor ol costigo.

La ! de [a ivacié

Lo polabra motivacion se deriva del vocoblo lotino “movere” que significa “mover”. Hoy
dia el t&rmino liene significado mas omplio que éste. Dessler lo considera como un reflejo de
sl deseo que tiene una persono de sotisfacer ciertas necesidades". Kelly ofirma que “liene
algo que ver con las fuerzos que mantienen y alteran lo direccion, lo calidad y fo necesided
de lo conducto”. Por su parte, Jones la ha definido como algo relacionado con la formo en
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que lo conduclo se inicio, se energiza, se soliene, se dirige, se deliene y con el tipo de
reccion subjelivo que esld presente en lo orgonizacion mientros se desorrolla todo esto".

Los descripciones anteriores parecen contener tres aspectos comunes del proceso de
motivacion.” Eslos se asocian con @) lo que le confiere energic a la conducta humane, b) lo
formo en que se dirige o encouzo eslo conducta y ¢ lo manera en que se puede sostener la
conducta como se flustra a continuacion:

NECESIDAD
(Estado interno de  equilibrio)
CONDUCTA ENCAUZADA A LA META Modelo sencillo del proceso de
Motivacion

NECESIDAD SATISFECHA

Modelo segin Wodgetts, Richard

No obstante, se debe tomar en cuenta que esta flustracion constituye tan sélo un modelo
general del proceso de molivocion; porque a decir verdad, lo molivacién es un proceso mucho
mas complejo y se pueden mencionar cinco rozones:

Primera.— La couso o motivo que liene una persons para realizor una accion especifico no se
puede ver, solo se puede inferir. Por fo tanto, cuando se observa que dlguien trabaja muchos
horas extros no se puede ofirmar de menera definiliva que el individuo esta muy motivado por
el lrabojo. Pudiera ser sencillomente que lo persono estd otrosado en lo preporacion de su
informe quincenal y necesito terminarlo anles de sofir de vacaciones.

Segunds.~ Los individuos pueden tener gran contidod de necesidodes o expectolives a que
combian conlinuamente y que, en algunos cosos, estan en conflicto enlre si. Resultando ser
muy dificil observor o medir la motivacion con un ilo grado de certidumbre o sequridad.

Tercera.— L0s personos salisfocen sus necesidades en muchos formas distintas; por ejemplo,
algunos vendedores trabajon con mucha vivezo porque desean ganor ung cantidod de dinero
pore montener su nivel de vido; otros lo hocen porque se les hon asignado cuotas de ventos
mas elevados. Para ellos el dinero es un foctor importante y, si se observe a los vendedores
en accion, es dificil establecer o primera vista diferencios entre estos dos grupos.

Cusrta.~ Lo salisfoccion de uno necesidod porticular puede conducir en reolidod o un
aumento en su intensidod. Vervigracio, los investigaciones hon revelodo que un documento
soloriol general en la persono, @ veces uno mayor ombicion de dinero. Y en olras ocasiones,
una promocion inspira el deseo de lograr otra que esté o un nivel todovia més elevado.

Quints.~ Lo conducto encaminoda hocio melas no siempre lleva o lo solisfoccion de la
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necesidad. Con frecuencio lus interrupciones hocen que seo dificil reducir por completo este
estodo interno de desequilibrio. £n eslos cosos, surgen otras formas de conducla.

Teorlas selectas de motivacién

Duronte los @ftimos treinta aftos, se han ofrecido vorios teorios importantes, y cada una
trola de explicor lo naturalezo de lo molivacion. Se dividen en dos grupos: los teorios de
contenido y los teorios de proceso.

Las teorios de conlenido: Trotan de explicar los cosas especificas, dentro del individuo o
el ambiente, que motivon a los personos. Lo mds conocida de ellos es la jerarquia de los
necesidades de Maslow.

Jerarquia de las id; de Masl,

Maslow postuld que todo ser tiene cinco necesidodes bbsicas. In orden oscendente,
principiondo con‘la més basica, son de tipo: @) sociologico, b) de sequridad, ¢) socioles, d) de
estima y e) outorrealizacion.

Las idedes fisiolgicas: Consislen en imientos fisicos loles como olimentos,
dormir, respirar. Moslow afirmo que si o algin ser se le privara de ‘odos sus necesidades, su
impulso por satisfocer los vilolidades fisiologicas, seria moyor que cuolquier otro. £ selorio
que los personos perciben por su trabajo les oyuda a resolver estos necesidodes.

Les necesidades de seguridad: Incluyen el deseo de sequridad, eslablidad y ousencio de
dolor, Dentro de fos organizaciones, éstos se solisfacen con frecuencio por medio de seguro
médico, programas de jubilacion, prestaciones y el suministro de equipos de sequridad para
los empleados que lrobajan en zongs donde hoy mucho peligro.

Las necesidades socisles: Comprenden lo necesidod de “senlirse necesario". Estos se
sotisfacen con frecuencia mediante lo interoccion sociol, que permite que lo persona dé y
recibo amistad y ofecto.

Les necesidades de estima: Tienen uno noluralezo dual: los individuos necesilon sentirse
importanles y deben recibir de los demds reconocimienlo que respolde eslos sentimientos. Los
reforzamientos de esto indole generon senti Los reforzamientos de confionzo en si
mismo y prestigio. La retroalimentocion positiva de eslo noturalezo se obtiene @ menudo de

compaderos del mismo nivel de lo persona dentro de fa organizacion.

Tafintd,

Las jades de izacion: fueron por Maslow como “Ef deseo de ser cado
vez mas lo que se es", desde ¢! punlo de vislo de lo idiosincrosio de convertirse en lodo lo
que se es copaz de flegor o ser. A esle nivel, el individuo lucha por logror toda su polenciol
en lo que respecta o culodesarrollo y creatividad en el sentido mas amplio de la polabra.
Aungue- esto es lo necesidod de o que menos se conoce, se ho demostrado que lo
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competencia y fos logros son molivos intimamente relacionados, como resultado, los individuos
traton de solisfacer sus necesidodes de autorreolizacion, dominanado su ambiente ol oprender

- o que son y no son capaces de hacer, y of luchar iodo lo que pueden medionte fo bisqueda
de metas moderodamente dificiles, pero polencialmente olcanzables.

DE AUTORREALIZACION

/ DE ESTIMA \
/ ’ SOCIALES \
/ DE SEGURIDAD \

/ FISIOLOGICAS \

Jersrquis de (a8 necesidades de Meslow

Lo teoric de lo motivacion de la jerorquia de los necesidades contiene varios suposiciones
basicos. Uno es que los necesidodes de nivel mas bajo (fisiologicas, de seguridad), deben
salisfacerse ontes que los del nivel mas olto (estimacion, oulorredlizacion), se activen los
suficiente y comiencen o vigorizor o lo conducto. Lo sequndo suposicion es que, uno vez
satisfecho uno necesidod, ya no sirve como motivador. Por ende, una persono que requiere
alimento se sacio en forma basica, tenderd o proseguir o niveles mas elevados ?segun'dud y
logro social) dentro de lo jerorquia. La tercera suposicion es que, en lo mayoria de los casos,
varios necesidodes ofecton lo conducto de un individuo en un momento dudo. Lo cuorta
suposicion es que hoy mas formas de sotisfacer los necesidades de los de mas alto nivel que
las de menor.

La teorio de Moslow sirve para explicar la motivacion en el sentido de que idenlifica los
necesidodes y los describe. Lo teoria postula lombién la relacion entre lo satisfoccion y la
motivacion de lo necesidod, sosteniendo que no sdlo los necesidodes no sotisfechos
desencodenan la conducto y que en el coso de fuerzos de necesidod equivalentes, se deben
socior en primer lugor los de nivel més bojo.

Teoria de la de las dad

Otra mas que ulllizo el conceplo de los necesidodes humanos como unidod basica de
ondlisis, es 1o teorio de lo salisfoccion de los necesidodes, que se asocio mds comunmente
con Dovid Mc Clellond; quien realizo un estudio minucioso sobre el motivo de lo satisfoccion
de los logios. Incluso ha dirigido seminarios entre hombres de empreso en un esfuerzo por
estimulor lo satisfoccion de los necesidodes. La mayorio de los personas sienten que tienen
esa necesidad, pero segin Mc Clellond informa que sdlo aproximadomente el 10 por el 100 de
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lo poblacién de Estedos Unidos esta molivodo en realidod por lo salisfoccion de fogros. Esto
necesidad es el resultodo de muchos factores, incluyendo los experiencios de lo nifiez y los de
fo ocupacion, osi como lombién def tipo de orgonizacion en lo que se estd empleodo.

Mc Clellond y sus osocicdos identificoron un conjunte de tres coracteristicos que
describen o fos grondes realizadores.

En primer Jugor o los grondes realizadores les agradon fos situaciones en que oceplan
ung responsebilidad personal pora encontror sofuciones a los problemos, més que confior en
lo suerfe o en el ozar estos personos desesn desempeRor un papel activo en lo delerminacion
del resultodo les ograda fobricor sus propios oportunidades,

En segundo fugor, los grondes reclizodores fienen que aceplor riesgos moderados, en
lugar de grondes o pequefos. Si se oceplon riesgos pequehtos hoy poca solisfoccion en el
éxilo que se obliene. Por el conlrario, si los riesgos son elevados, lendran poca solisfaccion
en el éxilo que se obtiene, debido o fo remolo posibifidad de triunfo. Ademas el frocaso of no
lograr un ocierfo en porticulor se puede convertir en una fuente de frustroccion y ansiedod.

En fercer lugor, los grandes realizadores buscan una retroalimentacion concreto respecto
o su desempeito; es decir, les ogrodo sober qué tan bien estdn realizando los coses.

Ademds de idenlificor los caracteristicos de los grandes realizadores, Mc Clefland trotd de
desarrofior el impulso de reaflizocion en los personos. Sobre lodo, sugiere cuclro elopes
especificos: primera, el individuo se debe esforzor por recibir lo retroalimentacion necesario, Al
hacer eslo, lo persono se asegura de obfener et reforzamiento de los éxitos, vigorizondo con
ello, ef deseo de olcanzor logros mas elevados. Sequndo, Ef individuo debe buscor modelos de
realizacion escogiendo personos que desorrollen un buen {rabajo. Tercero, el individuo debe
trator de modificar su imagen persondl, imaginandose osi mismo, como ciguien que necesita
el éxito y fos desafios. Cuarls, el individuo debe controlar los funtasios pensondo y hablondose
o si mismo en Yérminos posilivos.

La investigacién de lo molivacion de fos reolizaciones ha sido de gron ulifided poro ayudar
o enfender los corocteristicos a los grondes reqlizadores y ef modo en que los gerenles
pueden trotor de desorrollar esto necesidod en sus subordinodos. No obstante, Lcomo  pueden
motivor los gerenfes of 30 por 100 de los personas, que no son grandes reafizadores?.

Memas, lqué foctores especificos, toles como dinero, condiciones de trabojo
reconocimiento, debe ofrecer el gerente pore molivor recimente of personal?. Frederick
Herzberg lroto de responder o este lipo de prequnlas en su lcorio de molivocion de dos
foctores.

Teoria de dos factores de Herzberg

Una de los teorios mas conlroverlidos de lo molivacion es fo de frederick Herzberq.
Ongmolmen(e bosada en lo investigocion realizada por € y por sus osociados, conocido como
"Teorio de o molivacion de dos foctores” o *Teoria de motivacion e higiene”.

En su investigacion trotaron de inor fo refacion entre lo safisfaccion en el trabajo y
lo productivided. Uliizoron revislos semiestructurados y pidieron o los porliciponies que
recordaron un coso en el que se hubieran senlido excepcionalmente bien respeclo o sy
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trobajo. En lo segundo serie de enirevistos, les pidieron que relotaran un caso en el que se
hubieran sentido excepcionalmente negalivos respeclo 6 su lrabajo.

Con estos resullados, los investigadores Hlegaron a fo conclusian de que lo motivacin se
derivaba de dos conjuntos de faclores, los primeros usocmdos con los sentimientos posilives
hacia el trabajo y relacionados con el contenido del mismo, se denominaron "motivadores”,

Enlre los ilustraciones incluidas se lienen logro y redlizacion, reconocimiento, el lrabajo
mismo, responsabilidad, avance y crecimiento.

£l sequndo conjunto de faclores, que denominaron de higiene, no generaba sotisfaccion,
simplemente evitabo lo insatisfaccion. Eslos factores eran externos dl (rcbojo propiamente
dicho, y entre los ejemplos se |ncluyen normas de lo compaiiia, supervmon relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo y solario,

Por lo tanlo, si reciben factores toles como reconocimiento, mayor responsobilidod y una
oportunidad de odelonto y crecimiento, esto generard una motivacion.

Teorfa de la expectacion de Vroom

Hoy dio, muchos de los cientificos de lo conducto estan enfocondo su otencion en las
teorios de procesos, que se encargan primordialmente de explicar la forma en que lo conducla
se inicio, dirige, sosliene y deliene. Lo mas conocida de estas es lo "Teorio de expeclotivas".

Esta teorio tiene sus raices inicioles en los trabajos realizados por Tolman y Lewin, pero
se osocia de monera mas direcla con invesligadores actuales como Vroom, Lawler y Hackmon
y Porter. Lo teorio de los expeclotivas postula que los individuos son seres pensonles y
rozonables, que obrigan, creen, lienen esperanzos y expectativas respecto a eventos fuluros
en sus vidos. Por 1o tonto, cuondo se onalizon pora determinar sus motivaciones, es preciso
examinor lo que los personos buscan en lo organizacion y cémo creen poder oblenerlo, Al
hocer esto, hay tres conceplos principales que se deben comprender: instrumentacion, valencia
y expeclative.

Los personos se ven motivados o realizar cosas en el grado en que sienten poder
oblener algo por ellos.

La interaccién entre motivacién y clima organizacional

Lo explicacion de los molivos realizodo por Maslow y Herzberg sefiolo muy bien los
necesidades humanas, pero se debe dor moyor importencio o fas recompensos y expeclativos
de recompensas. Estas junto con el clima fovorable a la motivacion, dependen en gran medida
de lo naluralezo de lo adminislrocion en una organizacion delerminado.

Lo interaccion entre motivacion y clima orgonizacional, no solo subrayo los aspeclos de
sistemos de lo motivacion, sino que también hace hincopié en como la molivacion depende de
lo que hagan los administradores pora crear y monlener un ambiente adecucdo pora el
desempefio. Estos investigadores llevan el problema de lo motivacion de un plano meromente
conduclual @ olro esirechomenle relocionodo y dependiente de los que hagan los



101

odministradores. Lo teorio de lo motivacién, por lo tonlo, se odapta o lo perfeccian dentro del
enfoque operacional de lo leorio y lo ciencio odministrotivas.

Una unificacion de lo teoria ocupacional adminisirativa es 1o forma en que lo investigacion
y el ondlisis liende o fusionor tos teorios de lo motivacion y del liderazgo.

Fusién de las teorfas: motivacién y liderazgo

En afos recientes lo teorio y la investigacion sobre liderozgo han destacado los supueslos
bdsicos de que lo lorea del lider consiste en conocer y satisfacer los necesidades y deseos
que motivan o los personos y conocer lo simple verdad de que los individuos tienden o seguir
aquellos que pueden salisfacer sus propios deseos. Asi los explicaciones del liderozgo se
relacionon codo vez mas con la molivacion.

Esto fusion de ambas teorios también subraye la imporioncio del clima organizacional y
los estilos de liderazgo. Gran porle de los estudios y teorios recientes ponen de relicve lo
importoncia de convertir los odministradores en lideres efectivos, cuyo sistemo que disefien
tome en cuento los expectolives de fos subordinados, lo voribilidod de motivos enlie
individuos, los foctores siluacionales, lo necesidod de una clora definician de! papel que ha de
desempeiiarse y los tipos de recompensas.

Los ejecutivos eficientes desarrollon exactomente este tipo de sistema cuondo crean un
sistema, cuondo crean un clima pora el desempefio, cuondo se plonean los objelivos y fos
medios paro alcenzarlo, cuando los roles organizacioncles estan definidos y bien estruclurados,
cuondo los pueslos se cubren en formo adecuodo, cuondo los téenicos de control ¢
informacidn estan disenodos para hacer posible el outocontrol. En otros polobras, lo teorio y 1o
investigacion sobre liderazgo, ol igual que lo molivacion se odaplon perfectamente denlro del
esquemo de lo leorio operocionol de lo odminisiracion, en vez de sobreponerse, como si
fuesen algo independiente.

Di (Y de r .3 h

Caracteristicas

Lo direccion de recursos humanos en Japdn es iguol que en Estodos Unidos. Las
sociedades joponesas dirigen a sus empleados inlentando hacerles trabojer con mayor eficacio
posible, Para ¢ guir esta finalidad, los jop hon odoplado lécnicos americanas de
diteccion de personal. Se han empleado sistemas de incentivos, ondlisis de puestos, técnicos
de valoracion del personal y olros sislemos occidentoles de direccion.

Los sociedodes joponesas don mucha mas importancio que los americanos o fo leallad de
lo compoia. Lo fuerte identificocion del empleado con lo empreso eleva la moral y mejora lo
eficocio, Lo direccion joponcsa liende o reolizar esto idenlificacion del empleodo, oun
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sacrificando algunas practicas racionales de direccion,

Lesitad del empleado e idantificacion

El empleado joponés se identifica fuerlemente con lo sociedod que le emplea. Tanlo los
trabajodores como los ejecutivos, se idenlifican firmemente con la empreso y se consideron
sus representantes. En Jopon, todo empleado estd convencido de ser una persono importante
y necesorio pora la compafia, cuyo destino desconse sobre sus hombros.. Normalmente, los
joponeses {rabajon duro para sus empresos, evidencio de su fuerle identificacion. Cuando un
trabajodor japonés se le pregunta su ocupocion, “responde con el nombre de su compafiia”,
Lo persona que preguntoba quedeba satisfecho con lo respuesto, porque lo que querio
precisamente era el nombre de lo compofiic. Pora un joponés significa “oparentemente
irabojo", pero en lu empresa quiere decir “la empresa en lo que lrobaja”.

Es roro que los trabojodores joponeses se fomen un permiso. Trabojon aunque esién
ligeromente enfermos. Como raramente se cogen un permiso ni pora si mismos ni paro sus
fomilios, el indice de absentismo es mucho menor que en olros poises (para los lrabojodores
japoneses, lo medic es 1.6 por ciento, en los empresas que emplean 1000 personas o mis,
¢l indice es solo de! 0.8 por ciento).

El trabojodor joponés ocepta una orden de su jefe para trobojor horas extroordinarios sin
previo aviso: quizd no de buena gana. pero, sin dudarlo, porque cree que es un acte natural y
necesario.

Muchos trabajadores japoneses no toman el tolal de sus vocaciones reglamentarics, en
parle porque creen que deben ltrabojor cuando lo compania les necesita, y porque cuondo los
plazos de enirega de un trabojo se acercen,_no es leal tomar vacaciones. Este fendmeno es
normal, incluso en compodios que animon a los empleodos a tomarse vacaciones pogadas.

