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INTRODUCCION

Hoy en dia, capacnar y adiestrar a obreros, empleados y profesionistas es una tarea
relevante del gobuemo mexicano y del sector privado, entendida ésta como la actividad
encaminada a ‘proporcicnarles las herramientas necesarias que los preparen para una vida
social, activa y productiva, asi como para su realizacién piena en el trabajo, ya que en la.
medida que el pais se desarrolla necesita de una mano de obra con alto grado de
calificacién para que la economia se fortalezca.

Esto es puesto que el pais requiere de mayor productividad, una mejor calidad de vida para
los mexicanos, mano de obra suficientemente calificada y en general un bienestar social,
politico y econdémico con la finalidad de aspirar a un desarrollo integral como nacién, surge
el imperativo de que estrategias como la capacitacion y el adiestramiento sean verdaderos
factores que provoquen el cambio en los individuos a los cuales se dirigen.

Si uno de los factores para el incremento de la productividad es la eficacia en el trabajo, v la
capacitacidn es para que con éste se realice adecuadamente e! mejorar los niveles de
calificacién de la mano de obra, es incuestionable que aun al haberse convertido en una
obligacion para el patron, éste resulta beneficiado al mejorarse los niveles de calidad y
aprovecharmiento de sus recursos humanos.

Asi mismo, si uno de los factores para el bienestar sociai de los trabajadores es tener una
vida mas digna (que se logra al mejorar su condicion y propiciar- cambios econdmicos
mediante una formacién integral), la capacitacion a la cual tiene derecho le da la
oportunidad de aumentar sus posibilidades de acceso a mejores niveles de bienestar.

Por ofra parte el desarrollo conlleva una serie de cambios en los sectores productivos,
uno de ellos es [a modificacién tecnoldgica, cuyo avance requiere que los trabajadores estén
en aptitud de operar mecanismos y aparatos, que las necesidades y los procesos de trabajo
sean precisos. También, mientras mayor complejidad tecnolégica existe, son mas los
riesgos de trabajo y mas las necesidades de mano de obra calificada.

El Presidente de la RepUblica asignd a la capacitacion y al adiestramiento de los mexicanos
la mas alta prioridad del gobierno, al afirmar que: "solo aseguramos la posibilidad de
resolver necesidades, si capacitamos; sdlo el camino de la capacitacidon para enfrentar los
riesgos de la vida, puede ser entendido como e! camino de la justicia. La esencia misma de
la vida es la capacidad de enfrentarla(1)

Es muy antigua en México l2 idea de ia capacitacion y el adiestramiento, sin embargo,
pocas acciones rlwan tenido un desarrolle mas irreguiar.

La evolucion ledislativa en este campo es reciente, ya que, apenas las leyes federales
de Reforma Agrarla. del trabajo, y de educacion incorporan disposiciones especificas y
definen las oblagalcaones respectivas.
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Casi todas las dependencias publicas y organismos  descentralizados han promovido
instrumentos de capacitacion y adiestramiento en favor de su personal. Por su parte las
empresas pm?licas y privadas sobre lodo Ias que operan en los sectores modemoes de la
economia, han desenvuelio valiosas experiencias en la formacion del persona) a su servicio,
y también las instituciones nacionales de seguridad social han establecido como una
extensién de §ewicios, mecanismos de capacitacién y adiestramiento.

En el Gltimo lustro los sindicatos de trabajadores, apoyados en las disposiciones legales y
auxiliadas primordialmente por !a contratacion colectiva, han logrado importantes conquistas
en diversos sectores econdmicos, para el establecimiento de sistemas de capacitacion y
adiestramiento a nivel de empresa o por rama de industria.
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| CONTEXTO HISTORICO
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A la gran deficiencia en materia de educacién, se le sumé como problema el acelerado
crecimiento industrial que el pais empez6 a tener. México no puede clasificarse como un
pais subdesarrollado, desarrollado, e industrializado. Su desarrollo industrial €s una mezcla
de estas tres clases. En la misma ciudad pueden existir industrias altamente sofisticadas
controladas por computadoras que alternan con las industrias caseras mas deficientes, Este
es uno de los problemas que actualmente enfrentan hasta fos paises mas desarroltados y
mas que ello, el problema de obtener supervisores entrenados.

Es la industria el sector econdmico que mas dinamismo a manifestado y el elemento
fundamental para ello a sido él continuo y acelerado proceso de sustitucion de
importaciones, Los efectos normales del proceso de desarrolio industrial se han dejado
sentir en muchos aspectos, donde se puede destacar la absorcidn de una parte importante
de ia poblacién desocupada o sub ocupada, procedente del medio rural y la elaboracion
cada vez mas frecuente de bienes que requieren del avance tecnoldgico.

Al inicio de la década de los ochentas, México contaba ya con un sector industrial
relativamente diversificado, el cual satisfacia la mayor parte de bienes de uso final, y se
cubrian también, aunque sélo parcialmente, las demandas interindustriales de materias
primas elaboradas y bienes intermedios.

En los dltimos afos de la misma década, y en los principios de los noventa, empiezan
a manifestarse situaciones derivadas de la manera en que se habia conducido el desarrollo
industrial, donde pueden sefialarse la falta de incentivos para un acelerado procesa de
modermizacion y para la incorporacién de nuevas tecnologias, asi como la concentracion de
aclividades industriales en tres o cuatro grandes centros.

La actual politica de desarrollo industrial pretende que el pais logre una planta industriaf
moderna y progresivamente diversificada, capaz de responder a los avances tecnolagicos y
de proporcionar no sélo bienes de consumo final e intermedio que requieren en el pais, sino
que ademas, contribuya en forma creciente a los ingresos por exportaciones de productos
manufacturades. !

Es perfe.»ctament»aI vélido afirmar que para ello se requiere de la colaboracion directa de los
recursos humanos, y dentro de ellos presenta particular interés, por su ndmero, la
participacion de fos obreros y en la medida en que se tenga personal mejor capacitado, se
lograra un firme rfafuerzo a los abjetivos nacionales de industrializacion.



LA CAPACITACION DESDE EL PUNTO
DE VISTA LEGAL

Haciendo un andlisis historico en materia de capacitacion de trabajadores, se puede afirmar
que no fue sino hasta ei afio de 1917, en que se garantizaron constitucionalmente los
derechos sociales de fos campesinos y de los trabajadores contenidos en los Articulos 27 y
123 de la Constitucion, surgiendo entre otras, disposiciones tendientes a capacitar a |os
trabajadares.

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Actualmente, es una grata realidad encontrar en el articulo 123 constitucional, fracciones
dedicadas especificamente a la capacitacion y el adiestramiento. El 9 de enero de 1973 fue
publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el Decreto que reforma a fraccidn Xi| del
apartado “A", para quedar como sigue “ Las empresas, cualquiera que sea su actividad,
estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo. La ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme
a los cuales los patrones deberdn cumplir con dicha obligacién ". La ley regiamentaria
mencionada no es otra que La ley federal del trabajo, la cual, a rafz de lo anterior, también
vendria a reformarse en aspectos de capacitacion y adiestramiento entre otras cosas, hay
referencias sobra la educacidn y capacitacidon en los articulos 180-llf, que indica las
facilidades para los menores de 16 afios, en el 283-VIl que obliga a fomentar la
alfabetizacion entre los trabajadores del campo y su familia; y el 337-lll,” para los
trabajadores domeésticos, cooperar para su instruccién general.

Ahora por su importancia, mencionaré el 132-XV, cuyo texto sefiala fa obligacién de los
patrones de organizar permanentemente o periddicamente cursos o ensefianzas de
capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, segun planes y
programas de comun acuerdo, empresa y sindicato, a trabajadores cuya ejecucion serd
vigilada por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social,

Por si lo anterior fuera poco, el mismo Decreto adicioné a la Ley Federal del Trabajo, el
capitulo IHi-bis del Titulo Cuarto, que trata en forma exclusiva la capacutacnon y

adiestramiento de los trabajadores.
|

. ) f ra .
A continuacion se presenta un cuadro sobre los aspectos mas importantes en materia de
capacitacion y adlestramrento tanto en lo referente a la Constitucion Potitica Mexicana como

al contenido de Iai Ley Federal del Trabajo.
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CONSTITUCION POLITICA MEXICANA

TEMA i ARTICULO CONTENIDO
La Capacitacion 123 Apartado A-XIl1 - Obligacion de las empresas a proporcionar
: capacitacion o adiestramiento para el trabajo.-
LEY FEDERAL DEL TRABAJO
TEMA ARTICULO.. . CONTENIDO
El Propdsito de la 3 - Responde a una necesidad social
Capacitacién '
153-A - Elevar el nivel de vida y |a productividad del trabajader
153-F - Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida-

Los Planes y Prograrmas
de Capacitacion

Las obligaciones de la
Empresa

i
.| Los Derechos y obligaciones
De los trabajadores.

des del trabajador en su actividad.

proporcionarle - informacidon sobre nueva tecnologia:
preparario para ocupar vacante; prevenir riesgos de
trabajo: e incrementar la productividad.

153-D - La formulacion de los programas serd en base a las
necesidades de cada establecimiento.
132-XV - Proporcionar capacitacion y adiestramiento

132-XXV-Ill - Participar en las Comisiones Mixtas de capacitacién
- Informar a la ST y PS sobre la constitucidén de la
Comision Mixta.
153-E - Impartir Ia capacitacion durante la jornada de trabajo,
salvo cuando el empleado desee capacitarse en una
actividad distinta a la que realiza.

153-K - Atender convocatoria para la constitucion de las
camisiones,

153-N - Presentar a la ST y PS {os planes y programas e infor
mar. avances y/o modificaciones de los mismos.

153-Q - Aplicar inmediatamente los planes.

153-v - Enviarata ST y PSlista de constancias entregadas
a participantes.

153-A - Derecho a la capacitacion y adiestramiento.

'
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TEMA ARTICULO

1563-H

153-1

153-TyV

153U

Sobre la inclusidn en los
contratos

25y 153-M
391
412

Sobre las Comisiones Mixtas . 153
Y los Comités de Capacitacidn

183-K”
Sobre las constituciones 526.
que vigilan et cumplimiento
de la normatividad. - . 57-Ay 529
539
Sobre las sanciones 992

CONTENIDO

- Obligacion 'de asistir puntualmente a los eventos,
atender las indicaciones de los instructores y presentar
examen de evaluacion.

-Derecho a formar parte de la Comision Mixta y
Adiestramiento.

- - Derecho de recibirconstancia de -acreditacion

- Obligacién a acreditar o presentar examen de su
eficiencia, cuando objete recibir capacitacion.

- Constar en el escrito y el contrato colectivo respectivo
que el trabajador sera capacitado.

- Incluir las disposiciones sobre la manera que se
proporcionara la capacitacién. -

- Incluir en el contrato iey; las reglas con las cuales se
formularan los pianes y programas

- Las partes integrantes de las Comisiones Mixtas: Los
requisitos necesarios para formar parte; las caracte-
risticas de- los componentes.

- La integracidn y facultades de los Comités Nacionales
de Capacitacion y Adiestramiento

- La.competencia de la SEP en los programas de
capacitacion.

~Las- facultades de-las autoridades- federales y sus
unidades auxifiares

- Las ampilias facultades y competencia de la STy PS.
- Las responsabilidades y sanciones a que se hacen
acreedores los patrones o trabajadores en casc de

incumir en faltas.

- Relativo a la cuantificacidn de las multas por concepto
de violaciones.




LEY FEDERAL DE EDUCACION

En el curso de este siglo, la educacion ha sido soporte fundamental de las grandes
transformaciones nacionales, Através de ella, cada avance de importancia ha penetrado en
el tejido social, diseminando sus beneficios e iluminando las perspectivas de mejoramiento
individuat y colectivo. Con razén hablamos de una auténtica hazafia educativa que ha
logrado ensanchar el ingreso a la primaria, reducir el analfabetismo y sus efectos nocivos,
extender |la educaciéon secundaria y ampliar la tecnolégica, En esa hazafia también se ha
procurado el fortalecimiento de la cultura, el estimulo a la creatividad y el desarrolio de la
investigacion cientifica.

Hoy esta generacion tiene la responsabilidad histarica de cimentar las bases educativas
para el México del siglo venidero. Ello ha reclamado impulsos vigorosos y cambios
profundos que permitan a la educacidon continuar siendo palanca decisiva en la integracion
nacional, sustento importante del desarrolle econdmico y andamiaje comin de bienestar,
demdcrata y justicia social.

La exigencia de una educacién de cobertura suficiente y calidad adecuada es una firme
demanda social, pero igualmente es un imperativo que estd imponiendo el perfil del mundo
contemporaneo a todas las nactones ricas y pobres, desarrolladas o en desenvolvimiento.

Sin distingos de formas de gobierno, orientaciones ideclogicas y riqgueza de recursos, la
educacién es aquilatada por igual en el Norte y en ef Sur, en Qccidente y en Oriente, como
un componente fundamental det desarrollo.

En efecto, una educacion con suficiente, amplitud social y con una calidad apropiada a
nuestro tiempo, es decisiva para impulsar, sostener y extender un desarrollo integral.
Justamente esa conviccidn animd al Ejecutivo Federal a enviar a la consideracion del
Constituyente Permanente, en el anterior periodo de sesiones, una iniciativa de reformas a
tos articulos tercero y treinta y uno de !a Constitucidn Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. Dicha iniciativa propuso precisar la garantia implicita del derecho a la
educacion; recoge la obligacion del Estado de impartir la preescolar, la primaria y la
secundarfa, asi como prever |la responsabilidad de los padres de procurar las dos ditimas.
Asi mismo, se propuso ampliar la escolaridad obligatoria para gque comprenda la secundaria,
incorporar el precepto que facufta a fa autoridad educativa nacional a determinar los planes
y programas de la educacion primaria, secundaria y normal que deberan ser observados en
toda la Republica; uniformar al régimen generai el aplicable a la educacion destinada a
obreros y carqpesinos: y dar fin at estado de indefension juridica que afectaba a los
particulares qulle imparten educacion.

1
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La Ley General de Educacién guarda plena fidelidad con Ia tetra y el espiritu de los
postulados educat:vos del articulo tercero constitucional y enuncia el derecho a la educacion
y la obligacién del Estado de proporcionar servicios educativos para que toda la poblacion
pueda cursar ta primaria y la secundaria, y los nifios desde la educacidon preescolar,
igualmente enuncia que todos los habitantes del pais deben cursar la primaria y la
secundaria, asi mismo ratifica la obfigacién que conforme al articulo tercero constitucionat,
tiene el Estado de atender todos ios niveles educativos, inciuyendo la educacién superior.

En este sentido, la Ley General de Educacién refieja el compromiso inquebrantable del
Estado Mexicano con la universidad publica, asi como su deber de impulsar la educacion
superior, el desarrollo de la investigacion humanistica y cientifica y e! fortalecimiento y la
difusién de nuestra cultura. .
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i LEY DE PROFESIONES
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En Mexuco exlste también la denominada Ley de Profesiones, publicada en el diario oficial
de la federacion el 26 de mayo de 1945 y la cual fue reformada en 1992, segin consta en el
diario oficial de la federacion del 28 de enero del mismo afic y que actualmente es {lamada
también Ley reglamentaria del articulo 5°. Constitucional relativo a ia legislacién en materia
de educacion y profesiones.