Esto firme identificacion en primer lugor, resullodo de lo estralegio corporativa en lo que
se refiere o lo gestion de los recursos humonos. £l empleo permonente, el sistema de
anligiedod y la comunicacion oclivo, son los principales técnicas empleadas pora reforzor esta
identificocion,

Empleo y ol sii de antigesdad

En leorio, cuonto mas tiempo participe una persona en una sociedod, moyor serd su
idenlificacién con ello, Los sociedades joponesos gorantizan los puestos de sus empleados y
usan un sistemo remuneralivo bosedo en la antigfiedod paro evitar abondonos. Cuonfo mas
tiempo permanezca un trabajador en unc compadia, mas oltos seran su cotegoria y sueldo.
La marcha o otra compaiia significa renuncior o lo @ la ontigiiedod y empezar de nuevo. (los
empleedos mas ontiquos ganon sueldos mas altos).

Lo promocion tombién depende primariamente de los ofios de servicio (a veces de la
edad). Antes de lo Sequnda Guerra Mundid!, los funcionorios def gobierno o de los grandes
empresos, litulodos universitorios, oscendian outométicomente o ciertas edodes. Lo pouto
normal era ascender o directivo de nivel medio, y después a directivo superior y o la direccion
general, adn sin buenos rendimienlos.
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Pero, lo situacion ho cambiodo. Ahoro lo promocion no depende sélo de la onligiieded,
sino también de lo copacided y rendimiento. Aunque ef sueldo del empleado sube anuaimente,
los promociones ya no son eulomalices. Para Hlegor o un clto nivel directivo, hay que
demostrar capacidad y buen rendimiento.

De todos modos lo enligiieded influye afin en el ascenso. Un joven con gron copacidad
ejecutiva no puede oscender o lo allo direccion entes de tlegor o cierta edad. Muchos grandes
empresos fimilan lo edad del oscenso,

Este sistema de ascenso se ilustre mejor con un ejemplo; Cuclquier universidod privada
det Jopon pone en praclice esto regla de promocion. Después de lerminor fa correra {un
grodo de licencialura), una persona puede colacarse como profesor asistente, y {ras dos ofios
de practica podra ser elegido profesor odjunto. Después de seis ofios de adjunto, puede
convertirse en profesor lilulor. Pero, si su rendimiento no es tan bueno como el de los demas,
se retmao su ascenso. Asi, dentro de cierfos limites, fo promocion se basa en copacidad y

o

I iento: pero fundomenlaimente depende de lo anligiiedod.

Los sociedades joponesas opinan que el sistemo aclual de ascensos, bosodo en ung
mezclo de antigiedad y rendimiento, es e mejor medio de conseguir los fines corporativos en
un climo social japonés.

Para mantener bajos los costos laborales aan conservando el sistema de ontigiiedad, el
nimero de trabojadores jovenes debe ser mas allo que el de mayores. Por eso, en Jopon, las
empresos reclulon onuolmenle o muchos groduodos, direclomente de los escuelos y
universidades. Roramenie reclulon genle de mas edod, porque eso praclico perjudicario ol
sitema de onligiledod. £s raro el trabajodor que cambio de una a olra empresa. £ empleado
normal sirve o lo misma empresa desde que salio de lo escuelo hasta su jubilocion.

Comunicacién vigorosa . X § .
Otro método de intensificar 1o identificacion del empleado es estimulor lo comunicacion

frecuente y directo. Existen vorios sistemos de comunicacion regular. Muchas empresos
joponesas mantienen reuniones reqgulores: reuniones matulings, de lofler, y reuniones de
pequefios grupos de ectividod (circulos QC y de ceremonial). QC significo Quality Control:
{Control de Calidad)

Normalmente se montiene ung reunion cado mattana (en olqunas compodios una vez por
semanu) onles del trabajo. Un cllo directivo suele hoblor o los empleados sobre polilico de lo
orgonizacion o élica comercial. Después de esto orengo o menudo realizan junlos ejercicios
y, en algunos casos, acabon la reunidn gritondo ol unisono: “irabajemos duro!”.

Tras lo reunion de lo mafiana los irabojodores pueden osistir o una reunion de lotler, A

cada (mbo;ador se le dice fo que hoy que hacer ese dio y se le da toda fo informacion
necesorio pora realizor su irobojo. Después de los pregunlos, hay uno discusion sobre como

* Dincursc pars anardecer
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realizar olgunos lrabajos. El fin principal de lo reunion de tolleres es, claro estd, transmitir los
ordenes del jefe de toller o los trabojodores.” Pero lo empreso trate tombién, con eslo
comunicacion, de oumentor la intimidad y eficacio.

En Jopon los grupos reducidos lales como los ciculos QC o ZD (Zero Defect: Detecto
Cero) son a menudo responsables de lo mejora de calidod de productos y de fa productividad.
Juegan un papel el desorrollo de técnico de lo orgonizacion, aumentondo lo identificacion o
través de fo comunicocion octiva,

Las empresas joponesos realizan frecuentes ceremonias paro celebrar lo apertura de una
nueva oficina o fabrica, el principio del afto nuevo. Los ofios de servicio de los empleados
antiguos, consecusion de récords importantes, efc..Ademas las compoios organizan reuniones
alléticos todos los ofoftos y excursiones en grupo una o dos veces al afio. Los empresos
pagan generalmente todos los gostos de los reuniones otléticos y lo mitad de los gostos de
los excursiones colectivas.

Agunas empresas joponesas tienen equipos deportivos de oficionados: béisbol, fatbol,
rugby y hockey sobre hielo, Cuando el equipo de lo empreso juegs coniro el de lo olro
sociedod, lo presencia de los | que es 8 ta lo identificacion y la
moral.

Los joponeses tienen olro sistema regular pora qumentar lo comunicacion entre los
empleados: todos los miembros de un deportomento, incluyendo directivos, ocupon lo misma
salo. En uno oficina normal, los empleados se sientan unos frente o otros; si uno se pone de
pie puede ver, de una simple ojeado, o lodos los miembros de su departomento. De este
modo, los tes del Depart to, se pueden comuni | te con facilidad,
en cudlquier momento, y los subordinados estan accesbles para sus jefes en toda ocasion. En
Estodos Unidos, las empresos practican la politica de puertos abiertos para eseguror la bueno
comunicacion entre ef director y los subordinados. Los joponeses hon descuidado hasta fas
puertas,

El directivo joponés y sus subordinados usan los mismos comedores y servicios. No hay
distincion por categorio o close. Los directivos y los obreros almuerzon en €l mismo comedor
de lo fabrico. De modo que los trabajodores experimentan lo igualdod y, con ello un fuerte
nexo con el director y con lo empresa.

Los grandes Sociedades joponesos focilitan corrientemente o sus empleados solos de
gimnasio, compos de béisbol, conchas de tenis e instolaciones para otros deportes, cerca de
lo fabrico v oficino principal,

Los directivos joponeses intenton oumentar lo identificacion de los empleados; pero al
mismo tiempo lrolon de usorlos con lo maximo eficacio, ol igual que hocen los sistemas
directivos omericonos. En realidod, los compafios joponesos uson muchos lécnicas de lo
geslion omericona de recursos humanos.

Sistamas sslariales . ! . L.
Los empleados mas onliguos ganen mas, independientemente de copacidad o rendimiento,
o por valoracion de puesto. Segdn estadisticos del gobierno ef 13.8 por ciento de los
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empresos, en 1980, fijobon el sueldo de los empleados exclusivamente por puestos y por
copacidod. Lo sociedodes que establecion los relribuciones por puestos y antigiiedad,
ascendion ol 80.6 por ciento y los que lo hacion sélo por ontigliedad comprendian solomente
el 5.6 por ciento.

Los sueldos joponeses comprenden normalmente los pagas mensuales, oumentodos con
dos graliﬁcuciones ol afo. Al principio lo gralificacion se pagobo como recompensa cuondo los
beneficios de la empresa eran alios. Pero, hoy dio lo cuontio de los grotificaciones se
determina en el contrato lobordl, y los trabajodores juponeses la consideran como uno parte
de su sueldo normal.

Servicios marginales

Uno empresa grande joponeso suele ofrecer olros varios servicios. Por ejemplo: gusto.. de
troslado. Ademas no son raros los hospitales para empleados y familios, y le empreso pago
una gran parle de fos gostos en cualquier hospital.

También hoy cosos de la compadio disponibles, con renta reducida, Si son insuficientes,
lo empresa intenta obtener casos pogandolas a rentos normales y los olquilo o los empleados
a precios mas bajos.

También se fociliton préstamos o los empleados pora lo compra de cosa. Los compahios
toman préstomos bancarios y "alquilon" el dinero de los empleados a un interés bajo.
(normaimente del 4 al 6 por ciento).

Reclutamiento y ascensas

Aunque el sislema de ontigliedod es una coracteristico de lo gestion joponeso, ésta se
basa tombién en el uso rocional de lo capacidod del empleado que demuestra el mejor
rendimiento, asciende facilmente. Como es dificil valorar el rendimiento del {rabajo, los
compohios joponesas suelen valorar a los empleados por su capacidad, no por su rendimiento
en el trabajo.

Los directivos se seleccionan normalmente en el seno de lo compaitio. Sdlo si no hay un
condidato calificado, se hace una seleccion en el exlerior. Esta practica de reclutemiento esta
relacionada con el empleo vilglicio y el sistema de anligiiedod, pero el ascenso viene
determinado fundamentalmente, no por lo antigiiedad, sino por la copocidod del condidato.

Rotaclén de puestos

Lo rotacion de puestos es normal en Japdn. Exceplo el personal sin calificor, todos los
empleados rolon de puesto en puesto en ciclos de cinco afios. A veces se hace rotacion
dentro de! mismo qrupo de trabajo. Vervigracio, un condidolo tipico para la dlle direccibn
posa, por ejemplo, de finanzos o contobilidod, a personal, o estudio de mercodos, o
planificocion, etcétero. Lo rotacion y el oscense ocurren @ menudo simultaneomente.

Educacion y formacién .
Los compafios joponesas suelen formar y educer o los empleodos. Los objetivos de lo
educacion de lo empresa son lo mejora de lo copocidod, oumento de octitudes de mando y
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refuerzo de lo leallod.

Tombién es importonte lo educacion fuera del pueslo de lrobajo. Los sociedodes
joponesos envion o sus empleados ol cenltro corporalivo de educocion, seminorios en el
exlerior, universidades, etcélera.

A menudo, se envic a fos jovenes empleados de o los universidodes, pore su
educacion en negocios, corrientemente en Estodos Unidos, Europu Occidental, porque se desea
llequen @ ser buenos hombres de negocios internacionales.

Cémo motivar y ejercer un buen liderazgo

El corisma no es una cualidod innoto. Es uno mezcla de enlusiosmo, determinacion pora
conseguir un objetivo definido y un fuerle poder de comunicacion. Menciona Coleman en su
libro iz ot/ efecutivo eficaz, y oporto unas sugerencios parg hacer un buen uso de lo
ouloridad, en términos jerarquicos.

Los ejecutivos con ung personalidad cbierio tienen mas focilidod para comunicarse con
grupos de personos, pero lo gente que es nulurulmenle mos reservodo tombién puede
aprender esta cualidad. El ent como elemento fundomenlal del liderozgo, no necesita
ser muy potente. Muchos directores de compofios irrodion uno seguridod confiada y una
resolucion que animan o los que estan en su entorno.

Prestor atencibn a lo gente con poco experiencio, cuondo se vulevan mas eficientes
combior el estilo por uno més suello pora permilir desarrollar a ellos sus propios métodos de
trobajo. Apoyorles tanto como se puedo y animarles lon pronto como empiezan a oprender
ellos de uno,

Lo gente con mucha experiencic necesito de mas liberlsd, y les molestora una
supervision muy estrecho.

No senlirse amenazado por los miembros del equipo que demuestren copacidad de
liderazgo. Controlar su iniciolivo y aprovecharla pera el {rabajo cotidiono.

Ser un buen ejemplo. Decidido y confiado; no dejar de entrever los nervios, la gente
detecto debilidad y se aprovecha. Lo gente que mds estd preocupada por lo insequridad
ciudodana son mds a menudo clegidos como victimos,

Liderazgo de equipo
Sin objetivos comunes los equipos se desintegron.
Agunos se comporion bien cosi siempre y otros parece que actiion en forma negotiva,

Un comporlomiento posilivo supone comentarios de apoyo, introducir nuevas ideos de
informacién sélida y disponible. En definitiva construir.

Contribuyentes negativos son gente que nunca estd de acuerdo, que siempre se quejo y
critico; descubrir por qué se mueslran siempre lon poco cooperativos y contraproductivos.
Hablor con ellos.

Montener una otmésfera de trabojo agradable, implanlando el ritmo adecuado. Trabojor
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duro pero no demosiado (intensomente). No parecer ansioso por lterminar. Lo genle se
enlusiosmard mas por el trobajo si opurece relojodo y confiado,

Aprovechor los buenas cudlidodes de los individuos poro beneficior ol equipo. Philips,
Volvo, y olros compatias lider hon introducido técnicos poro crear un espirity de grupo en lo
produccion, juntando genle habilidosa y haciendo que el trabajo del lider role, dependiendo de
cud! sea la destreza y el conocimiento mas sobresaliente de cada persona.

£l produclo, 1o colidod y lo satisfoccion en el irabojo se incrementan y el obsentismo
desciende, pero se necesito un cuidodoso control pora evilor una reduccion en lo
productividad. Incentivos otroctives pueden ser financiados con los chorros de conlrol de
calidod.

Motivar a los individuos

Lo motivacion significa oyudar o que lo gente consiga su realizacion personol. £ reto esla
en oyudar o cada individuo o que encuentre en el trabojo oquello que busco.

Buscar tiempo pora hablor o lo gente individ le. Hocer movimil que animen a
los miembros del equipo o disculir su lrabajo. Escuchar mirando o lo olra persono pora que
éslo eslé sequra de que se le presta alencion. Si es necesorio, lomor notos abieriomente,
luego resumir los acciones ocordodos. Paro evitar malenlendidos, solo afirmor con lo cabezo
cuondo esté de acuerdo, no poro expreser que esld escuchando.

Aprender o técnica de ocobor una corwersocibn con un “de ocuerdo”, Miguel
(levontandose del osienlo) gracios por venir, creo que es lodo por hoy. Venga por oqui de
nuevo el dio veintiocho para evaluar los progresos.

No estor distanle o nunca disponible, hablar a todos con respelo, cualquiera que seo la
condicion, Lo genle debe comportarse con naturalidad y estor relojodos onte su presencia.

Dar confionza o los que se preocupan en exceso y moderor el entusiosmo de los
miembros mas confiodos. Recordor a la gente su volia y oyudarles medionle delegocion y
formacion o construir sobre su potenciol. Ensalzar o alguien, solo cuondo se lo merezco.

Parecerd poco y sincero o fovoritista si se hace demosiodo a menudo.

Dor animos of equipo; deben tener oltas expectotivos de ellos mismos y ver los
dificultodes como uno oportuniadod, no como un problema. Enfolizar lo que les vo a
beneficior, Estoran mds o gusto hociendo lo que les sugiere: "Sivio, con dos personas
ausentes esta semono, serd su oportunidad paro que me demuestre que esto lislo pora su
oscenso”,

Enfrentarse o un mal comporlomiento con contundencia, pero no agresh le. Cuondo
llome lo otencion o un miembro del equipo, o le explique como se debe hacer dlgo, dejor
cloro que no liene nodo personal contra él; no se trolio de desoveniencios. No usar el
sarcasmo, los criticos no deben ser personales, sino que deben ir encaminados o mejorar el
desempeno. Hacer pregunlos que son concilialorios y que ayuden o lo persono o entender el
problemoa, como en "Pilar, no estd de ocuerdo en que cuando se le promele olgo o clgin
cliente es imporionte que se cumpla?”.
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Mostrar que se desea lograr una mejora en el rendimiento hociendo un seguimiento de
cerca, pero apoyando a lo persono.

Y otras
Aunque los recompensas finoncieras sean importantes, el dinero sole no bosla.
Recompensos en forma de conocimiento, de responsabilidad y de mayor status son tan
buenos como los financieras. Animor o lo genle @ que solicite un cscenso, no senlirse
amenazado por sus logros, y tralar de cubrir los vacantes entre los altos ejecutivos con genle
del equipo.

Ofrecer incenlivos faciles de entender pora recompensor lo eficacio en todos los niveles y
departomentos, no solo en el de venlas, Unos mayores ingresos por haber conseguido un olto
beneficio, produccion, calidad o eficiencia beneficion o la compafia y al individuo.

Disefiar unos incentivos alractivos que wim en ver db disgregor o lo gente.

Hacer que los solorios sean compelitivos, justos y generosos con los ombiciosos. Los
gostos de traslado, los coches de lo compadio, una poliza de seguros, o un buen plan de
pensiones son inversiones, no gostos.

Una participacion en los beneficios tombién motiva ol personal y le anima o
comprometerse aiin mds en el logro de los objetivos.

Estilo de liderazgo
Llamar a lo genle por su nombre, y no “sefior”, “sefiorifa” o "sefiora.

Cuando se comele un error, tratar de ser infalible, admitir la equivocacidn y, reaccionar
bien ente los criticas.

No generar ansicdad, concentrarse en aclividades posilivas y no en habilos nerviosos
como beber o fumor, desincentivan ol personal.

Ser concienle de fos odemanes nerviosos, (si se tienen) si los amigos fe dicen que se
repile, que se pone lo mano en la boca, o que juega con su cabello, ogrodézcales sus
comentorios y, eliminar el mol habilo. Las sefales de estress se pueden exlender ol resto de
la gente.

Hace cincuento aflos mds o menos, los estudios sobre liderazgo se concentraban en los
cualidodes personales o efectivas del lider.
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CALIDAD TOTAL

Antes de empezar o definir o lo Calided Tolal, es necesario sober qué es lo Calidad.
En términos tlanos,
lo coldod es cumplr con s requisios eslablecidbs, marcados como  minimo
idispensable para closificar 1 que estd bien hechg fslo pare soli of mercoda¥

Mucho se ha hablado de calidad, y actualmente en los 90's de colidad total, pero esto no
encierra mas, sino Gnicamente productos y servicios, olvidandose muy significativamente de los
personas, puesto que ellas son el motor principal para llegar o ésta,

Si se produce u olorgon bienes y servicios, estos no se hacen por si solos; lo copacidad
humana desorrollo grondes hobilidades y si no se tomo en cuenta primeramente o ésto, lo
mas sequro es ir ol frocoso tolal.

Erroneamente se haobla de desplozar ol hombre por las computadoros; s verdad que son
lodo un adelonto tecnologico, pero si no se capacita o los personas, écomo operardn los
mdgquinas?, hosla el momento es imposible que operen por si mismas.

Por ello, antes de empezar o definir o lo colidad totol y esloblecer un concepto general
de ésto, es importante situar ol individuo como parte indispensable de la cofided lold!, y
esbozar lo necesidod de hacerlo sentir porte fundamental en el desarrollo y éxilo de lo
empresg.

Importancia de la calidad total en las personas

"Me he cansado de machacar los ventojos de prevenir en vez de arreglor. Por desgracia
nodie estd en contra de prevenir, o que past es que en este momenlo nodie tiene liempo
para ello".cs)

La direccion de uno compotio |mphcu toda una serie de foctores que poco tienen que ver
con el conlenido de los sist administrotivos. En reclidod cos/’ fodb fiene gue ver con fos
persongs “si cuidomos de los clientes y de nuestros empleodos, lodos los demas elemenlos
se cuidordn por si solos", seiiala Crosby en su obra 7o org on p
extose! resultondo dificil encontrar una empresa por lo que tonio sus clientes como sus
empleados sienton un carifio y admiracion, como en Jopdn.

Lo rozén de lodo esto es que o los empresarios no se les puede vender lo ideo de que
deben tomar en serio lo calidad, es una decision que hon de tomar solos y en ¢! momento
que ellos lo consideren oportuno. Lo mismo sucede con el mejoramiento de lo calidod: es
algo que no es posible convéncer a nadie con mero palabrerio, sino que resulto necesario lo
experimentacion propia.

* Definfcién basada en variss lecturas sobre ciculos de calided
(53 (ROS@Y, Philip. "La orger t
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Calidad Total: Un reto pui las empresas mexicanas

Actuglmenle, México olraviesa por uno elapo nueva de comercializocion Ylomada *Trolado
de Libre Comercio”, misma que incito ol pais o ser compelitivo, es decir, responder con
colidad lotol y, esto no solamente se logra con productos y servicios, sino antes bien,
preocuparse por tener calidad en e! personal, pero, icomo se logro eso?, ol respeclo Crosby
dice: "poro que una orgonizacibn no se empaniane el precio que ha de pogor consiste en
copacilorse continug y formalmente pore enfrentor el fuluro y en llevar uno evoluocion
constonte de sus recursos”.

Ahora, Lcomo es posible, que uno organizacion con éxito no logre conservor ese nivel en
forma permanente?, Lpor qué siempre parece inevitable sufrir un retroceso, un giro completo y
un volver o empezor lo mismo?; ide qué hablarion los revistos de negocios si todos los
organizaciones luviesen conslontemente buenos resultodos?. Todas estas cuestiones propios de
ung mente ondlitica pueden conlestarse con que fos empresos mexiconas se conforman con
objetivos o corlo y muy rara ver o mediono plozo, es decir, no emplean esirategios con el
mercado y su personal, por ello, los empresas no viven, sino subsisten con el troto mismo
que se les do.

Es preocuponte saber que con lo cercono Aperiura Comerciol muchos fomiliores y
pequefios empresas desaparecerdn, es decir, onte dicho reto, seran incapaces de compelir,

Por otro lodo, si se liene conocimienlo de lo porvenir, es recomendable pora los duefos
empresorios, obligor o sus directivos a cumplir con su popel, después de todo, a ellos se les
encorgo lo responsobilidod en lograr el éxito de lo empresa y se les remunera precisomente
para ello.

Los orgonizaciones no se crean pora perder, cuenlan con los principios adecuados, con
los ideas correctos: simplemente pierden el rumbo y se olvidon del objetivo en algin punto del
camino, £s verdad que los personos no son elernas, el cuerpo acaba por ogoterse. No hay
forma de evilarlo; pero los empresas no tienen por qué desoparecer. Es posible reformorlas y
actuolizorlos continuomente paro que nunca les llegue su hora finol, la cdad del reliro. Pueden
ser Oliles por siempre en vez de sumorse ol coos en que se ha converlido ¢l mundo.

Los empresas se ven forzados o despedir o miles de obreros debido 6 que su industrio
se ha converlido en un peso econdmico, como fue el caso de los seclores del carbon y del
acero. De pronto ni los trabojadores individucles, ni lo propio compafia soben qué hacer,
éslas Gftimos junto con su gente tienden o frocasor fingimente, porque se dejon encerrar en
un formato o en uno cultura,

La calidad no es un problama, as una solucin

Lo folto de colidod creo muchos problemos. Desofortunodamente, o mentolided de la
gran moyoria de los empresorios dimensionanon un programo de calided lotol como un gran
problemo, cuando en realidod representa la solucion de los muchos que enfrenta actugimente
en su orgonizacion. Un progroma de calidod tolol debe ser proyectodo como una importonte
inversion o mediodo plozo (de 2 o 4 ofios); por supuesto, se requiere de recursos finoncieros
imporlonles, pues es la Gnica gorontio que liene que sobrevivic ante lo nueve compelencio
exterior que dio o dio ofrece productos de calidad tolal.
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Desorrollor un progroma de calidod integral en toda lo organizacion implica cuontiosos
recursos economicos y emocionales, pero es ef dnico comino que asegurarg el futuro,

Preducir codo dio con moyor colidod o menor precio es o regla competitva en los
mercados internocionales,

Caractsristicas que llevan al éxito psrpatuo

Acaonzar el éxito perpetuo implica la de 1) lo preocupacion por el lriunfo a
largo plozo que se encuenlro en los empresos fomiliares con 2) los caracleristicos
generadoros de leallad de una pequefio universidod y que se sumo o 3) lo eficiencia de una
compofia dirigido por odministradores profesionales y, por lo tonto, sin sentimientos.

Uno compodiia que desea alcanzor el éxito perpeluo debe contar con estos coracteristicas
identificobles;

- Los persongs ocostumbron o hacer los cosas bien
- El crecimiento es rentable y sostenido

- Los necesidades de los clientes se anticipon

- El cambio se plonea y se dirige

- Los personos se sienten orgullosos de trabajor oqui

A medida que lo empresa se vuelve mas focil de administror, los erores se evitan porque
ya no hay secretos, y el éxito personal de los odministradores se ve oseg

Lo toreo de edificor una compadia para el futuro es un desafio, que no sélo vale la pena
enfrentar, sino que brinda lo oportunidad de volverse inmorial.

Si se exomina lo historio de lo Administracion desde sus primeros registros histéricos
hasto 1o ltimo edicion dominical de "The New York Times®, sélo se encontrorion escasas
investigaciones sobre fo posibilidad de confior en los personos pora que hogon los coses bien
por costumbre.



ESTADO -

SIMTUACION

ROTACION
DE PERSONAL

EMPLEADOS

Estado Cromatoso

Esto es apenas mejor a no
tener trabojo

65%

Cuidados intensivos

Se pidio o Recurso Humanos

que cyudara o los empleados

45 %

Cuidados progresivos

Se inicigron programas de
despidos por errores

40%

En recuperacion

Ahora se efectdon evaluaciones
de los trayeciorios profesionales

7%

Soludable

Las personas se sienten
orgullosas de trabojar oqui

En busca de [a calidad total en &l personal

En cualquier actividod, lareo u oficio, lo capacilacion y el adiestramiento bésico depende
de la intimocion pare otroer lo alencion del aprendiz como sefialen olgunos outores de lo

Calidad Totol.

Con el correr de los ofios, lo intimacion ho ido evolucionondo hasta convertirse en el arle
més positivo de 1o motivacion. Hombres como Charles Schowaab, Henry Ford | y Napoledn
desmostraron que ero posible encauzar o los personos hosta lograr que desarrollaron todo su
polencial. Pero no existen pruebos de que quienes estan dispuestos o morir por una couso, o
por una produccion mensual, pongan moyor empeiio en fogror una operacion libre de errores
que oquellos a los que no se motiva; desprendiéndose de eflo la necesidad de encouzar a lo
gente o logror el propdsilo mediante incentivos, pero no sélo monetarios sino reconocimientos
como lg intimacion.

Por lo tanlo, lo administracion debe lograr que:

“ 1. Codo persong
2. Desempede lo lobor que se fe encomiende
3. Totalmente
4. En el momento preciso
5. Y que cada ung de esas lobores sea exacl te la que se it

¢l momento preciso.

emprender en

112
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1. El efecto que un buen capacilodor y su confionza pueden lener sobre una persona. Hoce
ver que muy pocas personas logran desarrollor su potenciol, porque lo desconocen y nadie les
oyudo a descubrirlo. Lo vida de une persona puede tramscurric sin que nunco hago uso de
todo su copacidad o de todo su potencicl,

2. Si se deseo que los personos cumplan los tareas asignodos, es obvio que deben sober en
qué consisten, como se hucen y como se miden los resultados. Yo sea que olguien les
explique 1odo esto, o que ellos tengon que descubrir, por si mismos como han de hacer los
€0SaS.

Escoger a lo persona idonea para el trabojo adecuodo es lo lorea més importanle de un
copocitador.

En el mundo de los organizaciones, o pesar de que los personas llegon por primera vez,
de inmedioto se les ensciion los el los basicos, normelmente pasan el reslo de sus
carrergs trabajando en otras cosas. Se supone que estén copacilados en lodos los aspecios
de lo que hace lo organizacion y slo reciben nueva informacion cuando cambion de pueslo.

En realidad se da muy poco atencion o lo confiobilidad de su compelencia.

3. El concepto de lotalidad implica conocer lodos los ospectos de la torea por hacer. No solo
"lo que hogo", sino “de dénde viene lo moleria primo que yo recibo" y “qué hace alguien
més con fo que produzco”, los respuestos o estas preguntas generan los mediciones realistos
necesarios pore osegurar el progreso.

Cuondo se don estos condiciones, pueden empezar o hocer los cosos bien, por
costumbre y desde e! principio.

4. Lo mayor purle se oprende por medio de trabojo concienzudo y de concentracion.
Lo copacitacion, los ¢ iones internos, los acciones correctivas y ofros herromientos
positivas similores se consideran cosos de ruting,

5. La odministracign ha de orquestor lo empreso de monera que los personos sepan qué
hacer cuando lo pelota se pone en juego, cuando el abonderado agila el banderin o cuondo el
arbitro suena el sibalto. Si una compofia desea cambiar, debe emprender uno labor formal de
capacilacion e implantacion con objelo de eloboror un proceso. Pero el ingrediente esenciol es
lo integridad de los directivos.

Asi pues, si o administrocion desea fobricar productos y servicios libres de defeclos y o
tiempo poro sus chienles, fos alftos niveles deben tomor en cuento y muy en serio lo
prevencion. Todos en la compodia han de entender lo colidod de lo misma manera y los
directivos han de poner el ejemplo.

Japén, un ejamplo a seguir

Koizen significa mejoramiento continuo en lo vida personal, fomiliar, socio! y de trabajo.
Cuondo se opiica of lugor de trobojo, Kaizen significa un mejoramiento continuo que involucra
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o lodos: gerentes y trabojodores por iqual. Esto ho sido & ciwe db/ v jopones y esto
palobro (Koizen) es una de los mas comdnmente usadas en e} Jopon.

Pero, cobe pregunlarse lpor qué manejor lo polobra Kaizen en el concepto “Calidad
Total"?. Lo rozon es sencillo. Jopon es un pois que ho destocado en el mercado mundial, por
lo que resulta inquietonte conocer el por qué de sus logros y cunque dificil pero importonte,
tralor de imitarlo.

Jopdn maneja el control de colidod desde 1950, cuando lo introdujo por primera vez WE.
Deming, el énfosis principal estoba en mejoror la calidad del producto. En lo octualidad dicho
control se use como herromiento para conslruir un sistema de interaccion continua entre
todos los elementos responsables de lo conduccion de los componentes de una compaitic o
fin de lograr una calidod mejorada que solisfega lo demonda de! cliente. Asi el término control
de colidod, como se uso en Jopon es cosi el sindnimo de Koizen y, ounque el uso de
estadisticas sique como el soporte principal del conlrol de calided, ho venido o ogregor
muches otras herromienlas.

Esto se logra en Jopdn, pero Lqué hay con México?.

Existen grondes diferencias entre Méxicp y Jupén como por ejemplo:

t.Jopdn es el pois con los nveles de 1.Qué paso en México que estos niveles no

productividad y calidod mas altos del mundo

2Todo el territorio de Jopén equivole o Bojo
California

3Jopon  estd invadiendo los  mercados
mundicles. En 1950 Jopon produjo 432,000
outombviles; en 1980 produjo 10,000,000, o
produccion mas gronde de cualquier nacion.

4.Jopén esta 16,090 kilometros de distancio
de los mercados del mundo

5.En Jopon se ho logrodo obtener absoluta
confianzo en los servicios y productos que se
reciben,

El proveedor es considerado como un socio.

se dan?

2.México es el pais nimero doce mas grande
en exlension territorigl, enlre  doscientos
paises.

3.LQué posa con México, en su popel de
exporiador?. Importamos alimenlos, seremos
exportadores en el Trotado de Libre Comercio,
verdoderamente competitivos.

4.México es vecino de los Estados Unidos de
Norleamérica, pois clave en el mercado
internocional.

5.En México necesilomos de uno Procuraduria
Federal del Consumidor para defender nuesiros
derechos  onte  productos y  servicios
defectuosos.



6.Pare el joponés lo imporlante no es ganar
una vento, sino gonor un cliente. Busco la
venlo duradera.

7.En los empresas joponesos los decisiones se
bason en el concenso; se ocupo liempo en
disculir los diferentes opiniones hasla legor o
un acuerdo  comin. Asi todos eslan
basicomente convencidos de lo que se va o
hacer o octuar por propio convencimiento,

8.En Japdn cuondo dlgo sale mal, no se
pregunta de quién fue lo culpo. Se tiene la
conviccion de que todos son corresponsables.
Cuondo los cosos solen bien, no hoy un
campedn; lodos son ganodores, porque son
equipo y todos colaboran.

9.En Jopdn los personas aclion con mucha
outodisciplina y outodiligencia.

10.En Jopén los huelgos se levan a cobo sin
suspender los lobores para no perjudicar a lo
empresa que consideran como propia.

1160 Jopon cado lrobojodor se  hace
responsable de lo colidad del producto o
servicio,

12.En Jopbn lo bisquedo de lo productivided y
calidod, més que ser ung filosofia de empreso
es cosi una refigidn nacional.
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6.Cron nomero de mexicanos, lo que buscon
es ganor ventajo en una situacion aislado, oin
como  consecuencic  de ol siluacion,
injustificadomente ventojosa, no pueden volver
a ver el clienfe.

7.En nuestro culturo se liene o imponer lo
opinion del que lleva el poder. De eslo forme,
se requiere ordenar lo que se debe hacer y
vigilar estrechamenle que se cumpla.

8.0ué nos posc en México que estos
conductas no son ton frecuentes y, en
ocasones llegan a porecer antinaturales.

9.6Cémo actuamos nosotros?, iNo es verdod
que nos comprometomos con discipling y
diligencio mos bien cuando somos vigilados?.

10.En México los huelgos menudean sobre
todo promovidos por lideres que buscon
beneficios personales y llegan o perjudicor
fuertemenle o los empresos.

11.En México se hace necesario el empleo de
inspectores que vigilon lo calidad.

12.6n México se hizo tradicional el esiilo del
trabojo “ohi se va", o tal grodo que provocod
lodo uno compoie publicitario que lo
conlrorresloro y  empezore 0 creor
conciencio de que "lo hecho en México, esta
bien hecho®.

Apuntes del Seminario de Calided Total impertido en la STPS
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Estos diferencios reflejon la enorme dislancio que hay enlre México y Japdn, para ser
copoz de compelir con colidad. Pero, “lo diferencio no es de nocionalided. Fs de
mentalidod”.cs>

De tol manera que, nuestro pois no debe scomplejarse, sino debe trabajar pora logrer un
nivel compelilivo medio-alto (tomando en cuenta que la cultura mexicono no clcanza lo de
Jopdn, y no puede esperarse o que de un momento ¢ ofro el pais dé un giro completo,
(combiando radicalmente); esto Heva liempo, empefo, disposicion, deseos de progresar y
sobre todo tener en mente que el trabojo en equipo se logra con mayor facilidad y eficiencia,
como se ha visto en los Programos Nacionales, primero el llomodo PECE, Paclo para lo
Estobilidod lo Competitividod y el Empleo, convenio que se flevd ocabo con empresarios,
\rabajodores y gobierno, cuyo propésito esta basado en mantener precios bojos; asimismo, se
implanto el PRONASOL, Programa Nacionol de Solidaridad, e! cual incila @ parlicipor o Gobierno
y pueblo mexicano para rabojar conjuntamente en actividodes necesarios para el bieneslar de
io comunidad. Esto do pruebos que México puede llegar hasta donde se propone cuando todos
participan en el objelivo a alcanzor.

En fin, no solo México tiene problemas o defectos econdmicos poro poder desarrollarse,
exislen mgs paises en eslos circunsiancios que podrion mejorar si solomente reconocieran que
los tienen,

De ohi, se partirio para comenzar un buen principio y enfrentar un futuro incierto.

Con o anterior, se puede llegar a lo conclusion de que calidod total es:
Hocer los cosos bien desde 47 prinerd vez y Qporiunomente, porgue se cuenta con unag base.

17 copacitocion conts pidlends lener follos; onfecediendo o el #o coldod en bs recursos
ferioles, fecmee v,/': ncreros’,

Yo se ha definido o colidud tolal y sus implicaciones como que ésto debe procurarse no
solo en los produclos o servicios que recibe el cliente o consumidor fingl, sino que también
debe buscarse en cada actividad que se realice, dado que de ella resullard un bien o servicio
intermedio dentro del proceso productivo.

Si se principia reconociendo que cualquier compofio tiene problemas, el método Kaizen
los soluciona estableciendo uno cullura empresarial, en lo cudl lodos pueden admitic
libremente sus defeclos. Los problemas pueden ser unifuncionales o funcionoles transversales,
por ejemplo, el desarrollo de un producto nuevo es uno situacion funcionol tronsversal tipica,
porque incluye lo colaboracion y esfuerzos conjuntos de personos de mercadotecnio, ingenieria
y produccion.

(6) IMAAIL, Mezaski. Ksfzen . La clave dz (a venta]s competitiva
(7) Definicién propia con bese a todo lo relacionsds & ts Caljded Total
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Desprendicndose de eslo, lo siguiente: pora conseguir que lo colided se dé en todas las
funciones y oclividades de una empresa o inslitucion, se requiere que:

- Toda persono, sea cual fuere su funcion realice sus aclividodes de manera que consiga

que el producto o servicio solido de sus monos, sea adecuado pora el uso que se hara
de él.

- En todo actividod que se realice, los cosos se deben hocer bien desde lo primera vez.

a) Lo preocupacivn por la calidod no puede circunscribirse a los servicios o
productos,no se¢ puede relegar una honesta ansiedad por conseguir lo calidod de vida
de trabajo.

b) por colidad de vida de trabojo se enliende lodus los condiciones que fovorecen el
que se realicen los tareos en un ombienie optimo, que hacen que quienes lo realizan
se sienton salisfechos y contentos.

Por tonto, debe buscarse colidad total tombién en:
-Relociones entre jefes y coloboradores
-Relaciones entre compafieros

-Las condiciones de! ambiente fisico

~El reconocimiento de fos fogros

-l disefio de trobojos motivontes, etc.

MEtadaa §

jap 38 Con resp a los gccidentales para el contro! de
calidad

Como ya se menciond, Jopon es un pais ejemplar, que sive como base pora o un pois
subdesarrollado como México, lo cuol significa poder imitarlo.

A confinuacion se hace un comparotivo Occidente—Japon:

1. | teabojo del control de calidod en occidente suele ser técnico, con poco apoyo por porte
de lo administracidn pora trabajor en los dres del persond! y o organizacion. Ef gerenle
de control de calidad raro vez tiene lo suficiente cotegorio necesaric en el estrecho y
constonte contacio con lo alta edminislrocion paro promover el control de calided como
la principol meta comparativa en un programa que abargue o lodo lo organizacion.

2 En 0ccndenle Iu COmPOSlCIDH con frecuencia helerogeneu de la fuerzo de trobajo y los
s

rel aontagonicos entre los trobojodores y lo odmi ion dificulta o ésta mlroducnr
combios para mejorar la productivided y e} CC' Lo poblacion relativamenie homogénea del

* Control de Calided
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Jopon liene onlecedentes educacionales y aspeclo social mas uniforme, lodo fo cual
tiende o simplificar las relaciones enlre trabojodores y lo administrocion,

E! conocimiento profesional del conlrol de calidod y de otros técnicos de ingenierio estan
siendo difundidos en Occidente, pero rara vez es osequible a otros empleados. En el
Jopon se hacen muchos esfuerzos para transmitir a todos, los conocimientos necesarios,
incluyendo o los trabojadores de cuello ozul, pora que el personal pueda resolver mejor
sus propios problemas.