Esta ley en su articulo 1° dice:

Titulo profesional, es el documento expedido por instituciones particulares que tengan
reconacimiento de validez oficial de estudios, asi como por instituciones del estado o
descentralizadas, a favor de la persona que haya concluido los estudios correspondientes o
demostrado tener los conocimientos necesarios de conformidad con esta ley y ofras
disposiciones aplicables.

El articulo 2° se refiere a las profesiones que requieren titulo profesional para su ejercicio.
Las cuales entre 1980 y 1990 pasaron de 519 a 1,040 en el nivel licenciatura, dado et
numero tan grande de carreras y especialidades que en la actualidad existen, sdlo se
mengcionan algunas que estan directamente relacionadas con la quimica,

| QORIENTACION A LA INVESTIGACION QLEMTIFIQA
.1 Quimico

Bioquimico

Licenciado en Ciencias Quimicas

Quimico

Quimico Biotogo
1.2 Bidlogo

Bidlogo Cientifico en Quimica

Bidlogo cientifico en Bioquimica

H ORIENTACION A LA PRODUCCION. Y UTILIZACION DE ENERGETICOS
.1 Energia
Ingeniero Quimico en ciencias Nucleares

Il ORIENTACION A LA INDUSTRIA SIDERURGICA
Iil.1 Quimico Metalurgico

Ingeniero Geoguimico

Ingeniero Quimico en Metalurgia

Ingeniero Quimico Metalurgico

Quimico Metalurgico

v ORIENTAICION A LA TRANSFORMACION QUIMICA
V.1 Inc!ustrias1 Alimentarias
|



v.2

{
Ingeniero Ei.ioquimico Administrador en Procesado de Alimentos
Ingeniero Bioquimica Administrador en Servicios Alimenticios
ingeniero Bioquimico en Alimentos
Ingeniero Bioquimico en Productos Naturales
Ingeniero en procesos Quimicos de Alimentos
Ingeniero Quimico Bromatologo
Ingeniero Quimico en Alimentos
ingeniero Quimico en Tecnologia de Alimentos
Licenciado en Quimica en Alimentos
Quimico Bidlogo Bromatdlogo
Quimico Bidlogo en Tecnologia de Alimentos
Quimico Bromatologo
Quimico en Alimentos .
Quimico Farmacéutico Bidlogo en Atimentos
Quimico Farmacéutico Bidlogo en Tecnologia de Alimentos
Quimico Farmacobidlogo en Bromatologia

Ingenieria Quimica

Ingeniero Industrial en Quimica

Ingenierc Industrial Quimico

Ingeniero Quimico

Ingeniero Quimico Administrador

Ingeniero Quimico de Procesos

Ingentero Quimico en Administracion
Ingeniero Quimico en Desarrollo y Diseric de Procesos
Ingeniero Quimico en Procesos

Ingeniero Quimico en Praduccion

Ingeniero Quimico en Quimica Analitica
Ingeniera Quimico en Quimica Microbioldgica
Ingeniero Quimico en Sistemas

ingeniero Quimico Industrial

Ingeniero Quimico y de Sistemas

Licenciado en Ingenieria Industrial Quimica

" Licenciado en Quimica en Industrial

v.3

Licenciado en Quimica Industrial
Quimica en Administracion
Quimico industrial

Ingenieria Bicquimica
ingeniero Bioquimico
Ingeniero Bioquimico Industrial
Ingeniero Quimico Bidlogo
Ingeniero Quimico en Bioguimica
Ingeniero Quimico en Quimica Organica
i
!
!
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V.4 Quimica Farmacobiolégica
Quimico Farmacéutico Bidlogo en Ciencias Nucleares
Quimico Farmacéutico Biélogo en Farmacia
Quimico Farmacéutico Industrial
Quimico Farmacobidlogo
Quimica Farmacobidlogo en Farmacia Clinica
Quimico Farmacobiélogo en Farmacia Industrial
Quimico Farmacobidlogo en Microbiologia

IV.5 Quimica Petrolera
Ingeniero en Procesos Petroguimicos
ingeniero Quimico en Petroquimica
Ingeniero Quimico Petrolero

El articuto 5° ‘hace alusién a los requisitos necesarios para el ejercicio de cualquier

especialidad ya que enuncia que para el ejercicioc de una o varias especialidades se

requiere autorizacion de la Direccion General de Profesiones, debiendo comprobarse

previamente: -

1) Haber obtenido titulo relativo a una profesion en los términos de esta ley.

2) Comprobar en forma idonea, haber realizado estudios especiales de perfeccionamiento
técnico cientifico en la ciencia o rama de la ciencia de que se trate.

Si se analizan los contenidos de estos articulos se puede observar que no hacen ningun
comentario acerca de la capacidad que el individuo debe tener en el desempeiic de una
fabor, puesto que muchas veces se pueden tener los conocimientos necesarios, pero no asi
fa capacidad de poder aplicarlos a una situacion real.

Se supone gue esta carencia se trata de minimizar cuando se exige en otros articulos como
el 5° por ejemplo, ef comprobar en forma idonea haber realizado estudios especiales de
perfeccionamiento técnico cientifico en la ciencia o rama de la ciencia de que se trate. De
esta forma la ley exige una preparacion o capacidad extra para el gjercicio de una profesion.

Esto se observa en los articulos 52 al 60 del capitulo Vil, los cuales se refieren a prestar un
servicio social obligatorio, la realizacién de éste servicio social es de suma importancia, ya
que de un efectivo desempefio depende muchas veces el adquirir una capacidad real de
resolver problemas y al enfrentarse a problematicas reales, el profesionista se dard cuenta
que no es suficiente tener los conocimientos ya que se tienen que plasmar en actitudes y
aptitudes para salir airoso en cualquier profesion.

|
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} ANAI__ISIS Y DEFINICION DE CONCEPTOS
]
Tanto en la exposicibn de motivos de las iniciativas presidenciales de reformas a la
Constitucion y a la Ley Federal del Trabajo, como en las mismas disposiciones legales
aplicables no existe distingo entre los conceptos capacitacion y adiestramiento, y también
en el ambiente laboral suelen manejarse indistintamente términos como: adiestramiento,
capacitacidn, desarrollo, entrenamiento de recursos humanos, para referirse al medio que

conduzea al individuo a desemperiar con mayor aprobacmn las actividades que le han sido
encomendadas.

Analizando estos términos, se observa que aun existe confusion en cuanto a su significado.
Sus diferencias son- sencillamente nominales y se manejan por lo general para efectos
didacticos, no obstante conviene presentar la opinion de diversos autores:

EDUCACION

Educacion es "la adquisicion intelectual, por parte de un individuo, de los aspectos técnicos,
cientificos y humanisticos que le rodean. Entre los bienes culturales esta el manegjo de
utensilios y herramientas, asi como caracteristicas personales consideradas valiosas en la
sociedad (algunos habitos, caracter, etc.). Por lo tanto, la educacion es la adquisicién de
bienes culturales”. (2) ‘

Asi pues cualquier situacién que se refiere al desarrolio dei conocimiento de! hombre, la
podemos ubicar dentro del ambito de la cultura y se refiere a tode aquello que el hombre ha
creado o descubierto.

Comprendiendo por lo tante, los conocimientos y ta tecnologia, asi como el gusto artistico,
las costumbres, los valores y los habitos. La adquisicion de cada uno de los valores
relacionados con un aumento de la capacidad de accion del hombre se efectia dentro de los
limites del fenémeno conocido como educacion.