Los alios gerentes en los compahios joponesos estén dedicados al Control Tolal de
Colided en un inlerés que abarca o toda lo empresa mas que el solidario puesto de un
gerente especifico de control de colidad. EI Contro! Toto! de Calidod significo que todos
los esfuerzos de! control de calidod deben involucrar ol personal, organizacion, hordware y
soflware.

Existe un axioma joponés “el conlrol de colidad principio con la capacitacion y termina
con la copacilocion”.
Lo copacitocion es conducida con regularidad por lo olte administracion, gerenles de nivel
medio y trabojodores.

En el Jopon los grupos pequenios de voluntarios dentro de la compodia se dedicon a
actividodes del control de calidad, utilzando herramienlos estadisticas para el CTCs. Ef
circulo de o calidad es una de los octividodes de esos equipos pequedos. Los actividodes
de los circulos de colidod representan del 10 ol 30% de todos los esfuerzos de lo
odministracion en el compo de! control de calidod. Los circulos de colidod son una parle
de mucha importancio de! control de colidad, pero no debe exagerarse su contribucién, ya
que nodo puede susliluir o un buen programa por completo integrodo pora lo
administracion del CTC. '

En el Japén varios organizaciones promueven activamente los acciones del CTC sobre ung
bose nacional. Ejemplos son el JUSE (Sindicalo de Cienlificos e Ingenieros Joponeses)
Jopen Mognoment Associotion. Estas organizaciones tienen pocas contraportes, si tas hay,
en Occidente.

Los gerentes joponeses hon enconlrado que e/ mepramiénto por e bien ol

mejpramiento es fo formo mds sequra  de forfalecer #r compeliiniabd general o sus
cormpaiizs  Si se cuida lo calidad, los ullidodes se cuidordn por si mismas.

Lo introduccidn ol Control Tolal de Calidod en e! Jopon principia de manera invarioble

con todo clase de esfuerzos pora entrenor o los gerentes y o los trabajodores.

Es imporlonle que lo administracion puedo redisear ¢l trabajo de los obreros pora que

* control Totsl de Calided
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éstos puedon sealir que su trabajo tiene volor. Lo gente necesita lrobojor lunto con sus
mentes como con sus cuerpos.

Tal disefio de trabojo significa que es necesario revisor el pensomiento convencionol en
los funciones del gerente y trabojodor. Bajo lo distincidn convenciona!, se supone que los
gerentes hocen planes, odministran y controlan, y los trobojadores sélo se supone que lo
ejeculan. Esto ha significado que ef gerenle planificd lo que tenia que hacerse y como, y que
dio o los lrabajodores los instrucciones delollodos en su lrabajo. A su vez, de los trabojodores
se esperaba que lo hicieran exactamente sin pensar lo que les decia.

Sin embargo, los trabojodores de hoy desean trabojor tanto con sus mentes como con
sus cuerpos, ulilizondo sus capacidodes tanto mentales como fisicas. Como resullado, de
acuerdo con la diferenciacion revisodo, se supone que el trabojador hace plones, y conlrolg,
y lo odministrocion se encorge  de motivar o los trabajodores para uno productividad mas
alta. En esto forma lo funcion de lo adminislrocion ha llegado o ser la de plonificor, dirigir y
controlor, y un gerente es responsoble de dirigir y apoyar o sus trabajodores.

Lo filosofie de! nuevo disefio del trabajo es delegar lanta planificacion y control como sea
posible a los {rabajodores motivondolos osi para una produciivided y colidad mas allas.

Los asignaciones de los hombres, de los "hombres Koizen" son rolalivas enlre los
\rabojodores veteranos del cuello ozul mas o menos cado seis meses.

La productividad sostiene a la calidad

£l término productividod se puede definir o grandes rosgos como @ recursos bgrocks
entre fos recursos empladbs, dando como resultodo la productividad.

No es odmisible que por querer economizor en recursos, el producto salga defectuoso o
¢l servicio se dé con deficiencios. Un aspecto en que se ve cloromente lo monera como la
productividod sostiene a lo cafidad, es en cuanto al precio de los productos o semvicios. Uno
de los coracleristicos que el cliente espero de éstos, es que sea lo mds econdmico posible.
En cuanto menor seo el precio del servicio, el cliente eslard mas solisfecho; pora lo cual se

" requiete todo un proceso de trobojo que coadyuve o lol proposito, es decir, capacitar
primeramente, lo cual conduce a hacerlo bien desde lo primera vez, cvitando costos
adicionoles, otorgando osi, un precio competitivo.

Se da por descorloda lo ideo o método de ofrecer productos o servicios mas boraios,
baséndose en lo disminucion de lo calidad de los recursos emplesdos, de formo que esto
afecte 1o calided misma de lo que se ofrecerd al consumidor.

1Qué mélodo cs el odecuodo poro lograr la disminucion del costo de produccion o
prestacion de! servicio y asi eslor en posibiided de disminuir o, ol menos mantener sin
elevacion sus precios o presupueslos?

-} mélodo es: oplimizondo ol maximo el uso de los recursos que intervienen en la
eloboracion y prestocion del servicio o producio.
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- £l mélodo es: Lo productividad, con clla se logran abolir los costos de eluboracion y
prestacion o distribucion. Lo productividad permite reducir el costo de los servicios o
productos y asi disminuir o mantener estables los precios ol consumidor. Lo productividad
sostiene lo colidud.

~ El mélodo es: Capacitando ol personol como parle fundamenta! pora tograr lo colidod
tolol y lo competitividad: interno, nocional e internacionol. Pues los cosos mal hechas
tienen que repelirlas, se invierlen recursos extroordinarios y este sobregosto impacto
directamente @ la productividod.

De esto monera, se puede concluir que ol conseguir hacerlo todo con calidad, se estd
elevando los niveles de  productividod, yo que se evilo desperdiciar recursos y se asequra que
todos los productos o servicios cumplirdn con lgs especificociones esperadas por el cliente y
ninguno de ellos sera rechozado.

Cuondo una persona logro:
1) Cumplir con los resultados propuestos  (EFICACIA)

> PRODUCTVIDAD
2) Haciendo uso dptimo de recursos (EFICIENCIA)
3) Cumpliendo con los requerimientos o~ CALIDAD
Entonces se puede afirmar que tol persona ha acluado de manero excelente

El trabajo como un proceso
El trabojo que realize uno persono se puede ver bajo dos conceplos diferentes:

a) aislada o,
b) como parte de un proceso

Eslos dos concepciones sobre los toreos traen consecuencios directos sobre la calided
del trobojo mismo y sus resultados.

Cuondo lo farea se reliza como algo aislado, no se consigue ver lo finolidod que debe
cumplir y, por tonto, no se tienen boses pora evoluor si codo aclividod esta cumpliendo los
requisitos esperados por la finalided propuesta.

Sin embargo, esto toreo se redliza con olros onteriores, de los cudles recibe
delerminados insumos y con otras o los cudles proporciona algunos productos, entences se
puede evaluor el incumplimiento de los requisitos que se deben oblener con cada torea como
parte de un proceso integrol,

Lo concepcion de que codo trabojo es un proceso, es lo formo de relacionor el
mejoromiento de la calidad con los aclividodes de trabojo que codo individuo desempeda en
una unidod organizacional
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MATERIAL METODOS O PROCEDIMIENTOS
REQUISHOS REQUISTOS
PROCESO
EQUIPO PERSONAL
REQUISITOS REQUISITOS

Por qué trabajar en equipo

Los resultodos de uno gron organizacion son en reofidod consecuencio de un lrabojo en
equipo. Sin embargo, o moyor parte de toles resultodos, se obtienen como efeclo de sisiernas
preestablecidos que coordinan y conlrolan lo porticipacion individuo! de fos personas. Rara vez,
son el produclo de un verdadero proceso de trabajo en equipo.

Sigue siendo poco normal el que lus personas que lrabajan en un departamento, fo hogoan
con ung conciencio de objetivos comunes, manifestondo ung responsabilidod solidario. Todos
eston compromelidos con su {robajo, pero en su esquema de responsabilidades y logros
individuoles,

£5 necesorio hacer hincapié en que solo el trabajo en equipo es como los orqanizociones
pueden conseguir productos o servicios de elevada calidad y con niveles de olla productividad.

Unicomente cuondo se rompe con la vision estrecho de que lo Gnico que imporlo es lo
aclividod- concreto  osignada af individuo, se puede enlror en procesos en los cuales 1o que
intereso, ontes que fodo, es cumplir con excelencio los objetivos comunes.

Sélo entonces es cuondo codo infegronte de lo orgonizacion cobra conciencia de que
debe hacer los cosos bien, no tonto por conweniencio individudl, sino porque Onicomente de
esa manera se asegurard que el resuffodo final de todo organizocion sea un producto o
servicio de excelente cofidod conseguido por procesos productivos.

Trabajar en equipo no as fcil

¢Por qué no es facil?. Pora trabojor en equipo coda persona requiere infegrar sus
intereses y objetivos personales con fos que son comunes al equipo, y con frecuencia se
encuentra que hoy diferencios enfre unos y olros.

En los procesos en que ef equipo toma sus decisiones, normalmente se requiere ceder en
algunos aspectos, unque secundarios pero muy propios.

Trabojor en equipo  presupone dedicar esfuerzo y energio o octividodes de los cuales no
se recibe un reconocimiento individual direclo, sino que se porticipa de éste olorgudo o todo
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el equipo, y resullo que la apreciacion por lol reconocimiento individuol eslé mucho mas
desorrollodo que ef correspondiente ol grupo.

Trabojor en equipo presupone un movimiento constanle de cooperar, de prestar oyudo, de
ofrecer lo mejor de uno mismo parg beneficio comim.

Esta dificullod que se tiene pora poder trabojar en equipo se debe en gran parle o una
formacion de cullura de rasgos individualistas, compelilivos y de lucha contro los demés para
poder sobresalir.

El trabajo sn aquipo es e del p de i i
Lo productrvndud y lo calidod buscudas versan sobre los servicios o productos ofrecidos
por lo orgonizacion.

En tales servicios eston involucrados lodos los miembros de lo empreso (gerentes—
obreros). Por esla razon, no seria factible elevar lo calidad de los servicios y lo productivided
en ¢l uso de los recursos si quienes forman un departomento y toda la inslitucion, no cobran
conciencio de que los resultodos tolales dependen de todos, en conjunto luchen por hacer los
cosos bien desde lo primero vez.

No es posible mejorar la calidad y lo productividad, si cada persona sélo se preocupa por
lo que a ello directamente le ofecla. La responsabilidod sofidoria es requerido pora conseguir
lo excelencio en lo organizacion

Otra rozon estriba en que los mejores ideas surgen de los personas, cuando participon en
procesos de grupo que eslimulan su crectividad. En grupo se obtendrin siempre resultados
sinérgicos; los propuestas de mejoromiento o que flegue cf grupo, serd la suma de lo mejor
que pudo aportor cada uno de los individuos que fo integron. Toles propuestos serdn ademas,
los mejores porque se refieren ol trabajo que desorrollan los integrantes del equipo; y es un
hecho que nadie conoce mejor determinado frabojo que quien fo desarrolla diorio,
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Algunos maestros de la calidad

Americano, 1990

Industrial, 1940-1950

Enviodo @ Jopdn en 1850

Ensedd productividad en Japdn o 500
lideres industriales

En su honor se establecié en Japon el
Fremiy de Coliddod WE Derming

i

Postuladas de Deming

- Colidad es el alto grado de uniformidad, en el produclo o bojo costo y de acuerdo a los
exigencios del mercado
- La productividod oumentora mientros lo voriobilidod decrezco
- La responsobilidod de los gerencios consiste en conlrolor los variaciones...

... Neatorias

Especiales...Via control estadistico de
productivided (CEP)

por el B5% de los problemos; los operarios son

- Lo odministracién es responsabl
responsables solo por el 157,

- Es el critico mas ogudo de lo administracion americana

- Propone 14 principios poro lo alta administracion

Los 14 princi de la Alta A

1. Consistencia y constoncio de propasito hacio lo mejoro det producto y del servicio.
- Innovaocitn; posician competitivo

- Politico clora de calidad y productividad

2. Adoplor un nuevo lemo: "No podemos seguir viviendo con los niveles de errores, relcasos
y efectos”.

- Basta de errores y follas como forma de vida

~  Hacer los cosos bien; osequrorse esladislicomente de eflo

3. Cesar lo dependencio masiva en lo inspeccion. Buscor a combio lo evidencia estadistica.
- lo inspeccion 100% supone lo oceplocion inslitucional de los follos
- Mejora c! proceso; inspeccion dentro del proceso
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Fin o lo practica de hocer negocios con relacion a precios
Precio sin calidod no tiene sentido

Reducir el nimero de proveedores

Aceptar el conlrol estodistico entre proveedores y compradores
Redefinir la funcién de compras (hacer pedidos)

Buscar problemos. Es responsabilidad de lo gerencio, el “trobajor sobre el sistemo”,
Calidad en todos los funciones

Lo Administracion debe conlribuir con el B5%

Operarios conlribuyen el 15%

Poner operarios bajo control estodistico

" Instituir métodos modernos de entrenamiento en el trabajo.

Establecer métodos modernos de supervision,
Fomentar el orquilo por el trobajo bien hecho
Autorizor o escuchor al supervisor sobre fos condiciones de la correccion inmediota

Perder el miedo o hablar
Miedo a hablar
Temor o denuncior

Romper barreras entre departamentos
Comunicacion interfuncional y divisiones sobre especificaciones
Circulos de control de calidad

Eliminor metos numéricos que no mencionen métodes
Soni forso
Carlelones que informen sobre lo que lo gerencio hace

Eliminor estandares que posen sobre la calidad.
Si pasan sobre lo calided no sirven

. Quitar borreros que impidon ol personal operativo sentir orgullo por su trabajo.

Especificociones cloras
Informacion sobre resullodos de los operaciones
Evidencia estadistica

Instituir un vigoroso progroma  de entrenomienta

. Crear uno estructuro que impulse los 13 puntos anteriores
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Concepto de calidad para el Dr. Deming

Con dos ideas ha definido el Dr. Deming sus conceptos de colided

Hacer los cosas bien, asequrindose con o estadslica de que estin bien”

Y como un profesional de lo estadistica, reconoce que lodo proceso de produccion debe

tener variaciones.

Eso es fo normal, la torea de todos los operarios y odminisiradores consisle en controlar

eso variacion. Al conlrolar los variociones se esta cumpliendo of cliente los coraclerislices de

Rumano, 1908

Ingeniero y abogado

Fue gerente de colidad en Western Electric, Co.
Instruyo y asesord en Jopon sobre productividod
en 1954,

Asesor en lo acluolidad en U.S.A

Concepto de calidad para Juran

“Adecuacion of Uso, €s lambién cumplimiento ob especiicaciones”

Considera que los principoles aspectos de lo colided son:
a) Técnicos ... (faclles de cumplir)
b) Humonos ... (los més dificiles hoy)

Todo progromo de calidod debe tener
o) Educacion mosve

b) Programos anugles de mejora
¢) Liderazgo de lo direccion
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- Los problemas de colidad, provienen generalmente de una mala odministracion

tos 10 pasos pars ]- mejora de la calidad
1. Creor conciencia de lo necesidad y oportunidad de mejoramiento.

2. Delerminor metos de mejoramiento,

3. Orgonizarse pora lograr estas melos
(comités ~ equipos - reuniones)

4, Proporcionor entrenomiento

5. Desarrofior proyectos pora resolver problemas
6. Reportar los progresos

7. Dar reconocimiento

8. Comunicar los resultados

9. Mantener los regisiros

10. Mantener la mejora dentro de los sistemas y procesos de la compania.

Americano, 1925

Groduado en Harverd

Presidente de Noshua Corp. 1979

Invitd o Deming a inicior el proyecto de Calidod
Noshua

Asesor en calidod actuolmente

Concepto de calidad para Conway

Yg coldded es orgen de lr odminsiracion  que se proporciong a lodis ks dreos ok lo
empresa !
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- Colidad: desorrollo, produccion y distribucion de productos de bajo costo

- Considera que lo calidad debe dorse con mejoras en todas los dreas

~ Lo operacisn crea cafidod en el sistemo. Lo gerencio crea calidad sobre el sistema
~ Propone mélodos estadisticos

~ Lo esladistico oyudo a descrubrir problema

Las 6 herramientas de Conway para la calided

1. Habilidodes en relaciones humangs
fomentondo motivacion y entr iento en todo el personal)

2. Sondeos y encuestos estadisticas pora medir el progreso fuluro
3. Técnicos estodisticos sencillos
4, Control estadistico de procesos

5. Ingeimaginacion
(visualizacion de los procesos y sus soluciones)

6. Técnicas sencillos de simplificacitn del {rabajo

Nacido en 1915

Hijo de un destocedo industriol

Graduado en lo Universidad de Tokio (1939)
en Quimica oplicoda

Profesor en Universidad Tokio

En 1949 se enrolo of JUSE

ol Proyecto de Control de Calidad Nacional
Asesor en Calidod en el Sudeste asialico

- Proclicor conlrol de calidad es desorrollor, disefar, monufocturar y monltener un produclo
de colidod que sea el mas econdmico, Uil y solisfoctorio para el consumidor .
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~ £l control de calidad comienza en el disedo .

~ Para dor calidod es necesorio conocer los requisitos reales que manejo el clienle.

Coracteristicos Coracteristicos
aparentes reales
{normas) (los que dun problemas los clientes)

- Colided fotal es compromiso de todos en la organizacion.

- Crear humonismo en lo empresa es obtener los cosos con volunterismo y desarrolio de
los personos mediante el uso de su inteligencia

- Quien es incopoz de monejar o lo gente no sirve como gerente.
- Los utilidodes a corto plazo son los que presionan a lo NO CALIDAD .

- Eslados Unidos todavia no entiende el modelo joponés

Revolucién conceptual en ta gerencia (segun Ishikawa)
1* Primero lo cafidad. No a los utilidades a corlo plazo

2* Orientacion hocia el consumidor, no hacia el productor. Pensor desde el punto de vista
del cliente.

3* £l proceso siguiente es su cliente, hay que dervibar los barreras del seccionalismo.
4* Utilizacion de métodos estodisticos

5 Respelo o lo humonidod como filosofic adminislrativa. Administracion totalmente
porlicipante.

6* Comunicacion unifuncional (énfasis en lo horizonlal).
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CAPACITACION Y DESARROLLO

Definicién de desarrolio

Si odemas de copacilor se progroma un crecimiento para lo olto direccion, se hablo de
copacitocion y desarrollo, es decir, _esi enfocada a los directives .

Lo escuelo del pensomiento dominante es que los gerentes pueden hacerse. Esto requiere
de capocitacion adminisirotiva que intente mejorar los conocimientos, hebilidodes, actitudes y
con cdesempeio durante el ent iento en todo el trabajo, osi como en programa internos
}'lexternos que desarroflon o personos en su puesto ocluol y los preporon paro trobojos
uluros.

Pr con la

p i6n y desarrollo

Muchos compaitios realizan grandes esfuerzos, o un costo muy dllo, pora desarrollar o
sus gerentes, Pero, con frecuencio no obli sus resultodos deseados, o incluso peor, no
hay cloridod ocerco de los objetivos de los esfuerzos de copacilacion, en muchos casos, el
problema real es un esfuerzo de copacilocion mal coordinado, en vez de un enfoque
sistematico de la copacitacion y el desorrollo.

Con frecuencio, lo copacilacion no esta relacionada con los objetivos del individuo, ni con
los objetivos dei deportomento, ni lompoco con lo mision de lo empreso.

El programa incorrecto no solo puede ser costoso, sino lambién perjudiciol pora lo
empresa al crear un ombiente propicio paro conflictos.

El proceso de capacitacién y desarrollo

Los “proposilos” de la copacitocién son el mejoromiento del individuo en cuanto o
conocimientos, aclitud y habilidades, lo cual dé como resultado una mayor produclividod.

Uno manera ysual de identificor los necesidodes de copacitocion es dutante lo evaluacion
del desempeno. los evoluaciones cumplen con varios propdsilos, uno de los cudles es
preparar gerentes. Cuando el desempefio no esta de acuerdo con lo planeado, es convenienle
trator de identificor lo couso. Si éslo se debe a deficiencios administrativos, deberia dorse
copocitocion pora superarlos, Por ejemplo, unoe asociocion de chorros y préstomos estobo
considerablemente por abajo de los estandores. Se observd que el problema no ero tonto el
desempefio rel, sino un mal prongslico sobre el cuol se habion basado los objelivos.

Los objelivos de copocitacion determinan los métodos que hon de usarse. Los progromas
de copacitacion en el lrabajo incluyen desde la rotacion de personal hosto o parlicipacion en
comités. A trovés de eslos comilés los empleados conocen los problemas que ofecton o la
organizacion. Por tonlo, se les puede pedin que evalien la facliviidod de desorrolior un
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producto nueve e informar ol comité ejecutivo.
£l progroma debe estar relocionado con los necesidades de capacitacion.

Por olro lodo, el vinculo entre copacitacion y produclividad es débil. Lo mayoria de los
gerentes estan concientes de este vinculo, pero es dificil establecer reluciones cloras de cousa
y efecto. Sin emborgo, ignorar la copacitacion y el desarrollo dedido o esto dificulted en ln
medicion seric un grave error en lo bisquedo de uno mayor productividad.

La capacitacién y el desarrollo eficaces

Los progromas de copacitacion difieren mucho enlre empresas, para los gerentes en
distintos niveles organizaciondles, Esto es comprensnble debido a la diversided de habilidodes
que se requieren para los puestos en la jerarquio; lombién gran porie de lo copacitacion y
desarrallo ocurre en el trobajo.

Normas para mejorar las ivid de i

(Punto de vista segiin Ron Coleman, en su fibro “Guia del Ejeculivo eficaz")

1. Deberian eslor dirigidas hacio el propdsilo organizacional

2. Deberion ser sistematicos, bosodas en lu ideniificacion de objetivos y en un ondlisis de
los necesidades organizacionales e individugles.

3. Deberian requerir de lo porlicipocion de los gerenles en vez de converlirse en la
responsabilidod del departamento de copacitacion.

Esto significa que gran porle del desarrollo se fogra medionle instruccion en el trobojo.

4. Deberion ser ocordes con el sistema de volores y el estilo odministrativo de los altos
gerentes

5. Aunque "e! desorrollo esto enfocodo of combio”, por lo general no puede ser
completomente incongruenle con el medio organizacional. Ademas, el ritmo del combio
deberio ser opropiado. Aunque hayon ocurrido grandes combios orgonizacionales en su
periodo corto, en especiol si lo alta odministracion los puso en marcha, es més probable
que los esfuerzos de combio se prolonguen por un periodo mis largo.

6. Es necesoria lo participacion de lo olta administracion en los principales esfuerzos de
copacilacion y desarrollo. De ser factible, los ejecutivos deberian infervenir directomente
en el progroma.

7. Deberian establecerse objefivos de capocifacion pora que el progreso pudiera medirse
comparandolo con estos criterios.

8. Lo copacitacion productiva requiere que se relacionen de enire los diversos mélodos de
capacitacion los mas odecuados pora logror los objelivos .

9. Lo eficacio de los esfuerzos de copacitacion y desarrollo debe evaluarse periddicomente.

10. Los esfuerzos de copacilocion y desarrollo deberion conliibuir ol mejoromiento del
desempefio y lo productividod a corlo y largo plozos.

" Lo lransferencia de conocimientos se facilito cuando los objetivos de lo copacilacion se

eslablecen con cloridod y se ojustan @ los necesidades individuoles”
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Cémo formar ol personal

"Bl personal capacitodo rinde mucho mas que el que no tiene una formacion
especilica”.ca

Lo practico no es suficiente. Si alguien hoce olgo incorrectamenle y practica mucho, af
finol aprende o hacerlo perfectomente mal.

La formacion es una experiencio acelerado; permile ol personal oprender de los errores
comelidos por olros y evilar ef sufrimienlo que supone aprenderlo por uno mismo.

Es conveniente senalor un plan de formacion como complemento a! plan comercial; se
necesita lo genle adecuado en el sitio iddneo, con los conocimientos y dominio de lécnicas
necesarios pora que el plan tengo éxilo.

Como norma, debe dorse una formocion o cada miembro del equipo. Si no se hace osi,
aquellos con mayor potencial seran los primeros en dejar la empreso.

Ayudor o lo gente o que aprends o hacer ofros trabojos ademds del suyo propio, o que
lenga una experiencia mas omplia, @ cubrir otros pueslos en caso de emergencio, y a evilor
que el trabojo sea repetilivo y aburrido. '

Proceso de adaptacién y formaci6n inicial

Preporar una formacion que les permita adoptorse a los méltodos de lo compodia, del
deportemento y de su propio puesto de trabajo. Qué técnicos necesitan y conocimientos y
c6mo proporciondrselos.

Tombién hoy que formar aquellos que posan de un puesto a olro en lo mismo empreso,
No necesitaran familiorizarse con ello, pero si con et departomenlo y con el nuevo lrabojo.

Cémo aprende Ia gente

Sentarse junto o un experlo no convierte a nodie en uno de ellos, iguol que un
espectodor no puede oprender o tocor un instrumento oyendo a un virtuoso en un concierto.

Lo gente aprende a través de los senlidos, especiolmente viendo y hociendo, asi que no
es conveniente decirles a los instruclores "iEnséfiale o éste!”.

No agobior o los que estan aprendiendo, pues si estan lensos no van a aprender. Si no
entienden olgo deberdn pregunlar, sin que por ello tengan que sentirse culpables o lontos.

No apresurar lo informacidn porque haya mucho trabajo. El poso debe estar marcodo por
lo copacidad individual poro oprender. Dar tiempo pora que lo gente se asiente y aplique fo
que ha oprendido ontes de que puedon pasar a olgo mas avonzado.

Dor siempre o lo gente una rozon pora oprender; decirles en que se van o beneficior,
este procedimiento chorra una hora de trabojo.

Ténicos y conocimientos pueden ser enseodos, pero los octiludes sélo se pueden
aprender por el ejemplo, “se transmiten por contagio”, el personal sera enlusiosto, leal,
amable, puntual y consislenle si se le do un buen ejemplo.

(8) COLEMAN. Gufa del Ejecutivo eficaz
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Coémo k icar lss idades de for H

Considerar por un momento como lo formacién puede mejorar el rendimienio de coda
uno y como se debe lralor de cubrir nuevos puestos promocionando internamente, y no
confiondo en que lo tencio les da ya lo formacion que se necesita. Formar poro estar
por delonte de la compelencio.

Al mismo tiempo que lo empreso avanza con nuevos produclos, sistemos o politicos
surgen nuevos necesidades de formocion. Lo formacion no tiene limiles, el progreso es
imposible sin ello, y en el futuro, ol mismo liempo que el ritmo de crecimienlo se incremento;
{ombién fo hacen los necesidodes de formacion.

Examinar el rendimiento individuol de cada uno y formor el empleado para consolidar sus
punlos fuertes, corregir puntos débiles y desarrollar su potenciol: Ayudar o que lo gente vea la
formacion como uno oportunidad, no como algo desagradable, o una forma de cosligo.

Organizar cursos parc mantener al personal informado sobre los productos existentes, los
sistemas de trobajo, los politicas'y la competencia. Incluso cuondo no necesiion saberlo, les
ayuda o sentirse parte del conjunto.

Cémo planificar la formacién

Seleccionar métodos de formacion mas odecuados: asignarle un “tutor” pora que le
osesore en problemos puntuales, formacion fuera del puesto de {rbajo, instruccion individua!
0 en grupos, educacion o distancia, cursos en cenlros de ensefianza ajenos o lo empreso,
lecturas dirigidos, o incluso, una combinacion de todos ellos.

Nunco lievar o cabo labores de formacion sin una preporacion previo. Pensar en dedicor
muche més tiempo o preparar lo formacion que o efectuarla,

Recordor de que el que la recibe carece de experiencio, o bien ésla es fimitado y pensar
en lo que cuesta ser un miembro compelente del equipo.

Andlizar cuidadosamenle los toreas: explicar los elopos del proceso (lo secuencia de
acontecimientos), y los foctores clove que indicon si codo fose se eslg cubriendo
adecuadomente.

Ayudar al "educondo" a que ovance progresivemente desde fo que yo conoce a lo que
todavia desconoce, siguiendo un mélodo que podriomos flomar por los siglos E.D.P.:
Explicacion, Demostracion, Imitacion y Practica. Mitigar lo lobor educedora solo cuando esté
satisfecho con lo deslrezo de la persono educada.

Cubtir materias complejos, especialmente {écnicos de trabojo, con el tiempo suficiente
entre sesiones poro que Jo gente ponga en praclica lo que ho oprendido.

Distinguir entre conocimientos (cosos que el educando necesita saber) y técnicas (cosas
que necesito saber hacer). Presenlor cada sesion de formacion como una entidod complela.

Hacer una pequedio introduccion paro que lo gente se interese en lo que oporezca uno
razon para aprender, y exphicar la materia en una secuencia logice.

Hacer resiimenes pora reiterar los puntos fundamentales, y examinar ol formado pora
asegurarse de que los objelivos de formacion se han cumplido. Comprobar tanto el
entendimiento (el por qué de los cosas), como la relencion.

Programar lo formacion en los horas de trobojo, los sesiones corlas son mas efectivas,
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interrumpen menos el desarrollo normat del trabojo, y mantienen el interés de lo gente duranle
toda lo sesion. Siempre que sea posible, poner los sesiones por lo maiana temprano.

Lo mayorio de los necesidades de formacion de lo gente se pueden cubrir denlro de la
compafio, pero cuando sea necesario, troer especialistos de fuera para que den una o dos
sesiones. Los proveedores y fobricantes ofrecen a menudo formocion grotuita,

Lo ayudo que el empresario puede prestor en ef trobojo es lo mejor formacién, tanto en
la oficino, en el toller, en el lugor de lo venta o fuera del territorio de lo competencia,
Tombién subrayor el coracter de fider de equipo, y liene como resultado los allos niveles de
colidod deseados.

Proceder desde un estilo lento con los nuevos hasta un perfeccionumienlo de fos técnicas
una vez que han odauirido experiencia. Mantener ol dis los proplos conocimientos, recibiendo a
su vez uno formacion de oquellos que saben més que el empresario o instructor.

Cémo formar a cads individuo

Cada miembro do! equipo liene necesidades de formacion distintos. Algunos pueden
experimenter dificultodes con su trobojo oclual, olros necesilon nuevos conocimientos y
habilidodes pora poder realizor toreos de mas responsabilidad, y olros incluso estén  listos
para ser promocionados.

Establecer un criterio de explicacion que se adecie ol ritmo de aprendizaje de lo persona
que se estd formondo.

Los programgs de video interactivos, o los monuales de tipo “oprenda por si mismo",
oyudon o lo gente o progresar morcndose su propio fitmo. Sin emborgo, es facil
desmotivarse cuondo se trale de educarse o uno mismo, osi que es necesorio vigilorlos
estrechomenle.

Cuondo se pide o ofros directivos que formen ¢ su gente, explicarles con precision que
no se desea que seon ullizodos solomente como miembros integrontes de los equipos
directivos.

Grupos de formacién
Algunas veces es bueno formar ol personal en grupos.
Cuando un grupo de gente liene unos necesidades similares de formacion es mas eficiente el
juntorles para formarles, y ademas se beneficioran de su oprendizaje conjunto. Limitar los
grupos o un maximo de 12 olumnos. Emplear distintos métodos de formocion, debates,
{rabajo en equipo, estudio de casos practicos, juegos y representaciones. Rober( Burns
escribio hoce 200 aitos
o

VO que gron podkr seriy  vernos cormo s demds nos ven!”

Ron Colemon en su obro guio del ejecutivo eficaz afirma: “Uno video camara poro oitedir
una nuevo diversion o las sesiones de formacion. £s muy efective”, y ofode lo necesidod que
existe en procuror que lo formacion lengo lugor en un entorno lranquile, comodo y bien
venlilado, es preferible el frio of mucho color, y no permitir que se fume. Colocar los osientos
de manera que lodos puedan ver y oir. Una configurocion en "U" seria lo ideal
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Dirigirse a todo el mundo y hacer que todos participen; ser especialmente cuidadoso de
no dirigirse solo a los que estan cerca. Pregunlor o lo gente paro mantener su alencion y no
dejor pregunlos en el aire, darles tiempo pora pensor, para luego prequniar individualmente la
respuesta o olguien, siquiendo el método: preguntor, esperor, buscor la respueslo. Lo técnica
de Socrates era lo de hacer preguntas poro que o gente se los respondiera a si misma, que
es mucho mas efectivo que proporcionar todas los respuestas.

Aplicar métodos visuales: moquelas, transparencios, peliculas, cuadros, diopositivas, elc...
La informacion visual es més facilmente entendible.

Proveer de notos o lo gente en vez de esperar que ellos lo escriban todo, pues o no ser
que sepon taquigrofio se van a quedar olras.

Evitar los ademanes distrayentes y los “mulelillos”. Pedirle o algin colega consejo para
emplear olqung, (0 mejor adn, ulilizor lo camara de video para grobar mientros se les
ensefia), y luego concenlrarse en acabar con ellas.

Si lo sesion se prolonga durante més de una hora, darles un pequedo descanso. Decirles
cudndo deben volver: "de vuelta o los 10:20, por favor”, no decirles: "vomos a tener cinco
minutos de descanso".

Manlener un ritmo vivo, pero no hablar muy de prisa o traltar decir demosiodo.

Pedir o los miembros del equipo, o a olros directivos, que convogquen sesiones formativas,
pero ser conciso para explicar los objetivos. Preguntarles como se proponen dor lo moleria:
es indispensable osegurarse de que lo formacion cumple con los objetives de colidod
deseados. Los colegos se sentiran halogados por lo idea y de esta manero, se puede
demostrar ol equipo la importancia de unas buenas relaciones interdeparlomentales.

Dasarrolio del potencial
Es un deber el ayudor o cado miembro del equipo a que desarrolle su potencial.
Utilizar proyectos y deberes que desarrollan lo copacidod onalitico y de liderazgo, y que
identifiquen y evolien o oquellos miembros del equipo que merecen ser promocionados.
Explicarles los requisitos y pedic o coda persona que los repito poro asegurarse de su
entendimiento. Pora ayudor ol persono! con menos experiencio, motivarlos o acercorse con
ideas, y comprobar sus progresos:"écomo quiere usted hacer...?", "ique lal si..?", Lqué herio

Utitizor la rotacion de personel o de puestos para consequir una ropida experiencia de los
mas ombiciosos. Lo gente destinodo o los altos cargos de gestion necesita experiencia en
tantas areas como sea posible.

Los compahias joponesas lienen gestiones "generalistos”, no especialistos, es conveniente
sequir su ejemplo. Lo gente debe permonecer en el cargo el tiempo suficiente para poder
probor su habilidod y ver los efectos de sus propias decisiones. Esto significa un minimo de
12 0 18 meses.

Animor o lo gente ombiciosa a lomar cursos; sugerir uno biblioteca en lo compofia en
coso. de no existir, yo que 6sto pronto serd un recurso valioso para oquellas personos con
una orientacion ambicioso en su vida profesionat.
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Limitaciones de la for

Aunque es dificil imoginar a ulgulen con exceso de formacién, hay un punto en el que

una mayor formacion no produce mej T ias de escolg).
No esperar milagros de lo formacion. Si se ho puesto o fo persong inadecuada,
incrementa los esfuerzos de formocion, no es la respueslo, pues simplemente se estd

oumentondo el coste del error y relrasondo lo inevilable. Por lo tonlo, es necesario apartar
esa persona inmedialomente.

Formar para inculcar conocimientos y técnicas, no para adoclrinar o lavar ef cerebro o lo
genle, el objetivo es beneficior o la compofia, ayudondo o coda miembro del equipo o que
desarrolle su potenciol.

Pero, si es facil oyudor of personal a tener confianza en si mismo, o que sea
emprendedor, menos timido y dependiente, entonces, ¢por qué no hacerlo?. Estos combios de
personalidad ocurren muy despacio, como resultado de ayudor o lo gente o creer en uno
mismo, y pueden ayudor o corregir unas malas condiciones iniciales.

Cémo evaluar la formacién

Lo formacion nunco es gratis, incluso dentro del centro de trabajo tiene el costo del
tiempo invertido por el formador. Por lanto, estos conlraprestaciones deben ser cuontificadas
lo més posible,

Evaluar la efeclividad de la formacion: si cumple con los objetivos pretendidos, y si no los
cumple, &por qué?, insistic en sacor beneficios del dinero dedicado o formocion como de
cualquier otro gosto. Seleccionar bien a lo gente antes de que se les someto o ningin tipo de
formacibn, tonto interna como externa, Acordor los objetivos y pedirles que elaboren un plan
de accion durante el proceso.

Formar bien a la gente, yo que si elios tienen éxito quien los forme lombién o lendrg ol
igual que la empresa.

Dmglr un equipo de trabojo €s como dirigir un equlpo deportivo: el éxito no se puede

consequir sin prestor mucha ot a los enl

* Ex el grado donde s® reclcen costos con menor Mimero de personal, [legando a sscender a partir del
punto éptimo de eficiencia
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PERFIL DE LA CAPACITACION
ANTE EL TRATADO DE LIBRE COMERCIO

Se necesitan antecedentes paro hablar de globalizacion y de Tretodo de Libre Comercio.
México ha combiodo, de eso no hoy duda. A porlir de la apertura comercial o, onles, del
ingreso de México en el GATTs (Acuerdo General sobre Aranceles Aduaneros y Comercio), su
balanza comerciol se ho visto fovorecido. De ser un pais importador, hasta lo mitad, de los
oftos ‘B0 s, cerrodo en su economio, inicid su opertura comercial ol grado de ser, hoy en dio,
una de las economios mas abiertas del mundo.

A pesar de lo que diga o puedo oirse, México ho oprendido o vivir en el esquema de la
operturo comercial y econdmica en general, donde se presentan los nuevos relos ante lo
estructura de un Tralodo Trilateral enlre los Esiados Unidos, Canodd y México.

México, desofortunadamente vivio por mucho tiempo con una polilico de crecimienlo hacia
adentro que le costd mucho y no le dejo nodo bueno o nivel comparativo en el ospecto
internacional.