Ahora se procederd a definir cada uno de los demas conceptos de acuerdo a la opinién de
algunos autores, para gue posteriormente se haga un andlisis de estos y se llegue a una
conclusion. |

i
|
|
|
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Craigl. y Bittell: la acepcidn equivale a ... * ensefianza yfo aprendizaje de una operacién
de tipo mecénico, sin requerirse posturas, progreso, ni creacién de soluciones a situaciones
problematicas “. (3) ’

Armo : Es el proceso de ensefianza - aprendizaje, orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarroliarie habilidades y adecuarle apfitudes, para el alcance de los
objetivos de su puesto de trabajo “(4}

El Plan Nacional de Capacitacion y Productividad establece que adiestramiento es * ei
proceso de perfeccionamiento de las habilidades para la adquisicion de destrezas
psicomotrices atraves de conocimientos tedricos, practicos, elementales, que permitiran el
desempefo de un determinado puesto de trabajo * (5)

De acuerdo al diccionario la Real Academia Edicion 1995, se entiende por adiestramiento
“hacer diestro, ensefar, instruir guiar, encaminar. "

Etimolégicamente implica que la mano izquierda menos habil, pueda alcanzar las
perfecciones de la mano derecha en aquello que le resulte trabajoso (6)

Para Isaac Valdivia. El adiestramiento es la habilidad o destreza adquirida, por regla
general, en el trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista, el
adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a los obreros en la
utilizacién y manejo de maquinas y equipos. {7)

Federico Arias Galicia, Define ef adiestramiento de la siguiente manera . Adiestramiento es
"proporcionar destreza en una habilidad adquirida casi siempre mediante una practica méas o
menos prolongada de trabajos de caracter muscular o motriz. (8)

UCECA . Ei Adiestramiento es la accién destinada a desarrollar tas habitidades y destrezas
def trabajador, con'el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo. (9)

|

|



CAPACITACION

Los asesores texternos de ARMO en 1979, definian a la capacitacion como “ ef proceso
de ensefianza - aprendizaje orientado a dotar a una persona de conocimientos, desarroltarle
habilidades y adecuarle aptitudes para el alcance de los objetivos de un puesto diferente al
suyo” (10)

Segin el Plan Nacional de capacitacion y productividad, se entiende por
capacitacion el procesc mediante el cual el hombre desarrolla y perfecciona sus
habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes, através de un conjunto de contenidos y
procedimientos tedrico - practico relativos al conocimiento de un determinado campo
tecnotdgico, para lograr una formacion integral que responda a las exigencias de un
determinado puesto de trabajo (11)

Laura Gdmez y natividad Yza concluyen .. "que la capacitacion, como parte de-. la
educacion, viene a ser el instrumento del cual se valen las instituciones para la integracion,
formacion y desammolio de sus recursos humanos, todo ello orientado, por un lado al
crecimiento arménico del individuo en relacion con su medio ambiente y por el otro a la
productividad de la empresa, independiente de su ramo” (12)

Frederich Harbison, de la Universidad de Princeton, dice: " es importante comprender
que la capacitacion y la educacidn son dos procesos enteramente distintos y se debe
establecer una diferencia marcada entre ellos. La capacitacion entrafia el desarrollo de
especialidades determinadas, necesarias para la realizacion de un trabajc o una serie de
trabajos especificos. La educacion formal tiene que ver con la adquisicién de conocimientos
generales y con el desarrollo de ia capacidad mental basica. Tanto la capacitacién como la
educacién formal intervienen en la formacidén del capital humano. Por supuesto, la
educacion formal es requisito previo para las distintas clases de capagitacién; pero esto no
significa que ia responsabilidad del adiestramiento y la responsabilidad de !a educacion
formal sean inseparables.”{13)

En relacion a la capacitacion, 1saac Valdivia dice que:

la capacitacion tiene un significado mas amplio. Incluye el adiestramiento, pero su objetivo
principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En
esta virtud, la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general
cuyo trabajo tienfz un aspecto intelectual bastante importante (14)

'
El Diccionario de la Real Academia dice : Capacitacion es la accion y efecto de capacitar.
Capacitar es hacer apto, habilitar para una cosa, facultar o comisionar a una persona para
hacer algo (15) ]

i
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José Antonio Valencia. Considera que la capacitacidn supone dotar al trabajador de los
conocimientos]y experiencias necesarias para desempefar funciones que requieran de un
alto esfuerzo mental, de alta responsabilidad, de alta destreza y un alto numero de
operaciones diversas (16)

La Unidad Coordinadora det Empleo, Capacitaciéon y Adiestramiento (UCECA), define a la
capacitacion como la accién destinada a desarrollar las actitudes de! trabajador, con el
propdsito de prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifico
impresional {17} ' ’

Por lo que se puede concluir gue no obstante la indefinicién legal, se ha estimado que-el
termino adiestramiento ha de utilizarse cuando se busque hacer al trabajador mas apto en el
puesto que viene desempenando; y capacitacion cuando se trate de hacer apto a un
trabajador en un puesto diferente al suyo. '



ENTRENAMIENTO

Craig y Bittel atienden a una explicacion interesante: * en esparniol especialmente en ...
paises latinoamericanos, la palabra inglesa “training” no puede traducirse exactamente como
entrenamiento, pues se le da una acepcion mas amplia... entrenamiento y adiestramiento
tendran la misma acepcion... {18). ‘

En cuanto al entrenamiento Federico Arias Galicia, sostiene que es prepararse para un
esfuerzo fisico o mental, para poder desempefiar una labor; como se ve el entrenamiento
forma parte de {a educacion. {19)

Milton L.Blum , deﬂné al entrenamiento como un proceso que tiene por objeto el desarrollo
y mejoramiento de las habilidades relacionadas con el desemperio (20)

Edwin B. Filippo , Profesor de Administracion de la Universidad de Arizona, USA, define al
entrenamiento “"como el acto por medio del cual se incrementan el conocimiento y las
capacidades de un empleado en la ejecucion de un cargo particular”. (21 )

En cuanto al desarrollo:

Guzman Valdivia, opina que el desarroilo tiene mayor amplitud aan. Significa el proceso
integral del hombre y, consiguientemente, abarca la adquisicion de conocimientos, el
fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caracter y la adquisicion de todas las
habilidades que son requeridas para e} desarrollo de los gjecutivos, incluyendo aquelios que
tienen mas alta jerarquia en la organizacidn de las empresas.(22) .

En términos generales, la capacitacidn consiste en una actividad planeada "basada en las
necesidades reales de una empresa o institucion orientada hacia un cambio de
conocimientos, habilidades y actividades det colaborador. Significa proporcionar
conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajador. En esta virtud, la
capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo
tiene un aspecto intelectual bastante importante.

Por lo anterior, la capacitacién es la funcion educativa de una empresa o institucién por la
cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto a la
preparacion y habilidad de los colaboradores.

|
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En relacién al adiestramiento, denota mas exactitud, pues significa adquirir destreza.
Indica que, asijcomo la mano derecha puede realizar cosas que no hace la izquierda, debido
a |la formacion de habitos por el ejercicio sistematicamente realizado, de manera semejante
se adquiere facilidad, precisién y rapidez en el desarrollo de un trabajo por medio de una
ensefianza practica de caracter sistematico.