Lo aperture ho demostrado varios redlidodes interesantes de asimilor;

- Que la mercaderio del extranjero no vino o competir lon fuertemente con los productos
monufacturodos en México y considerados como productos de consumo final. En el afio
de 1990, el consumo de productos fincles fue de alrededor de un 20%; el consumo de
productos intermedios o materios primas se colocd en el orden del 65%, y o importacion
de moquinaria y equipo fue ton solo de un 15%.

- Que México importa, principalmente, oquellos moteric primos que le permiten tener
mejores produclos lerminados.

- Que México es fuerte indusiriclmente, y of obrir los fronleras y mostror dichos
porcentojes que hon ido en orden creciente, pero guordon esas proporciones, liene la
industrio suficienle pora abastecer o su mercado doméstico. Los industrioles y lo industria
mexicana estin preporados paro este proceso y son maduros.

- Que ol procesor nacional e internamente, estos moterio primas para hacer los productos
terminados, los productos de consumo masivo, se esta generando uno mayor mano de
obra.

fn este proceso del Trolodo de Libre Comercio, tal vez no se tengan los estadisticas, los
cifros sobre muchos rubros, y practicomente México enfrente un problemo de folta de
.informacidn especifica o de carencia de ello. €1 hablor de TLC puede Hevar o citos especificos,
estodisticos que se hayon dado en otros paises donde Estados Unidos hoys hecho el mismo
ocuerdo como cs ¢l caso de Israel, lo que ayudord o ponderar fo positivo y o negotivo de un
Tralodo de Libre Comercio.

* Contrato Internecional que estsblece derachos y cbligaciones entre les partes contratsntes;
promsve sl intercuablo comercisl la el de restr ylar de los
aranceles aduanercs, s través de un proceso de negociaciones sultileterales
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Competitividad

Competitividod, generolmente se concreliza el conceplo y se lo refiere o “lo capacidod pare
colocor produclos y servicios en un mercado, con oportunidad, ol mejor precio, con colided y
el mejor diseio, pora gunar lo preferencia de los consumidores” (9

Si se quiere ser compelitivo, tomondo en cuenla que de serlo depende lo aceptocion, en
los mercados interno y externo, de todo lo que se hace y como se hoce. Todo fo que se hace
y se trolo ‘de colocor en los mercados depende de nosotros, de la eficiencio con que funcione
nuestra empresa induslriol, comercial o de servicio; pero como se hace depende, odemés de
nosotros, de foclores externos cuyo lobor conjunto, sincronizoda con la nuestra, dé por
resuftados aquel bien o servicio que deseamos que adquiera el piblico que sabemos lo pidio
para solisfacer una necesidod o deseo real.

Lo compelitividod, entonces no solo esta confinodo ol drea de lo empreso, sino que
rebosa sus limites y se proyecta o los mercados inferno y externo, sin importor distoncio ni
grado de compelencia. Es un relo que va de lo individua!l o lo universal y que, por lo mismo
exije muchos combios, sobre todo, el de menlalidod y ¢l de octilud.

"Uno empreso -dice Luis G. Carcobo- puede ser alomenle eficiente... Pero, es muy posible
que ol salir de la plonto, o su articule se le voyon agregondo costos que... lo pueden sacor de
la compelencio. Y esos costos odicionales pueden provenir de deficiencios...resulado de los
condiciones juridicas, politicas, sociales o economicas del pais...(o)...pueden llegor o o
fronterc y encontrarse con un profeccionismo del pais importador..."

Circunstoncios como estas, que muy bien pueden preverse y evitarse, eslon en posicion
de “socar de lo compelencia a cuolqumr producte" o semvicio. Entre otros “osechan lo
disponibilidod y calidod de los moletios primas, los oltos {asos de interés, las cargos fiscales y
los impuestos indirectos...los niveles arancelorios" y muchas, muchisimas mas, principcimenle
cuando se trato de productos industriales.

los exigencios del nuevo entorno son los de hacer los cosos pora compelir en un
mercado globol. Esto quiere decir dor un grodo de casi cienlo ochenlo grados o nuestro
mentolidad, o nuestra aclitud. México tiene que estor bien informado, actualizado
tecnologicamente; decidir con inteligencio, pero con agresividod; correr riesgos ol invertir, al
disenor nuevos produclos; no lemerle a Yo innovacion.

Asimismo, promover y guordar iguoldad de condiciones, hosto donce’ esto ses posible, af
operar comerciolmente con olros paises. Aungue hoy que reconocer, que todos, o cual mas o
cual menos, tienen sus relicencios, se resislen o modificor normas que por aitos hen sido
vigentes y han protegido hosta cierto punto lo “sequridad" y el disfrule de ciertos privilegios
que oparentemenle beneficion o lo induslrio, el comercio y, en general'lo economia local.

(9) EJECUTIVOS de Finenzas. “Competitivided frente » la globslizacién®
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Esto sucede en paises desorrollodos, en vios de desarrollo y subdesarrollados. México no
es una excepeion junlo con olros poises lalinoamericanos, sufrio una de las crisis econdmicas
mas serios de su historio. Segin ofirmaciones de Sebostion Edword, de lo Universidod de
California, esta crisis de los oftos ochenta hizo reaccionar positivomente a estos paises, y
olgunos de ellos han podido iniciar la superacion de lo misma coyendo en la cuento de que se
“"puso de manifiesto el agotamiento de un sistema econdmico, basado en un fuerte papel del
gobierno como produclor y regulodor, y en politicos economicas allomente ineficientes,
arcoicos y cierlomenle vulnerables”.

Y ogrege: “Los ofos novenls... se nos presentan como une época de esperanza y
oportunidades... es necesorio disedar e implontor politices econtmicos que permitan a los
poises de América Lotino sumarse al concierto internacional; integrarse a un economia mundial
que crece cado dia mas; enfrentor en definitiva cf relo de lo competitividad internacional...."

Lo compelitividod es un hecho cuya presencia ya no puede ignororse ain anles de lo
fitma de! Trofodo Triloleral de Libre Comercio y de los que vengon después. Su influencia
dtomente estimulonte de la productividod, se esta dejondo senlic dia con dio mas
intensamente; osi que, o se enfrento con valor y crealividod, o ello tomard lo iniciativa, no
permitiendo el paso ol éxito o quien se hayo rezagado.

La compelitividad es hacer codo vez mejor lo que ya se hace bien. Al tomarla en cuenta
y poner en practica sus milliples facelos y condiciones, anloja relacionarla con su casi
hermana gemela la "Calidad Tolal", que como yo se menciond y en pocos polabras es hacer
los cosos de manera optima, siempre, Lo exigencia de ombos es muy similor en cuanto a
cargeteristicas y cuolidodes de los productos y servicios. Estos deben ser: necesarios, dtiles,
funciondles, durables; producidos ol mejor coslo y con bose en fa tecnologia mas moderna;
oportungmente accesibles ol piblico en los puntos de venta; ofrecidos ol mejor precio y
soportados por una estructura y un equipo que los goranlice, les imprima su prestigic de
marca, de permanencio en el mercodo de lo misma y de empreso que los respalde. Tedo un
reto.

EI empresario mexicano lo tiene frente a si, cloro e ineludible no sélo paro sobrevivir, sino
poro olcanzar cada dio moyores niveles de éxilo, porque de ello depende la productividad, e!
empleo, el crecimiento y el bienestor del pais. Tiene que acelerar su paso; prepararse pare
triunfar.

Por olro parte, el gobierno deberd apoyar esle esfuerzo: el oumenlo y modernizacion
constante de puertos, equipos de eslibo, vias de comunicacion por tierro, aire y mor, bodegas
omplias y bien localizados; en pocos palabros, instolaciones y equipo o lo allura de cualquier
pais desarrollado,

Y unido lodo lo onterior, el combio de mentolidod por porte de todos los .seclores
socieocondmicos de México. La competitividad yo eslé aqui, y hoy que enfrentorla sin tomar
en cuento ¢l lomafio de lo empresa, el producto o servicio que se ofrece, el segmento al cuol
se llego.
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La compatitividad y la calidad Total

"No todos estan de acuerdo en que existe uno correlacion enlre calidod y compelitividad",
sefiola una de los outoridades mexiconos mas reconocido en el tema  Calidad Tolal: Joogquin
Peon Escalante, en lo Revisto Ejecutivos de Finanzas.

Sin embargo, de acuerdo o esta investigacion se flega a concluir que lo calidad y sobre
lodo lo calidad lola!, va de lo mano inseparable, con la compelilivided.

Pero, por supuesto, no se puede ser competitivo sélo por producir algo muy bien hecho,
con todos los ingredientes de lo productividod, disefio, tecnologio, costo, conirol de calidad,
precio, y tonlos olros corocleristicos. Lo compelilividod exige lo integrocion de muchos
foclores que no sblo tiene que ver con lo capocitacion de los trabojodores; su conciencio de
hacer los cosas con el dplimo cuidodo y dedicacidn; su orgullo junto con el resto de una
empresd dodo, de lograr el mejor producto o servicio. Todo esto y lo que supone un total
opoyo o cslo lienen que relocionorse con el mercado o los mercodos o que ese producto o
servicio vayan destinedos; con lo demanda de que esos mercados hoyon cousado por esos
bienes; con lo eficiencia con que se comercidlicen, se distribuyan y se promueven; con lo
eficacio con que se vendan, y con el acierto con que se logre mantener su demanda.

La competitividad, entonces, es lo convergencia de muchos puntos en uno solo, integral,
global, que haga que ese resultado longible de un {rabajo conjunto, en todo lo extension de lo
palabra, sea aceptado en cuolquier parte del mundo. Porque lo competitividod debe ser a nivel
global.

Al relacionar lo compelitividod con fo calidad totol, se debe tomar en cuento que un
articulo que compruebe su colidod (su calided totol) puede competir en en cuclquier mercado,
sin importar procedencio, etc. Esto sucede yo con olgunos produclos mexicanos, como
automéviles, outopartes, conductores eléctricos, cemento, cervezo, acero, componentes
electronicos; (en lo romo ogricolo) jitomates, muchas olros verduras, citricos; {en
comercial) hoy taquerias mexicanas con sucursales en Chicago y paises como Japdn y Corec.
Los telenovelos mexicanas tienen un éxito /asospeckact en paises de Sudomérica y Europa.

México ya esto metido en lo polilico de lo colidad tolal, conciente de que de ofro manere
no podré competir con los mercodos internacionales. Falta muchisimo por hocer; pero yo se
cuenta con comentarios favorables como el del sefior Stempel, presidente de lo Generol
Motors. " £...Las mejores plantas de nuestra compofia?. Los de México".

Lo colidod totol "no es sino mas inteligencio incorporade o todo lo que hacemos” y
conlinita con olgo que parece nuevo por lo fundomental por lo nuevo: “..que los lrabojadores
colaboren no sélo con lo mano de obro, sino con mente de obro, todos hasla el mios
humilde."

Es obvio: con calidad total es mas facil competir. Y esta cofidod es el producto no solo
de un conjunto de cosas, sino, sobre todo, un conjunlo de personos, desde el direclor general
hoslo el dtimo de los operarios. El primero tiene que ejercer, junto con su equipo de
colaboradores, un liderazgo fuerte por su conviccion y capacidad. I resto del personal debe
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estor convencido que ese liderozgo es auténtico, estable y merecido. Solo asi se morchord ol
éxilo de lo emprendido.

Si, por olra porle, se oliende lo premisa de que “lo colidod Jo define el clienle,
consumidor o usuario”, no se producird noda que éste no necesite o acepte. Calidod Total no
es frase magico aceploble sélo o la aporiencie olractiva y servicio eficoz de un producto; es
“un proceso sistemalizado pora mejorar o los organizaciones, paro desorrollor a los personas
que trabajan en ellas y paro propiciar una mejor colided de vida para todo la sociedod”. Lo
calidod toto! cborco lodo y o todos. No se trata de excelencio, sino de avanzor hacio ello
desde donde se eslé “siempre hacia adelonte”.

Los mercados abiertos en ¢l entorno actual, sus bloques comerciales y 1o competencia
indiscriminado  hacen necesario, posible y muy conveniente lo calidad tolal. Eslo,
inevitablemente lleva o ser, dia con dio mas compelilivos y df serlo, o “integrar modicomente
los cadenas productivas en todas los ramos industriales, comerciales y de servicios”.

Por tanto, se debe apoyar en México, cada dia con mayor seriedod e intensidod, el
movimiento hocio lo calidod totol. Esta ol volver o los empresos mas compelitivas, genera
mas y mejores empleos y, sobre lodo dignifico y revaliio el trobojo humano.

La calidod total es tan obviomente necesoria que su filosofio yo estd siendo “incorporada
en los textos y en los programos de ensefianza de lodos los niveles del sector educotive",
segiin manifestd hace unos meses (mayo, 1992) a lo Fundacion Nocional de Colidod Total e
mismo Presidente de lo Reptiblico, Lic. Carlos Salinas de Gortari,

La inflacién en México

México, sumido hoce openas unos oflos en una crisis aparentemente sin soluciones, con
inflacion de tres digilos, hoy dic se he convertido en ejemplo de pois que reconocid sus
errores, los enmendd y tuvo el valor de disefior y poner en practica la politica econdmico que
lo estd conduciendo o otros niveles, y la conciencio de que tiene que compelir con cualquier
pais o region del mundo.

Al hablar de igualded de condiciones en los naciones que desean comercior entre s, el
fenomeno de la inflacion surge como uno de fos factores cuyos niveles hay que conformer al
maximo, si no se quiere compelir en desventaja,

México ya ha posodo, oforlunadomente, por la dificil experiencio de reducir o una cifra
inflocionorio de dos digitos, una de tres, pero ohora sufre el esfuerzo aiin mas penoso de
bojor una inflocion de dos digitos o uno de uno, que es lo que exigen los poises con los que
pretende competir, sobre todo, después de fo firma del Trotrado de Libre Comercio.

El combio estructural que se esta Hevando o cobo en México, hacio una economio de
mercado, plantec a los empresarios mexiconos tanto desefios como oportunidodes, que
solomenle podrén superar quienes sean copoces de compelir en precio y cafidad en ef
mercado internacional

El que exision empresas compelitivas depende basicamente de dos foclores
interdependientes: que hoyo empresarios copoces de crear y manejor empreses en forma

H
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eficienle y dindmica, y que se den condiciones en el entorno, que hagon posible su operacion
compelitiva y rentable.

Lo iniciotiva del empresorio es el motor que impulsa of desarrollo de productos, lo
apertura de nuevos mercados, lo inversion en plantos y equipos, asi como lo formacion de
recursos humanos y de uno cultura interno que hace posible lo supervivencia y el crecimiento
o lorgo plazo de estos fuentes de riqueza y de empleo, que constituyen el activo mos valioso
de los nociones.

Lo importancia de! talento empresarial lo demuestran corporaciones que hoy dominan los
mercodos mundiales, como lo Xerox, Apple Compuler y Microsoft, en Estados Unidos, asi como
Motsushita y Sony, en Japén, que se inicioron en pequefios locales, con muy escasos recursos
materinles y finoncieros,

Por otra parte, el enlorno determino en buena medida fos posibilidades de competitividod
de los empresos, yo que su aclividod depende de insumos y servicios de otras empresas, osi
como de lo infraestructura general del pais y region en que se encuentre.

Un entorno que ofrezca un mercado omplio, bojos costos finoncieros y de capital, medios
modernos de comunicacion, mano de obra copacitodo y bien dispuesto, eficiencio y
coordinacion de los codenos productivas, asi como servicios pblicos y morcos juridicos y
fiscales apropiados constiluye una base excelente pora lo operocion de empresos competitivas.

Resulta procticomente imposible que los empresas sean compelilivas si se liene que
operar con una infraeslructura ineficiente, codenas productivas con elevados costos y muy
bojo cakidod, recursos -humanos impreparados, elevados tasas de interés, impuestos excesivos
y obstaculos burocralicos, como ha sido el caso de México y de muchos paises
lolinpamericanos. .

Reconocidos estos hechos, los paises mds compelitivos como Jopén y Alemonio se han
coraclerizade por uno estrecha coloboracion entre su gobierno y fa iniciotivo privada pora
estoblecer un entorno fovoroble of. desorrollo de los empresos en general y en especial en
ciertos romos y cedenos productivas a los que se osignan prioridod estratégico, lo que les ha
permitido olcanzor afios de ventojo compeliliva en dichos romes, fespeclo de sus més
cerconos compelidores.

bilidad del io snte ia gl L

A raiz de} cambio del modelo econdmico que se empezd o dor en México en 1986, con el
ingreso en el GATT, el gobierno mexicano ho buscado lo insercion, codo vez mas concrelo, en
lo economia mundial abriendo fronteros, privatizondo ramos enteros de lo produccion,
alrayendo copital externo, elc... Pero, dqué responsabilidod le toca ol empresorio?. Ni mis ni
menos que lo misma responsabilidad esenciol que le ho correspondido siempre; pero chora o
uno escalo moyor, o uno escolo mundiol. Lcud! es esa responsobifidad esencial?. Organizar los
factores de lo produccion: lierro, lrabojo, capital, paro generor olgo agregado, respetando
limites de bien comin y equilibrio ecolagico.

México estd ante la posibilidod de firmor un Trolodo de Libre Comercio con dos paises
muy importanles de una cultura diferente o lo mexicano, eslo provoca inserlor mas o México
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en lo economic mundial, pero no en forma autonoma, sino como parte de un blogue
especifico, el norleamericano, Los oportunidades y emenazos pora las empresos mexiconas se
amplion o escalo mundial; pero se determinan o acorton por lo economia y toda la cullura
norteamericona.

Durante el proceso es necesorio insistir en lo reafidad del subdesorrollo de México. Aunque
al principio este gobierno hablo de osimetrio, es decir, de lo enorme brecha que sepora su
economio con o de los fuluros socios, en érminos de Producto Interno Bruto, desarrollo
tecnoldgico, nivel de educacién e infroestructura.

Un Acuerdo de Libre Comercio conileva, mas temprono que torde, a una fusién cultural.
Con el intercombio de bienes y servicios va de lo mano del intercambio de valores, estilos de
vido, modos de pensar, en la vido diorio, lo invesion de lo publicided en inglés, marcas y
nombres comerciales extranjeros. Los mexicanos miden lo copacidod de los refrescos en
onzos, intercambion bicnes roices en dolores y negocian préstomos también en délores, o
intereses bajos. Por conlra pora los eslodounidenses fo comida que tiene el mayor paso de
crecimiento, ain entre lo poblacion blanco, es la mexicana, y en funcion de ello, lo agricultura
mexicana no se do obasto o producir chile, choyote, jicoma, jitomote, nopales, orégano,
tequilg, elc..

Aqui surge la gron oportunided de depuror lo cultura mexicana, de proteger lo bueno y
climinar lo malo; de osimilor lo que conviene y cerrar lo fronters o lo nocivo.

Tipos de esmpresarios
Para mejor comprender el efecto de la actividad empresariol, es conveniente diferencior
tres lipos basicos de empresarios, que corresponden a los sistemos descritos con anterioridad,
A respecto, lo revista "Ejeculivos de Finanzas" con fecho octubre de 1991, hoce uno
clasificocion:

a) EI empresario competitivo
b) €1 empresario tradicional
¢) £l empresario qubernomental

£l emprexario competitivo. Hoy grandes diferencios en lo personalidod y hobilidades de los

empresarios de éxito; pero tombién existen coracteristicas comunes entre eflos. Estos son:

- Orientacion ol mercodo, que se coracterizo por un inlerés obsesivo de satisfacer de la
mejor manera posible los necesidades del cliente con mejores productos y servicios.

~  Compromiso personal con la empresa, en lo que se involucra con una misidn global del
negocio y de los ltimos delalles que determinan su éxito o {racoso.

- Reinvierte lo utilidodes y convierle o lo empreso en una verdoderu sociedad andnimg  en
lo que porhmpun diversos socios y es odministrado por profi les que gorantiza su
permanencia o lorgo plazo,

- Vision de lorgo plozo; este lipo de empresario espera que sus empresas le sobrevivan;

" reivierte sus utifidodes silematicamente, tomondo riesgos con lo posion de lo obra que
ha emprendido.
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- Innovocion y velocidod de combio, cuolidedes que son indispensables para enfrentar lo
dinamica oclua! de los mercados o adn mejor, para participer o provocor el combio.

El empresario tradicions!, El perfil de los empresarios compelitivos, contrasta con o que se
podrio llomar el enfoque empresoriol tradicionol, que es comin en los poises menos
desurrollados y que se coraclerizo por:

- Vision de corlo plazo. Lo bisqueda de lo utiidod rapido, ya sea especulativa o por la
intermediacion facil en lo que no se ogrego volor ni se comprometen recursos o lorgo
plazo.

- Renlismo. Mesoramiento personal o familior de los recursos, reinviertiendo lo menos
posible en los empresos, que considera como un medio de vido y de enriquecimiento
personal o fomilior,

- Uso de influencios, poro levar a cabo negocios con bose en los relociones con los
personos en el poder.

- Control unipersonal de lo empresa, que por lo general es administrada fomiliormente, lo
que, en ocosiones, imita su crecimiento y supervivencio o largo plazo.

El empresario gubernamental. Es justo reconocer que en los empresos y enlidodes
gubernamentoles hay un gran nimero de funcionarios con vocacién de servicio piblico; pero
en muchos cosos, lo operacion de los paraestolales dejo mucho que desear, por lo que en los
iltimos cinco ofios, lo mayor porte de los paises han emprendido progromos de privatizacion,
con el fin de reducir lo corgo que representon pora el erorio y los finanzos pablicas.

Esta situocion es explicoble, pues los qobiernos hon sido concebidos y se enfocon @
manejor la polilica y o prestar ciertos servicios piblicos; pero carecen de las hobilidodes y lo
motivacion pora garontizar lo rentobilidad de sus i y lo competitividad de sus
empresos. Ademés lo falla de directivos profesionales y de controles de desempefio, asi como
lo ineslobilidod del empleo, originon incompetencia y corrupcion en muchos de estas
empresos.

Las condiciones del entorno determinon en buena medido los coracleristicos de los
empresarios de un pais y reqgion. Los empresarios compelitivos se desarrollan o eemigran hacia
los mercados en crecimiento, en donde existon recursos naturgles y humanos, infraestructuro
eficiente y un morco finonciero, legol y fiscal estable, que hagan posible la operacion de
empresas rentables con un riesgo rozonoble ¢ largo plozo.

El empresario mexicano ha operado en un ombiente en el que se combinon el
proteccionismo comercial, restricciones a los inversiones exironjeras, sobrerregulacion y una
olta porticipocion estatol en lo industria y los servicios. Por olra porte, ho estado sujeto o
condiciones de incertidumbre en relocion ol mercado, infraestructuro deficiente, finonciomiento
escoso y costoso; legislacion fiscal, complejo y gravosa. A lo onlerior, se agrega uno
\rodicion de empresas fomiliares, con escasa cultura de negocios.

En este ombiente, es nolural que hoyan proliferado los empresarios tradicionales; sin
embargo, lombién se hon desarrollodo maltiples empresarios competilivos que hoy ocupsn un
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lugor destocado en las mos diversos romas de lo economia mexicana y compiten
internacionalmente en producltos tan voriados como: vidrio, cemento, manufocturas eléctricas y
telenovelos.

A partir de 1983, el gobierno mexicano inicié un proceso de combio hosta una economia
de mercado, entre los cambios derivados de este nuevo enfoque destacan la privatizacion de
los empresos poraestololes, lo aperlura comerciol, desrequlocion, operturo grodual o los
inversiones extranjeras y modernizacion de lo infraestructura,

Asimismo, hay efectos trascendentales que estos combios habran de tener sobre io
cullura empresoriol de México, como la privolizacion de empresas poraestotales hon ido
surgiendo empresarios copaces de sanearlos y desarcollorlos. Un ejemplo relevante en este
senlido es Aeroméxico, que al poco tiempo de haberse privalizado, ha dlcanzado el primer
lugor mundial de puntualidad y destacoda por su servicio al cliente, compitiendo con ella
nacionoles e internacionales.

Lo apertura comercial porece ser uno condicion necesaria pora tener uno induslric
compelitiva, salvo roras excepciones como en Jopon, en donde se ha olcanzado los mds altos
indices de compelilividad con un mercado bostonle prolegido, debido o dicha competitividad
empresorial y una eslrecha cooperacion entre el gobierno y los empresarios de ese pois.

Por lo general, un mercodo prolegido, como el que hubo en México hasta hace pocos
aftos, propicia lo improduclividad de las empresos, ya que éstos pueden lucrar y prosperar sin
necesidod de esforzarse en ofrecer servicios y productos que solisfagon o los competidores.

En diciembre de 1987, el gobierno federol redujo drasticomente los aranceles de
numerosos productos; posteriormente hubo otras reducciones hasta llegar o uno apertura cosi
total en estos momentos.

Entre los importontes consecuencias de esto politica, que culminora en ¢! Tralodo de
Libre Comercio con los Estados Unidos y Canada, destacan los siguientes:

1. Control de la inflacion pora el consumidor final, ol reducir los precios de muchos
productos o los niveles cercanos o los internacionales .

2. Posibilidod pora los empresos mexicanos de adquirir insumos o los mejores precios y
condiciones del mercado inlernacional. Eslo mejorard su competitividod {anto en el
mercado naciona! como en el internacional.

3. Posibilidodes de exportacion, que se derivarén del Tralodo de Libre Comercio con Estados
Unidos y Conodd ¢103

(10) EJECUTIVOS de Finonzes. “Compztitivided frente @ l» globslizacién
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Con el fin de acelerar su crecimiento, México compile acluclmente pora coplor copitales
en el mercado internacional. Eslo lroerd como consecuencia una mayor parlicipacion de
inversionistos extronjeros en muchos de los ramos en que ya se liene capacidad instalado;
pero también permilirg porticipar en muchos cosos con coinversiones eslralégicos en dreos
para los que este pais no tiene lo fecnologic, los copitoles y el personal colificado que son
necesarios. Este es el caso de numerosos produclos de lo rama electrénica, de ouloportes y
bienes de copital entre oros,

Por otra parte, la mayor parlicipacion de copitat exironjero presentard indudoblemente un
desofio adicionol para los empresarios mexicanos que, iendrdn uno competencio mas directa
no solomente en el mercodo de los productos y servicios que ofrecen, sino lombién en lo
confratocion de personal especiolizado, lo odquisicion de suministros, lo oblencion de
financiomientos y olros aspeclos relocionados.

Conclusiones de d
Lo realidod indica que en México ya se lomd conciencia de que ser compelitivo es
conjuntar esfuerzos personoles y colectivos para orientarlos hocio lo productividod con calidad
tolal. Aunque fallo mucho por hacer, y que hoy que hacerlo, se acepla que ser productivo
significo contar con uno estructura econdmico~politice solida, estoble, cuya apertura y apoyo
sean cloros en sus normas y ocuerdos; con un sislema educalivo o lo altwa de los
necesidades tecnoldgicus y cientificas del momenlo presente y del futuro, sin descuidar su
ospecto  humanistico; con un sistemo financiero eficiente en todos sentidos; con un
conocimiento omplio de los normas de exportacion, por parte de México, y de los de
importacion por porte del pais comprador, en lo juridico, lo politico y lo social, con una fuerza
laboral copacitada, bien organizada y orientada a lo productividad; con una red moderna y
eficaz de comunicaciones: ferrocarriles, carreteros, mor, aire, lelégrofos, teléfonos, fox,
sislemos computorizados de intercomunicocion telefonico, elc... que brinde facll y rapido
acceso o los diversos destinos de los mercaderias; con un nimero suficienle de bodegas y
olmacenes fiscoles, estratégicomente localizados; con uno infraestructura portuario equipada
con lo iMtimo en aporotos y personal estibador de primer mundo, que goranlice emborques
seguros con optimas condiciones; con un servicio aduanal cuyo copacidod agilice cualguier
tromite de su compelencio; con sistemas de distribucion, dentro y fuero de fronteras, que
" cologue oportunamente productos y sewvicios ol alcance de un  consumidor bien informado y
motivado a fa compro; en fin, todo un conjunto de condiciones necesarios para compelir
comercialmente en un entorno global y fueriemenle compelitivo, Es un reto que México yo
esta enfrentando (TLCs) y que sabiendo hacerle frente, podré slir victorioso, en beneficio de
todos.

* En Lo sucesivo se emplearén estas siglas pers denomirar al Tratado de Libre Comorcio
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Estructuras patronales y sindicalas

En los Estados Unidos, los sindicatos han luchado coniro los polrones y el gobierno,
unicamenle paro oblener beneficios o corlo plozo, muy olejedos de los condiciones en que
comenzaron; ocluolmenle su ineficiente mecanismo se encuentra evidentemente fuera de lo
realidod econdmico. Los miembros de los sindicatos se han devaluodo en el mercado loboral,
gracios o sus lideres. Esto no sucede en México. Las relaciones obrero-potronales son muy
diferentes, ol haber uno moyor confionza entre los dos grupos. En las mequiladoras, hay una
valoracion muy especiol hacio el recurso humano, lo cuol es cloramente visible duranle los
temporadas de boja produccion, en los cuales los trabojodores reciben copacitacién, en vez de
ser despedidos. Los duefios de los empresas prefieren inverlir en sus trabojodores duronte
estos periodos.

Por olra parie, los relociones entre el movimiento obrero y el gobierno mexicano son
noloblemenle buenas, mientros que en los Estodos Unidos existen graves discreponcios
ejemplificados por su rechozo al TLC, en México los sindicalos recibieron con beneplacito este
Tratado.

El clima de cooperocion exislente enlre las portes obrero—patronal y gobierno de México,
hara que los compafias que se establezcan en el pais quieran permanecer en él.

Aumentan los niveles educativos

Una fuerza loboral con elevados indices educativos, son factores de gron atraccion paro
cualquier compoio. Debido o esto, el enfoque paro una mejor educacion se debe dar desde
arribo. En México, gracios ol liderozgo del Presidente Carlos Solinos de Gortari, que tiene un
doclorado en lo Universidad de Horvard, se ha hecho un llomodo pare modificar lo educacion
desde lo misma primoria @ trovés del mejor entrenamiento y copacitacion, y el aumento de
salorios paro los maestros. En vista de que lo mitod de los estudiantes de México abandonan
lo escuelo desde fos grados mas bajos; ¢l aumento en los niveles de ensefianza dord mayor
impulso o lo educacion.

Con Salinas de Gortori esa trosformacion es mas que posible. Pocos paises cuenton con
un potenciol de juventud, en términos de logror un incremento educacional y logror una
verdodero diferencio en los niveles de vide de los ciudadanos. Asi como John Kennedy
conmind a lo juventud o creer en el futuro, Salinos de Gorlari tiene lo credibilidad suficiente
pora que lo juventud de México realmente desee olcanzar planos mas elevados. Al logror una
mejor educacion para la mayorig, México retendrd su base industriol, lo cual propiciora que el
fenomeno de los moquiladoros no sea transitorio sino lo bose pora un avance econdmico real.

Asimetrias laboralas entre los tres pafses mlembros
Lo primero por considerar pora ver como afecla el TLC es lo osimelrio (juridico,

economica, laboral), Si se hobla de salorio, se debe reconocer que es vergonzoso si se
compara con los paises del norte de acuerdo con la doclrina social cristiono, por citer uno
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con respecto a los que se pagan en el resto del mundo, lo cual olimento lo resistencio que
los sindicalos de Eslodos Unidos y Conadd estdn oponiendo of TLC." Efectivomente, los
salorios de los irobojodores mexicanos eslan ubicados en un nivel muy bojo con respecto a
los salarios que pagon en el resto del mundo, y como comparativo se expone fo grofico
siguiente:

PERSONAL OCUPADO EN MEXICO POR SECTOR  ECONOMICO
{Porcentajes 1991)

Seclor Porcentoje
Agropecuorio . 5.6
Mineria 0.9
Electricidad, gos y ogua 1.1
Construccion 3.0
Comercio, restaurantes y hoteles 19.4
Transporte y comunicaciones 58
Servicios 28.5
Monufacturos 35.7
Pais Délares por hora % de ocupacion
Canod 1.7 17.0
Chile 1.5 169
Ching 0.2 334
Corea del Sur 3.0 21.6
Estados Unidos 10.5 185
Jopon 10.2 24.2
Inglaterro 8.1 2.6
Méxicos 1.0 35.7
" Singapur 2.0 29.0
Nenufectures
(salarios mudisles 1909)
* pato 1991

EL Observador Internscionsl, *Clintonosics™. meyo, 1993
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bose confiable, el salorio minimo es aquel que basta no sélo pora satisfacer fos necesidades
del trabajador, sino tombién los de su familio, y sus placeres honestos.

Aortunodomente o nadie se le ocurrid reglomentor lo que es un placer honesto, porque
con el salario minimo oclual en México no se puede llegar muy lejos.

£l salorio minimo en México es de 4 dolares diarios. En Estodos Unidos es de 4 dolares
por hora. Una asimetrio digna de consideracion.

LEn lo empresa, qué intereses convergen?; en la empreso ¢ lo que los economistos Nlaman
unidad econdmica sociol: el interés del lrabojador, que siempre, y en Gllima instancio quiere
ganar mos y trabojor menos.

El trabajodor que diga que quiere Jwbgiar menos y ganar mas es sujeto de despido por
folta de probidod y honradez, con fundomento en lo fraccion U, del arliculo 47 de lo Ley
Federa! del trabojo. Y el patron, en dltima instancio, qué quiere?. Necesariomente s
ulitdodes (por riesgo de su copital invertido). Es obvio: empresa que no dejo, se dejo o se
convierte en porgestatal,
¢Como se van a organizor esos factores?, ef trabajador y el patrdn. Alguien dice " Nuestros
intereses se ormonizan con lo Ley Federal del Trobajo". Y nuestra Ley Federa! del Trabojo
tiene mil diez articulos. No fueron suficientes los 31 fracciones del 123. Lo respuesta mas
logica porecerio que dejen esos 31 frocciones y yo hoy bostante. Tal vez fuera lo conveniente.
Pero se tiene una legislacion que no se cumple. No se cumple porque no se ha llegado a los
dltimas instancios.

Si el trabojodor mexicano quiere, primero, gonar mas y trabojor menos (genor més
solario minimo y trabajar jornada méxima).

Tristemente se llego a veces o la realidad de que el trabajodor no quiere trabajar. Y io
que se necesila en México es trabajar. Ese es el punto. Por lanlo, fa Ley Federol del Trabajo
liene que ir hacia ohi, "hacia un solaric remunerodor”,

Aqui es donde lns pequefios y medionos empresas se van o sentir ofectodos; pero se
cree que es mejor prevenir: Es preferible hoy dia lener o un lrabajodor con dos solarios
minimos que o dos con uno. Con ef solorio minimo actual no hay quien puede vivir. No es
posible que esle trabojador sea productivo y su trabajo tenga o refleje colidad en lo que se
hace. Lo empresa (e! patron), espera productividad, espera calidod. Se oye hablar de calidad,
y se quiere y exige calidad pagendo salario minimo... £s necesario cambiar esa mentalidad.

Por otro lodo, se dice que va haber desempleo. IMentiral. A lo gente copaz y trabojodora
se lo llevan los empresos.

Pero en la ocluolidod, nadie puede vivir con menos de tres salorios minimos vigentes. Se
tiene que tomar uno medida dréstica, desde luego, no se trato de dinero. EI dinero no es lo
mas importante en esto adoplacion ol mundo que lo globalizacion ha hecho pequedio. Hoy que
pensor en trabojor mejor, en formo mas productiva y con mayor remuneracion. En estos
momentos el palrén hoce una evoluacion de lo empresa y mental o no sale adelonte.

Distancias salariales

En un orticulo publicodo de la revista "Observador Internacional” con fecha moyo de
1993, se comentan los excesivas distancios solorioles entre México y el resto del mundo cuyo
encabezado era “Los solarios de los trabojodores mexicanos eslon ubicados en un bajo nivel
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Esto olimenlo lo resistencio que los sindicotos de Estados Unidos y Canada estan
oponiendo al TLC, con México. 19 millones 697 mil 661 mexicanos (82% de lu fuerza loboral)
perciben entre 10 y 71 nuevos pesos diarios, que suponen una capocidod de consumo que lo
Orgonizocion de Nociones Unidos (ONU) considero en el nivel de pobreza, seqin ol estudio
"La magnitud de la pobreza en México" elaborado por el Centro de Andlisis Multidisciplinario de
la Facultad de Economio de lo UNAM,

Al respecto tombién se comenlo en México: "Las venlojos solarigles deben medirse con
los diferencioles de productividod que exislen en lo pequefa y mediona empresas
esltadounidenses en comporacion con las mexicanas. (113

La diferencio es de seis o ocho o fovor de Estados Unidos, lo que hace nula lo diferencio
solariol. Con el TLC, el primer impacto serd la disminucion de lo plantillo loboral en los tres
ngciones, no su aumento. Lo razon segin el especialisto, es que si o tendencia es hacio los
economios de escala y especiolizacion, los empresas racionalizarén los opersciones cerrando
los Greas en los que estén atrasedos y dejoran solo los operaciones mos modernos cn los
lugares oplimos para aprovechor el costo. Es decir, que se dard un fendmeno de ojusle en
Estados Unidos, en Canadd y en México, sobre lodo en el sector manufacturero.

A pesar del proceso de integrocion, se dord en corlo plozo, un deterioro en los niveles
salarigles de Estodos Unidos y Conadd, porque "México funcionard como minimo comim
denominador”, Por eso es que lo discusion de los sindicatos extranjeros en el Trolodo es
Basica, pues no hoy garontios de que el sclario mexicano alcance los niveles solariales de
ellos.

Desioualdad 1abaral

on

En cuanto a los joradas loborales, en México se establecen 48 horas de trobojo o lo
semano como méaximo, con un dio completo de descanso pogado. En combio, lo /ey o
Normas [aborokes Justas  estodounmid no precisa un ngmero de horos maximos de
trabajo, pero esloblece que "un patron deberd pagar a sus empleados un minimo de una y
media veces su torifo regular por los horos trobojodos después de los cuorenlo reglomentorios
0 lo semang®. En México, el liempo extra debe pagarse ol doble del solario que se devenga
por los horos de lo jornada normal. Uno huelgo es, en México, “la paralizacion temporal de
lobores como reclomo de los trabojodores como uno cuestion faboral”, En Estedos Unidos, si
bien los empleados lienen derecho a la huelgo, lo ley permite ol empleador continuar los
operaciones duronte lo misma.