Después de definir los conceptos ya mencionados, se puede decir que el desarmollo
comprende integramente al hombre en toda la formacion de la personalidad (caracter,
habitos, educacién de la voluntad, cultiva de intefigencia, sensibilidad hacia los problemas
humanos, y capacidad para dirigir), este proceso puede entenderse como la maduracion
integral del ser humano.
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Del andlisis de los conceptos anteriores se infiere que:

l

HABILIDAD VOLUNTAD

Y, CONOCIMIENTOS Y
DESTREZA CARACTER

ADIESTRAMIENTO

CAPACITACION

DESARROLLO
Expresado de otro forma:
ADIESTRMIENTO HABILIDAD
ES IGUAL A: '
Y
DESTREZA
CAPACITACION HABILIDAD Y DESTREZA +
ES IGUAL A: CONOQCIMIENTOS O .
ADIESTRAMIENTO+CONQCIMIENTO

DESARROLLO ADIESTRAMIENTO+CONOCIMIENTOS
ES IGUAL A: +VOLUNTAD Y CARACTER O

CAPACITACION+VOLUNTAD Y CARACTER
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£s necesario Igdiferenciar uno de otro, aunque como ya se dijo, la confusion que existe en
cuanto a estos términos es sclamente nominal, toda vez que al hablar de cualquiera de ellos
{(incluyendo el entrenamiento y la formacién), nos estamos refiriendo a un mejoramiento en
las actividades'y actitudes del individuo, a una superacion personal, sea dentro o fuera del
centro de trabajo. En ascencia, el objetivo del adiestramiento, capacitacion y desarrollo,
entrenamiento y formacion de recursos humanos, es el mismo : ejecutar con mayor
aprobacidn las actividades que le han sido encomendadas, sdlo que en diferentes grados de
evolucién de acuerdo a las necesidades y posibilidades. Es decir, la capacitacién se
encuentra en un grado superior al adiestramiento, en consecuencia, para capacitar es
menester adiestrar previamente,

En términos aun mas senciillos y comunes, podemos decir que:

ADIESTRAMIENTO Se refiere a "dar destreza" o "habilidad”
ENTRENAMIENTO Se refiere a "gjercitar

FORMACION Se refiere a "dar cauce evolutivo”
CAPACITACION Se refiere a "dar aptitud” o "hacer capaz"
DESARROLLO Se refiere a "desenvolvimiento y proyeccion”

Sin embargo, hoy en dia, a pesar de las diferencias que se hacen entre cada una de las
definiciones, todas ellas se enmarcan bajo el concepto de CAPACITACION y el propésito
fundamental de ésta, es elevar la competitividad, la productividad y el nivel de vida de
quienes se capacitan.



ANTECEDENTES HISTORICOS Y DESARROLLO
DE LA CAPACITACION

EPOCA X HECHOS RELEVANTES
PREHISPANICA 1. Desarrollo de las artesanias: alfareria doméstica, ceremonial
(HASTA 1521) funeraria y de construcciones, tejeduria,cesteria,talabarteria,arte

plumario, instrumentos musicales, lapidaria, pintura, trabajo
en talla, papel y metalisteria.

2. Escuela de Texcoco. Fray Pedro de Gante: aprendizaje de
COLONIAL oficios, carpinteria, sastreria, pintura, zapateria, esculturay
olros semejantes.
(1521-1810) .
- Transformacion de esta escuela en Academia de Artes y oficios,
donde se atendian alrededor de 1,000 alumnaos por curso.

1630 3. Colegio Vasco de Quiroga, en Patzcuaro: se impartian artesanias
y rudimentos industriales.

4. Escuela de primeras letra y tabores manuales : tejer , hacer telas

multicolores.
1783 : 5. Fundacion del Colegio de Mineria.
~ POSINDEPENDENCIA
{1821-1876) 6. Por decreta, se crean las escuelas de Agricuitura y de Artes
y oficios.
1843 7. Academias de San Carlos : se establece la ensefianza de la

Agricultura, ademas de las vya tradicionales de pintura; y
grabado (ilustracidn de libros).

1845 : 8. Creacion de la Escuela de Comercio y administracion por el
tribunal de Comercio.

{
t 9. Transformacion a Escuela de Artes y Oficios para varones del
1856 ' Ex convento de San Lorenzo



1869
1870
1871

PORFIRIATO
(1876-1910)

1890

1803

REVOLUCION
(1910-1926)

1915

1916
1921

10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
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Transformacion a Escuela Industrial de Tecpan de Santiago.

Emisién de la Ley de Instruccion Publica: se determina sostener e
incrementar las escuelas de artas y oficios.

Cadigo Civil. Antecedente juridico mas remoto de |a capacitacion '
en México. Se establece el contrato de aprendiz.

Creacion de la Escuela Nacional de Artes y oficios para
seforitas: conocimientos y acciones domésticas y artesanales.

Se amplia el cuadro de ensefianza en la rama de artes graficas y
fotografia. :

Se funda la Escuela Practica de Magquinistas.

Se funda la Industria Militar, en Tuxtla Gutiérrez, Chis.
Transformacion a Escuela de Artes y Oficios.

Se crea |a Escuela Migue! Lerdo de Tejada para mujeres.

Se establece la Escuela Primaria Comercial para varones “ Dr.
Mora".

Se inaugura la Escuela Primaria Industrial para mujeres
“Corregidora de Querétaro™. Abarcaba las ramas comercial y

administrativa, y de corte y confeccion

20.

21.

22.

23.

24.

Escuela de Arte Industrial Vasco de Quiroga.
Escuela de Ensenanzas para el hogar.

Transformacidn de la Escuela de Artes y Oficios para varones en
Escuela Practica de Ingenieros Mecanicos y Electricistas :
Proporciona a los jovenes obreros, conocimientos practicos y
actividad manual.

La formacién de obreros se ofrecia en: herreria, torneria,
fundicidn y carpinteria con duracidon de 3 afos; y, obreros
mecanicos o electricistas con una duracion de 4 afos. Los
requisitos de ingreso eran: tener 14 anos de edad como minimo y
certificado de primaria.

Se crea la Secretaria de Educacion Publica.

Se construye la Escuela Tecnologica de Maestros Constructores



1922
1923

1925

1926

POSREVOLUCION

1930

1931

1932

1937

CONTEMPORﬁ\iNEA

1953

1858

25.

26,

27.

28.

29.

30.

31.

32

33

34.

35,

36.

37.
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Instituto Técnico Industrial: curscs diurnes y noctumos para la
formacidn de técnicos especialistas.

Se crea el Departamento de Ensefanza Técnica, Industrial y
Comercial.

Escuelas para sefioritas: Gabriela Mistral, Sor Juana inés de la
Cruz, Dr. Balmis y el Centro industrial Nocturno para obreras:
ensefianzas comerciales, domésticas e industriales.

Se establece la primera Escuela Técnica Industrial y Comercial
(ETIC}.

Se funda el Centro Industriat Qbrero.

Se crea la Escuela Industrial Comercial para Seforitas en
Morelia, Mich.

En la ley Federal del Trabajo se retoma el Contrato de
Aprendiz gue obliga al patrén a la ensefianzade un arte u
oficio y a una retribucién a cambio de servicios personales.

Se conceptualiza |a Escuela Politécnica, se reorganiza. La
educacién técnicaen dos ciclos: Preparatoria Tecnica
{4 anos después de la primaria} y altos estudios técnicos (3 afigs).

El concepto de (a escuela politécnica constituyé el fundamento en
el que se apoya Ila definicibn actual de los servicios de
capacitacidn para el trabajo, vinculados estrechamente a la
estructura de la produccidn y del cambio; se agruparon: los
centros educativos para maestros técnico; las escuelas de artes y
oficios; los planteles de adiestramiento de cbreros; ias escuelas de
industrias textiles y la de bacteriologia.

Fundacién de! Instituto Politécnico Nacional.
Se crean las escuelas rurales, escuelas para indigenas vy
escuelas para obreros y mujeres,cuyo objetivo era la capacitacion

y el adiestramiento.

Surgen los Centros de Accidn Sccial en la SEP, cuyo objetivo era
la vinculacion escuela - comunidad.’

En los Centros de Accidn Social se crean talleres para la capacita
cién en: encuadernacion, cesteria, tapiceria, y tejido industrial.
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1962

1963

1964

38.

38.

40.

41.

42.

43.
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Se funda él Centro de Adtestramiento de operadores.

Prohlematica detectada a principios de los afios 60s. Debido a la
baja capacidad de atencion que existia en el nivel primario y los
problemas de caracter econdmico de los habitantes, fos egresados
de las escuelas primarias no continvaban con sus estudios,

Surge el plan para la creacion de los Centros de Capacitacion para
el Trabajo Industrial y Agricola (CECAT] y CECATA).

Se crea un Sistema de Centros de Capacitacion para facilitar a
los jovenes la adquisicidon de aprendizajes en diversas areas vy,
ofrecer preparacion complementaria a trabajadores no calificados

-Se promueve asi un tipo de capacitacién especifica.

Nace el Programa Nacional de Capacitacion para el Trabajo.

Se inauguran los primeros 10 Centros de Capacitacién para el
Trabajo Industrial (CECATI). Dentro de la Direccion General de
Educacién Tecnolégica Industrial {DGET!), apoyandose de indus-
triales, organizaciones obreras y del gobierno federal.

44.Se crean los Centros de Capacitacion para el Trabajo Agropecuario

45,
46,

47,

48.

(CECATA).

Decreto que establece escuelas para.preparar maestros para [os
CECAT! y los CECATA.

Los CECATA se transforman en Escuelas Tecnologicas Agrope-
cuarias. :

Se crea el Centro Nacional de Productividad (CENAPROQ) y el
Servicio Nacional de Adiestramiento Rapido de Mano de Obra
(ARMO)}, cuyos objetivos eran: impulsar los niveles de producti-
vivad, mediante el desarrollo de cuadros gerenciales para los’
sectores agropecuario, industrial y de servicios; y, desarrollar
mano de obra calificada para la industria, capacitando a personas
que desempefiaban ¢ fueran adesempefiar una ocupacion
determinada, ademas de capacitar a instructores especializados y
supervisores de primer nivel.

Centros de Ensefanza Ocupacicnal, como complemento a la
labor desarrollada por los Centros de Accidn Sociai Educativa,
dependiendo de la Direccion General de Accion Social.



1966
1970

1978

1981

1982

1989
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49. Se crea la direccion General de Educacion Secundaria Técnica,
para promover la superacion de los niveles de cultura y desarrolio
de la fuerza de trabajo,mediante el adiestramiento y la capacitacion

50. Los Centros de Capacitacion pasan a depender de la Direccién
General de Educacion Secundaria Técnica bajo el nombre de
Capacitacion para e_l Trabajo.

51. Se crea la Escuela Nacional para Maestros de capacitacion para
et Trabajo Industrial. (ENAMACTI).

52. El Articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo, establece ia
obligacién de proporcionar capacitacion a los trabajadores, por
parte de la empresa.

53. Nueva Ley Federal del Trabajo, se da origen a lo que se denomina
“Capacitacion en el Trabajo".Se separan juridicamente l0s campos
de la “Capacitacion para el Trabajo” y de la “Capacitacién en el
trabajo”. La SEP instrumenta un pregrama para ofrecer capacita
cién en el trabajo a solicitud de las empresa.

54. Los Centros de Ensefianza Ocupacional pasan a depender de la
Direcciéon General de Educacién Fundamental en 1977. En 1978
a la Direccion General de Educacion para Adultos. En 1579, a la
Direccion General de Educacion Secundaria Técnica.

55. Comienza a operar la Unidad de Centros de Capacitacion como
instancia rectora de los Centros de Capacitacion para el Trabajo,
que a partir de entonces se denominan Centros de Capacitacion.

56. Se integran a los Centros de Capacitacion, los Centros de
ensefianza Ocupacional y (os dé Accion Social Educativa.

57. Entran en operacion Unidades Méviles de Capacitacion para el
_Trabajo.

58. Se publica en el Diario Oficial de la Federacion el Acuerdo 68 de
la SEP, que oficializa {a Unidad de Centros de Capacitacidon y
se especifican sus funciones.

59, La Unidad de Centros de Capacitacion se eleva a Direccidn
General de Centras de Capacitacién, dependiente de la Subsecre-
taria de Educacion e Investigacién Tecnolégicas ( SEIT) de la SEP

60. Los Centros de Ensefianza Ocupacional se transforman en
Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial. .
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1991 61. Se crean por convenio 6 Institutos Estatales de Capacitacién para
el Trabajo, descentralizados de los gobiemos de los estados de
Aguascalientes, Michoacan, Moreios, Nuevo Ledn, Sinaloa y
Tamaulipas.

' 62. La Direccién General de Centros de Capacitacion cuenta con 196
1992 : planteles en todo el pais, en los que se atiende a 201, 689
alumnos por curso.
63. Se establece el Instituto de Capacitacion del Edo, de México.

64. Se reforma la Ley de Profesiones.



CAPITULO
|| I
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1 ESCUELAS INSTITUCIONES E INSTITUTOS
DE CAPACITACION

En términos generales, la respuesta que se ha dado en lo que se refiere a la capacitacion
de personal obrero demandado por la industria puede establecerse histéricamente de la
siguiente forma :  Auln reconociendo gue algunas escuelas tanto publicas como privadas
han proporcionado personal a la industria, en su gran mayoria, los trabajadores industriales
han aprendido a realizar sus tareas dentro de las empresas mismas.

INSTITUTO MEXICANO DEL
SEGURO SOCIAL (L.M.S.S.)

Cronolégicamente corresponde al Instituto Mexicang del Seguro Sccial (IMSS) el primer
lugar en labor de capacitacion atl instalar en 1962 su Unidad Moerelos para capacitacion de
trabajadores. En 1963 crea la Unidad Cuauhtémoc en Naucéalpan, para trabajadores
asegurados o no. En los afos subsecuentes se amplian y multiplican las unidades
evocadas a este propésito llegando al término de sus primeros cinco afnos de operacién a
contar con 20 unidades en las que se impartian cursos de adiestramiento para el trabajo
industrial relacionados con 30 campos especificos.

Anteriormente el instituto contaba con 45 centros de capacitacion técnica en Ios que se
incluyen 7 centros de adiestramiento para la Industria Hotelera. Disponia, asi mismo, de
116 centros de seguridad social, 3 centros de artes Plasticas y Artesanias y un Centroc de
Capacitacion Campesina, que en su conjunto hacen un total de 165 unidades en las que se
realizan los esfuerzos que en materia de capacitacion lleva a cabo en beneficio de la
colectividad y que tienden a elevar el nivel econémico, social y cultura de la poblacion.

Sin embargo el nimero de centros de capacitacion ha disminuido drasticamente, pues hoy
en dia solo se cuenta con 22 centros de capacitacién y productividad, de los cuales en el
D.F. solo hay dos, uno ubicado en la calle de Fortuna # 24, Col. Magdalena de las Salinas,
Deilegacion Gustavo A. Madero, y otro ubicado en la Calzada del Hueso.

Los ofros veinte restantes se encuentran en estados del interior de [a republica tales como,
Baja Califarnia Sur, Sonora, Chihuahua, Coahuila, Tamaulipas, Sinaloa, Zacatecas, San
Luis Potosi, Aguas Calientes, Jalisco, Colima, Nayarit, Guanajuato, Michoacan, Morelos
Puebla, H|da|go Veracruz Sur, Querétaro y finalmente el de Yucatan.