Por otra porte, En Estados Unidos no es obligacién del empresorio compartir los utilidodes
con sus lrabajodores, lo que no se opfica en México, donde los potrones deben presentar @
los trabojadores 1o copio de su manifestocion anual, ademas de que la Secrelaria de Hociendo
y Crédito Pablico podrd intervenir, en su caso, pars modificar lo determinacion de lo empreso
respecto o los utilidades que deberan reportitse.

€11) EL Observador Internecional. “Clintonamics® Ao 1 Wum. 2, mayo 1993.
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Sin emborgo, por encimo de todas las diferencios entre los trabajadores de lo region estd
la de lo remuneracion que reciben por su trobojo. Pensando en los niveles de productividod de
los Estados Unidos, las industrics mexiconas estan interesadas en elevor lo productividad, pero
no fienen uno propueslo real para un solario que es diez veces menor. El reto del sindicolismo
meicano ante el TLC es hacer lo revision salorial ligandola con lo productividad.

Tendenclas jur(dicas en e} marco de las relaciones laboralas

El derecho labora! cuya legislacion es lo Ley Federal del Trobojo, se habio querido
reformar  desde hace muchos afios 1o cuol dio morcha atrgs. En noviembre de 1989, se avisd
que no habria reformas porque paro el sector sociol seria cousa de inflocion muy alto; se dijo
que poro el seclor obrero seric motivo de ofectacion; y desde el punto de vista patronal, seria
molivo de recesion, porque lo Nueva ley federal del Trobojo no ibo a ser una ley
empresariol-loboral (eso no puede ser nunca), el derecho del irabajo tiene que ser protector
de lo close \robajodora.

2Cudndo nacié el Deracho del Trabsjo Mexicano?. En 1917, Antes no habio nodo, solo
esfuerzos; pero en lo citoda fecha lo Constilucion, con el Articulo 123, dio fuerza y origen al
derecho del trabajo mexicano. Un articulo que hay que decirlo con orgullo ho sido legado de
inspiracion de todo América Loling: treinta y una frocciones, mas que suficientes.

2C6mo nacié el deracho del trabajo Como un ho del jsdor?, obviomente. No podria
ser de olra monero. Entre el fuerle y el débil, el fuerte tiende o buscor det débil; el rico, del
pobre; ¢l polrén, del irabajodor: Los que estan en esta situacion de desvenlulo necesdun que
los protejo alguno ley. Entonces vino lo_Ley Federal del Trabgj i
orticulos, y todavio hoy tiempo y espocio para transitorios. Esto no es formal, EI Codigo
Federal de Trabojo aleman liene 60 articulos; los joponeses tienen 40. Esta ley se llevo integra
o Periy, por esas cosos que suceden en el mundo, y se implontd y troto de oplicarse ol pie de
lo letra. Entonces en Perd los ricos se hicieron pobres y los pobres se volvieron miserables.
De modo que se llegd @ la decision de no tocor la Ley Federol del Trabajo.

Desde una perspecliva general, se percibe una €poco de combio acelerado en el derecho
del {robajo mexicano, lo primera etapa fue de 1917, cuondo nacio el Articulo 123, hosto
1960, con Lopez Mateos, cuondo este derecho del trabojo fenio uno morcoda filiacion de
cardeler izquierdista. Entonces se decio:"E! trobojodor liene que oirancar conquistas o lo
odiosa clase potronal”,

fue uno etopa de lucha, en lo cuol obviomente también tenio que protegerse el
trobojodor. Lopez Moleos, en su Gltimo afio de gobierno, quiso reglamentar algunos fracciones
de! 123, Por ejemplo, se implantd el reparlo de ulilidodes. Al comporor el Derecho Laborol de -
México con el de Eslodos Unidos, en esle punto preciso, alld dicen abierlomente que ellos
reparten uliidodes Gnicomente con los socios de lo empresa. {Por qué no se hace lo  mismo
en México, pagondo lres solarios minimos, y nade de utilidades. Ademas, ol trabajodor no le
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imporlan los utilidodes, porque el reparto de ulilidades es el Sonlaclos que no flega oportuno
en diciembre, 0 la coso de los trabojodores.

Lo importonte de todo el ospecto loboral es lo existencio de un ocuerdo mutuo entre
trabojadores y patrones, que confleven o un respeto reciproco de derechos, de lo contrario,
hobra que olvidorse del TLC en uno escolo de 1 o 10, México obtendrio en este punto una
calificacion de 8, que habria que subir ese nivel por el bien del pais.

La pequaiia y mediana emprasa

Es necesario entender muy bien fos politicos que en lo actualided se estén implontando
poro hocer posible que los empresos medionas y pequefios incursionen en esle nueve
escenario, y no se malinterpreten oquellas como propios de un pais subdesarrollodo.

Existe lo idea de que si se estan olendiendo ¢ lo micro, pequefio y medigna empress es
porque en México, dado su nivel de desorrollo, hay un gran nimero de empresas. La realidod
es lo de que esto posa en lodo el mundo, en los poises que se sabe que su nivel de
desarrofio es de los mas oltos.

Tomando como ejemplo a Jopan: en Japon el 99% de los establecimientos perlenece af
estrado de la micro, pequefio y mediana empresa. £l 85 % del empleo manufaclurero lo -
generan precisomente empresos medianos y pequefos. El 81% del empleo tolal y ef 85% de
los activos fijos joponeses los detectan empresas de esos tamofios, dentro de o industric
manufacturera japonesa.

Otro ejemplo es falio: olla también el 99% de los establecimientos economicos son de
tamofio micro, pequefio o mediono. El 60% de! empleo monufacturero es generado o
proporcionado por estos estrotos de empresos, y més del 50% de los exportaciones ilalianas
los generan preci te empresos. medi s ¥ peq

En Alemanio, los micro, peq constit el 99% de lo fuerza productive
del pais. El 677% del empleo totol y el 57% del Producto Interno Bruto se generc en este
tomaio de empresas.

México no es una excepcion, y los cifras actuales por los conceplos mencionados acerca
de los olros poises desarrollados, curiosamente, son muy porecides: el 99.7% de los
estoblecimientos empresarioles pertenencen o esas colegorios, £l 60% del personal ocupodo
lo proporcionan empresas micro, pequefios y medianas, y el 58% de los ingresos se generan
en ellos.

Existe otra ideo, otro rumor, en el senlido de que lo empresa mexicong pequefia y
mediano tiene frenle o si al fantosma terrible y ol riesgo enorme de lo apertura, con pocas
probobilidodes de éxito en una supuesta lucha.

En olros poises, esle lipo de empresos ha hecho cosas que solo lo evidencio de los
resultedos los pone como creibles y, desde luego, como ejemplos reales de lo que se podiio
llevar of cabo aqui o lravés de esos valiosas empresas pequefios y medianos.
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dela di;

"M mencionar los probiemus del tipo de empresus pequefios y medionos se pueden situar
de acuerdo of orden de importancio, de los cuoles se hoce una jerorquia lo revista "Ejecutivos
de Finonzas" de fecha noviembre de 1991,

- Falta de gorantios. Que exige o lo empresa soficitante de crédilo, sobre todo seqin el

modelo onliguo de la bonco de primer pisor, que llegé o otrofior lo capacidad de dor
crédito.
Esto estd frolandose de focilitor, de uno monero moderno, diseffiondo un sisfema de
garaniios con compaftios afionzadoros cuyo apoyo permita o lo micro, pequeiia y mediono
empresa ocudit o los bancos. Este esquemo, esto serie de progromas, incorpore ¢ miles
de empresas en estos esirotegios y o trovés de fo {eorio de los grandes nimeros se
pueden dislribuir los grondes riesgos propios de lo concentrocion del crédito y su
administracion.

~ Lo dificuflod en ¢f acceso ¢ lo tecnologio, que es un problemo muy parliculor, vinculodo
con lo compelencio en los mercodos internacionoles y, por o fonto, con lo
competitividad. Se eslin empezando a firmor convenios con empresos grondes paro que,
medionle eflos lo micro, y fo_pequeda empresa, principoimente, tenga acceso a fa
adquisicion de equipo, maguinaria y olros ef tos que lo ocerquen o, o fo incluyon en,
lo modernidod (convenios sin los cuales ese acceso o lo lecnologio de puntoe seria
imposible poro este {ipo de empresas.

- Ampliacion de los plozos. Lo nueva eslobiiidad de lo economio permile financiar o 13,
15, 20 ofios, o inversion necesoria pore producir, para esfor en posibilidodes de hacerlo.

- Dificuliod de occeso of disefo. Los 900 empresos de lo Rivera del Brenlo se unieron y
controtaron of mejor diseitodor de colzodo de Htolio. Y pudicron exportar el 75% de su
produccion. Lo pequefia y mediona empresa mexicana tiene que encontrar lo manero de
resolver este problemo; tiene que obrirse mas a los nuevas y miitiples posibifidades, y
hacerlo con volor y confionza.

~ £l problema de lo comerciolizacion. Nuevamente lo unisn y fo orgonizacién pueden ser lo
clave poro lograr uno comerciolizocion eficiente de los productos y/o servicios de la
pequeita y mediona industria.

- lo folla de copocitocion. Hoy que recordor que o copacitocion es ‘uno inversion
mediono y lorgo plazo, y pucde presentor un foctor clove de permanencia. Lo empresa de
cualquier tomafio debe preocuparse por copocilorse o actualizor o su personal.

- problema de lo calidod, cuyo origen se remonta  hosto lo mentalidod det empresario y
lo de sus coloboradores @ {odos los niveles. Logrario es tener el poso o los mercados
internocionales, dominando los temores, transformando los “amenozos en oportunidodes"”.

* Sa refiers & la Banca que otorgs crédito a (a micro, pecuefia y modians smpresss.
*+ Tecrologis de punta significs sar competitivos
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€1 TLC es un poso més en el proceso de opertur econdmica donde cobe mencienar que
fo pequeda y mediono empresa mexicono no se ‘va a ver ofeclodo en términos de
exportaciones, porgue si México es conciente que lo maoyoria de los exporlaciones se realizan
o biovés de los empresas- raGs olomente exporladoras, muchos de fos cuales lienen uno
caracteristica irasnocional,

Lo pequeiio y mediona empresa con Trotedo o sin Tratodo, “no se va o ver ofeclodo en
términos de exporfociones”, alirma lo Revisla £t Observador Infenacional en su publicocion
Cllintorornizs de moyo 1893, O visto desde olro punto podrd ser el punto de partide hocio fo
tendencia o ser mis fovorecido este tipo de empresas con el TLC, si éstas seben oprovechar
sus venlajos.

En lérminos det TLC, habré mucha pequefic y mediono empresa en los poises miembrog
que podrd venir ol mercado mexicono. Ahi estaré lo pequefia y medisna empreso mexicana
preporodo paro enfrentar eso compelencio.
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CONCLUSIONES

Lo importancia de copaciter va mds alls de inverlir en el ser humano, no sélo genera utilidad o
lo empresa sino que si se sobe encouzar fo copocilacidn como un incentivo pora el individuo ésla
engendrord mas que dinero, se podrd tener personal satisfecho copaz de colaborar cuando se le pida,
con to gorantio que lo horg bien desde lo primera vez (sin errores), puesto que de antemano se le
prepard.

Ademas oprenderd o querer o su orgemizacion, coso que hoy dio es dificil por el conslonte
anfogonismo que existe entre jefe y subordinado.

Si se encaming lo capacitacion hacio lo colidad tolol, se puede compelir y no sélo de manerg,
inlerno, sino mundictmente como Japon y Alemanio.

Desde el punto de visla legol, preporar of nifio y ol joven pora los oftos en que se ve obligodo a
trabojor es una responsabilidod comiin.

Interesa por encimo de todos fos problemas, lo relacion enire lo obligacion impueste @ fas
empresos de sostener escuelos en los centros de trobajo y el sistema publico de lo educacion, osi
como tombién el deber de los empresorios de proporcionar o sus irobojodores capacitacion y
odiestromiento para el trobojo.

El comino pora tener occeso a éstos, estd en lo organizacion de los trabojodores, sélo de este
modo podran hocer que su derecho se incorpore en los controtos colectivos de lrabajo y tenga
vigencia.

Ademas, los trabajadores tienen en sus manos el recurso de lo huelga cuondo los potrones se
niegan @ incluir las cladsulos sobre capacitacion y Adiestramiento en ef Contrato Colectivo o Contrato
Ley durante su establecimiento o of reolizar su revision, osi como cuando el patrén viole disposiciones
sobre ésta.

Lo copacitacion y Adiestramienlo de los trobajodores constituye sin lugor a dudes un desafio, ya
que es lolente lo posibilidod de que se genere un mayor desarrollo industrial y no hayo suficiente
mano de obra calificada.

En este supuesto los puertas del pois quedorion abierlos en forma indiscriminade a lo mano de
obro del extronjero.

"[s folso que el lrabojedor se niegue o recibir copacitacion, lo que ho sucedido es que en
muchos ocasiones los progromas no ofrecen atractivo, o los inslructores resultan tento o menos
copaces que los trabajodores, o los cursos se convierten en dislracciones insulses que le roban el
tiempo al trabojador”.

"Lo cierto es que los irobojodores no eslan motivados por lo copacitacion, ya que no ven en efla,
ni o corlo ni o mediano plazo un medio para gonor mas”. Es por ello, que corresponde ol empefio de
los trabajodores, a lo sensotez de los palrones y ¢ lo seriedad de los outoridodes del trabojo hocer
que esle derecho rindo los frulos generosos, que imaginaron oquellos que lucharon por su
incorporacion en los més oltos niveles normativos.
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En mayor o menor medica los objetivos que lo Ley establece pora Copacitacion y Adiestramiento
se pueden logror en todos los trabojos, adn en los que no sean de lipo empresariol. Es decir, los
objetivos de actuolizor y perfeccionar conocimienlos, preporar ol trabojodor poro ocupor puestos
superiores, prevenir riesgos de lrabujo, incremenlar lo produclividod y mejoror los optiludes del
trabojador, pueden lograrse en cualquier tipo de aclividad y no sélo en las de lipo empresarial.

Por olro lodo, lo compelitividud exige la integracion de muchos factores que no solo tienen que
ver con lo copacitacion de los trabojodores; su conciencio de hacer los cosos con el éptimo cuidado y
dedicacion, su orgullo junto con el resto de lo empresa dada, de lograr el mejor produclo o servicio,
porque lo competilividod debe ser a nivel global.

A relocionor lo competitividad con lo calidod total, se debe {omar en cuenta que un orticulo que
compruebe su calidad puede compelir en cualquier mercado sin imporior procedencia.

México ya estd melido en lo politica de lo calidod tolal, conciente de que de olre manera no
podrg hocerles frente o los mercados infernaciongles. Folla muchisimo por hacer, pero por lo menos
se cuento con un comentario o fovor de nueslro pais, es el comentorio del sefior Slempel, presidente
de lo Generals Motors "tlas mejores plantas de nuestra compofia?”. Los de México.

Lo responsabilidad que toco of empresario mexicano en eslas circunstoncios es ni mas ni menos
que lo que ho correspondido siempre, pero ohora en unc escola moyor, o uno escola mundial;
orgonizondo fos foclores de o produccion: tierro, trabojo y copitol pora generar olgo ogregado,
respetondo limiles de bien comin y equilibrio ecologico.

" México esta ante lo posibilidod de firmor un Trotado de Libre Comercio con dos paises muy
imporlantes de unc culturo diferente a lo mexicono, eslo provoco inserlor mas o México en la
economio mundial, pero no en forma oulonomo, sino como parle de un bloque especifico, el
norteamericano, Los oportunidades y omenozas pora los empresas mexiconas se omplion ¢ escala
mundiol pero se determinan o acortan por la economio y loda su cullura norfeamericana.

Ourante el proceso serd necesorio insistir en lo reolidad del subdesorrollo mexicono; porque existe
una enorme brecho que separa su economia con lo de sus futuros socios, en- términos de Producto
Interno Bruto, sistemos salariles, desarrollo tecnoldgico, nivel de educacion, infraeslruclurg, etc.

Lo realidod indica que en México yo se lomd conciencio de que ser compelilivo es conjuntor
esfuerzos personales y colectivos pora orientarlos hacia la produciividod con colidad lotal. Aunque folta
mucho por hacer, y que hay que hocerlo. Se ucepto que ser productivo significa contar con una
infroestructura econdmice-politica sdlido, esloble cuyo apertura y apoyo sean cloros en sus normas y
ocuerdos, con un sistema educativo o lo ofturo de los necesidodes tecnologicas y cientificos del
momenlo presenle y fuluro, sin descuidar su ospecto humanistico; con un sistemo finonciero en todos
los sentidos, con un conocimienlo omplio de los normas de exportacién, por porte de México, y de los
de importacion por porte del pois comprodor., en lo juridico, lo pofitico y lo sociel, con uno fuerzo
loboral capacitedo, bien organizada y orientada ¢ lo colidad total.
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Tristemente se llego o 1o reclidod de que el trobojador no quiere trabojor, y lo que se necesita en
México es trabojor. Ese es el punto, por lo que lo Ley Federol del Trabajo liene que ir hacio chi. Hacia
un salario remunerador.

Con ¢l salario minimo ectual no hoy quien pueda vivir, no es posible que un trabojador seo
productivo y su trabojo tenga o refleje calidod en lo que se hace, lo empresa espero produclividad y
calidod. Se oye hablor de calidad, y se quiere y exige colidod pogando solario minimo. Es necesario
combior esa mentalidod, porque en estos momentos el pofrdn hace una evaluacion de lo empresa y

mental o no sole odelonte.

Lo capacitacion vole més de o que cuesto y es un requerimiento inaplozable para ltodes las
empresas que deseen progresar, yo gue es el medio mds eficoz pora salir del subdesarrollo
econdmico propio de los paises hispanoporlantes. Sirve como una de los herramienlos mas valiosas
que puedon emplearse cn lo empresa mexicona y en cuolquier organizacion pore hacer los cosas
siempre bien.

Dada 1o situacion ccondmica, lo proxima operlura comercial (enero 1994), el coos de los micra,
pequefios y medianas empresos, serd preciso conjuntas fuerzos pora fortalecer lo debifidod actual. Si
el 99% de los empresas mexicanos pertenece o este tomodo, precisaran copacitarse orduo y
formolmente.

Toda organizacion que aspire o lo calidod tolol, lendrd que aprender a hacer ios cosas bien,
rapidomente y desde fo primera vez. No se puede dor el lujo de molgostor energio, mano de obra,
gostos en procesos y mucho menos de correr el riesgo de perder mercado, pues los liempos acluoles
no perdonan lo ineficiencia y el despilfarro. Por supuesto, para lograr este principio de calidd se
requiere un omplio programa de enirenomiento, es decir, copacilacion para todo el personol y en
todos las funciones que se realizon para garantizar las cosos bien hechos desde el principio.

Teniendo como resultado de lo copacitacion, un espiritu de excelencia en la orgonizacion poro
realizor todos sus actividodes bien desde la primera vez y no desgastarse en reporar lodo o malo que
se hizo ayer; concentrandose en todo lo que se hago, para hacerlo bien desde el inicio.

Por lo anterior, vale mas copacilor que pager salorios irreales, que indefectiblemente conducen a
lo inflacion.

Como dice un viejo proverbio chino: "Si alguna vez alguien te pide de comer un pez, no se lo
des; enséfiolo 0 pescor y osi comerd todo lo vida".

Capacitor es educar. Educar es progresar y progresar es hocer patrio.
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