En cuantc a los |Centros de Seguridad Social para el Bienestar Familiar, también han
disminuido, puesto que s& contaba hasta 1982 con 165 unidades y hoy en dia solo se
cuenta con 130 en todo el pais y de ellgs por lo menos 15 mas tienden a desaparecer por el
deterioro en que snia encuentran.
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. INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS

SOCIALES PARA LOS TRABAJADORES DEL ESTADO
(.S.8.8.T.E)

Posterior a la creacion de los centros de capacitacion del 1.M.S.5., el Instituto de Seguridad
y Servicios Sociales para los trabajadores del Estado (1.S.5.S.T.E) proporciono a sus
trabajadores la posibilidad de superarse en el ambito del trabajo mediante los programas de
capacitacidon que desde 1870 puso a su disposicién atraves de la Sub direccion General de
Administracion y la Sub direccidon de Capacitacion y Servicios Educativos mediante la
creacion del Centro Nacional de Capacitacidon y Productividad Itamado (CENCAP) ubicado
actualmente en la unidad habitacional Fuentes Brotantes 2a. seccidn s/n Col. Miguel
Hidalgo Delegacion Tlalpan.

Sin embarga actualmente el LS. 5.ST.E. solo cuenta con el CENCAFP para impartir
capacitacion a sus trabajadores y cabe mencionar que dicho centro ya sélo es utilizado por
los pensionados y jubilados de las instituciones publicas.

A nivel nacional, ésta institucidn no cuenta con un centro de capacitacion especial para sus
trabajadores y solo cuenta con dos o tres aulas ubicadas en cada delegacion para impartir
algunos cursos, de hecho segun informacién otorgada por el Lic. Rubén Santillan Secretaric
particular, el CENCAP se ha dividido en dos secciones, una dtitizada por pensionados y
Jubilados y otra que aun se utiliza para instruccion de los trabajadares del estado, pero este
centro de capacitacion tiende a desaparecer en un lapso no mayor de 5 afnos.

Por otra parte la creacion de todos estos centros, lleva en si misma un gran error, que
consiste en estar creandoios al paralelo del sistema de educacién, lo que acarrea errores y
fallas, tales como

a) No se vincula en la actualidad, como tampeco en los afos precedentes, la creacidn de
los centros con los factores de 1a produccion para tener correspondencia en su organizacion
y funcionamiento.

b) No tuvieron un plan especifico para la planeacion y desarrolio segun la evolucidén
previsible de requerimientos econdmicos y sociales.

¢) Los programas, equipos, herramientas y sobre todo los procedimientos, son, adn en la
actualidad, poco impulsados por los empresarios y obreros.

d) La creencia generalizada de la mayoria de {as empresas, de que se trataba de una tarea
especifica para el estado, dejando toda la responsabilidad a éste y no teniendo iniciativa
para proponer esltudios o programas especificos.

e} El continuar |con la idea de que al salir de ia escuela, tanto profesionistas como
empleados y obreros, se encuentran en la condicién éptima para desempefiar cualguier tipo
de trabajo.



k]|

Durante el paso de los afios, la actitud de los empresarios fue siempre pasiva, esperando
que los trabajadores por ellos mismos adquirieran la capacidad necesaria para el mejor
desarrollo dentro de sus campos de accién. Se presentd.un caso curioso, en el cual, las
empresas invertian fuertes cantidades de dinero en ampliaciones y expansiones de equipos
y maquinaria, relegando a segundo término las inversiones en cuanto a personal se refiere.

Los estudios realizados en ese sentido, denotan la marcada preferencia de los empresarios
a aumentar el capital fisico de ias empresas y ei numero de trabajadores, en tugar de
mejorar la organizacion y calificacién de recursos humanos. El esquema por el cual el pais
ha optado, ha sido de naturaleza cuantitativa (mayor cantidad de insumos productivos) y no
cualitativa (mejoria en la calidad de los factores y mejor combinacion y empleo a través de la
organizacion}.

Desgraciadamente, esta tendencia materialista, ha olvidado la lmportancsa social que el
adecuado desarrolio de los individuos traen consigo.

Es inconcebible que en un pais que aboga por la democracia, igualdad social y la lucha en
contra de las injusticias, se haga a un lado el elemento principal para obtener dichos
principios; si al pasar el tiempo se ha mutilado la posibilidad de desarrollo como ser humano
de los hombres, es imperativo abrirles fa posibilidad de realizarse en toda su potenclalldad y
mejorar con ello sus niveles de vida, desde todos los puntos de vista.

Si bien la capacitacién no integrara absolutamente en ellos todos los elementos necesarios
para lograr dichos objetivos de superacion, les abrira el camino por tanto tiempo cerrado,
dandoles la confianza necesaria para después ellos asumir la responsabilidad de poder
llegar a un desarrolle integral, tan esperado por ellos y necesitado por el pais.
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. SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA SEP

La Direccién General de Centros de Capacitacion (DGCC) es un drgano de la Administracion
Publica Federal, dependiente de la Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnologicas de
la SEP, y tiene bajo su responsabilidad |la educacion que se imparta en los Centros de
Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI).

Dentro de los objetivos generales que sefala el Programa Nacional para Modernizacion
Educativa 1989 - 1994 , corresponde a la DGCC contribuir a ampliar la oferta de ios servicios de
capacitacion formal para el rabajo y mejorar la calidad de los mismos. Ambos objetivos abran
de lograrse mediante la conformacion de un Sistema de Capacitacion Formal para el Trabajo,
que integre las instancias capacitadoras federales, paraestatales, estatales y municipales,
asegurando asi la vinculacidn intersectorial en materia de Capacitacion. El Sistema debera
asimismo establecer los mecanismos necesarios para’ incorporar en esta tarea- al- sector
productivo y de servicios, de manera que se apoyen los Comités Técnico - Consultivos de
Vinculacion en sus actividades de caracter académico que contribuyan a elevar sostenidamente
ala calidad educativa.

En lo particular, la DGCC ha establecido como objetivos institucionales:

1. Proporcionar a la poblacion demandante de! servicio, programas de Capacitacion que
permitan su incorporacion a un trabajo remunerable, estable y socialmente dtil,

2. Vincular a los Centros de Capacitacidn para el Trabajo Industrial con el sector productivo para
la revisidn permanente de planes y programas de estudio, y para qua los capacitandos tengan
acceso a la planta productiva, con objeto de complementar su Capacitacion y facilitar su
adaptacién al proceso de la produccion. :

3. Fomentar el Reconocimiento Oficial de la Capacitacién adquirida fuera de las aulas.

MEDIOS UTILIZADOS

Para el logro de sus propésites, la DGCC cuenta con los siguientes recursos: £n 1998.
Infraestructura fisica: 196 planteles
1,166 talleres
343 aulas
1 23 laboratorios
' 23 unidades moviles
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LOS CENTROS DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL
(CECATI)

Son centros educativos para atender la Capacitacion Formal para el Trabajo. En ellos se
forman  recursos humanos técnicamente capacitados, para cubrir los puestos laborales
cperativos de la industria y el sector servicios.

Con el fin de ampliar su cobertura y contribuir al desarrollo individual y colectivo, en ellos se
imparten las opcicnes de capacitacion para y en el trabajo.

La capacitacion para el trabajo se ofrece a través de la imparticidn de aprendizajes técnico -
especializados que pueden considerarse el inicio de la formacidn profesional. En dichos
aprendizajes se acentla el adiestramiento especializado para un desempeno practico y rapido,
impartiendo conocimientos de apoyo a la destreza perseguida, se promueve la capacitacién en
oficios complementarios y artesanias, para atender a dos propdsitos: generar ingresos extras en
el nlcleoc familiar, fomentar la capacidad creativa y coadyuvar a la conservacién de las
artesanias. ‘En este rubro se ubican los cursos escolarizados formales que ofrecen en los
CECATI y los ofrecidos por los Centros Particulares con Reconocimiento de Validez Oficial de
Estudios, asi como la medalidad de Capacitacion a Distancia, el servicio de Reconocimiento
Oficial de la Compstencia adquirida fuera de los recintos educativos y la participacion el
Programa de Becas de Capacitacion a los Trabajadores (PROBECAT).

La participacion de tfa DGCC en la Capacitacién en el Trabajo va dirigida a la actualizacién o
complemento de preparacién de los trabajadores en distintas ocupaciones o técnicas
particulares, de acuerdc a las necesidades especificas de las empresas o de los propios
trabajadores. En este rubro se puede mencionar los Cursos de Capacitacién Acelerada
Especifica (CAE) y los denominados Cursos de Extension.

Con la atencién de reforzar la orientacién de las acciones de capacitacion, fundamentalimente
hacia las necesidades de los sectores primario y secundario, productores de bienes tangibles,
todos los planteles dependientes de la Direccién General de Centros de Capacitacion se
denominan CENTRO DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL (CECATI), desde
el mes de noviembre de 1989 y hasta la fecha con lo que se rescata el nombre que tuvieron en
su origen. #

1

Entre los factores que se tomaron en cuenta para la creacion de los centros de capacitacion
para el frabajo industrial, destacan los siguientes: :
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- El problema cliemogréfico de México, que por sus altas proporciones plantea serios problemas
tales como el Ieducativo y el proporcionar ocupacion remuneradora y estable a los grupos de
personas que ?nualmente se integran al mercado de trabajo.

i “

- El desarrotlo industrial, que debido a la tecnologia modema exige mayor grado de calificacion
y especializacién. Por lo tanto es necesario adiestrar la mano de obra para una industria en
expansion y una tecnologia mas dinamica.

- El problema de los mlles de jovenes que terminan la instruccion primaria, urgidos de
incorporarse a las actividades educativas del pais.

- B! alto indice de trabajadores sin preparacion en el ejercicic de una labor especifica.

Actualmente la DGCC ofrece 286 cursos agrupados en 49 especialidades; de la siguiente
manera: 199 cursos se ofrecen exclusivamente en Centros de Capacitacion cficiales, 18 en
Centros de Capacitacion oficiales y particulares incorporados y 69 en Centros de Capacitacion
Particulares incorporados exclusivamente.

Los cursos no exigen antecedentes académicos, en su mayoria, y no constituyen un precedente
para la continuacion de estudios en otros niveles educativos o para la obtencién de grados
académicos. los cursos que se ofrecen estan dirigides, en general, a cualquier persona que
sepa leer y escribir, pero existen algunos cursos que por su propia complejidad requieren de
conocimientos de otros niveles educativos.

La agrupacidn de los cursos en una determinada especialidad se define en funcidén de la
similitud de la actividad en una determinada rama productiva. Existe, ademads, enface entre los
cursos de una especialidad con los cursos de otra diferente, lo que posibilita una mayor opcidn
de capacitacidon y posterior empleo, por lo que el capacitando puede tomar un curso
independiente de otro, sin completar una especialidad, o bien combinar mas de una de elias.

Las especialidades estan integradas generalmente de 3 a 5 cursos, con una duracién de 100 a
450 horas de servicio educativo, atendidas durante 3 a 5 meses.

Los cursos estan desarrollados en base a criterios de compelencia ocupacional lo cual se
asegura con una vinculacién estrecha y permanente con el sector productivo de bienes vy
servicios. Su contenido general considera aspectos sobre manejo de materiales y equipo,
herramientas y accesorios; uso de instalaciones; manejo de técnicas y procedimientos; normas,
unidades y esp:eciﬁcaciones; aspectos técnicos especificos de la especialidad; de higiene,
seguridad y conlservacién; y de presupuestacion de costos de materiales, tiempo y mano de
obra. Los cursos son complementados con materias de apoyo sobre conocimientos generales
basicos y de ordanizacién social del trabajo. Los estudios cursados se acreditan mediante un
diploma por curso y otre por especialidad, en el caso de gue se cursen todos los que la integran.
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De acuerdo a la ley Federal del Trabajo, se crea el Servicio Nacional del Empleo,
Capacitacién y Adiestramiento, el cual esta completamente a cargo de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (UCECA), organismo
descentralizado de la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social. A partir de su
reglamentacion da inicio lo que es conocide como el Sistema Nacional de Capacitacion y
Adiestramiento, siendo el Gnico que se fundamenta en una garantia constitucional,

Sin embargo éste organismo mencionade (UCECA), se encargo de llevar acabo el Servicio
Nacicnal de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento a partir del 5 de julio de 1978, fecha de
su creacion hasta el 30 de diciembre de 1983, fecha en fa que se piblico en el diaric oficial
. de la federacion con vigencia a partir del dia siguiente el decreto por el que se adiciona y se
‘reforma la Ley Federal del Trabajo en materia de empleo, Capacitacién y Adiestramiento,
esta reforma consistié substancialmente en que las facultades y atribuciones que tenia la
UCECA serian otorgadas a partir del 31 de diciembre de 1983 ala S.T.P.S desapareciendo
desde esa fecha la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.

A raiz de la desaparicidn de! organismo mencionado toca entonces a la S.T.P.S ser esta el
érgano regulador de la capacitacién y adiestramiento.

Con el propbsito de normar, promover, apoyar y Supervisar la capacitacion y el
adiestramiento de la mano de obra con que se cuenta en los distintos centros de trabajo de
la planta productiva de Bienes y Servicios, el Gobierno Federal opté por la creacion de un
- sistema de formacion en e! trabajo; el Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento.

Dicho sistema se establecié como un conjunto de reglas entrelazadas y de drganos
interactuantes, con el objeto de contribuir a hacer efectivo el derecho de los trabajadores de
recibir capacitacion y adiestramiento con cargo a su respectivo patrdn y de esta manera
contar con trabajadores mas aptos para e! desempefio de sus actividades.

Las caracteristicas del Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento son:
Participativo, ya que permite que las acciones de capacitacion y adiestramiento se lleven
acabo de comun acuerdo entre patrones, sindicatos y trabajadores.

Flexible, porque la capacitacion y adiestramiento que se imparte a los trabajadores, es con
base en las necesi{dades detectadas y con recursos propios de los centros de trabajo.
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El planteam1ento técnico del Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento contempia
elementos mtegrantes del mismo, al sector publico, como coordinador, promotor y vigilante
de todo el proceso; los patrones, como obligados de su Instrumentacion; los trabajadores,
como receptores de las acciones y los instructores, como facilitadores del proceso.

i
La estructura del Sistema la conforman cinco niveles jerarquicos que son los siguientes:

1. Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

Estas deben ser establecidas en cada empresa detf pais, las funciones de las comisiones
Mixtas estan especificadas en el Articulo 153-1 de la Ley Federal del Trabajo, ef cual sefala
gue estas vigilaran la instrumentacion y operacion del Sistema y los procedimientos que
implanten para mejorar la capacitacicn y el adiestramiento de los trabajadores.

Las comisiones Mixtas estan integradas en forma bipartita y paritaria, o sea, conformada por
la empresa y los trabajadores, con el mismo ndmero de representantes por cada una de
ellas; deberén estar registradas ante la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social y su
principal objetivo es vigilar ef cumplimiento de las obligaciones legales en materia de
capacitacion.

2. Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento.

Son 6rganos auxiliares de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social que han sido
establecidos por rama de actividad econdmica de jurisdiccion federal, es decir, que estan
integrados por igual nimero de representantes tanto de las camaras, como de los
Sindicatos que participan de la rama.

Las funciones de estos Comités Nacionales, estan especificadas en el Articulo 153-k de la
Ley Federal det Trabajo, en el que se les faculta para participar en la delerminacién de los
requerimientos de capacitacion de las ramas de actividad econdmicas respectivas.

3. Consejos Consultivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento.

La participacion de los Consejos €s a nivel estatal, para dotar al sistema de instancias de
asesoria, tal como se estipula en el Articule 539 de la Ley Federal del Trabajo.

Estos Consejos Consultivos Estatales estan presididos por el gobernador de cada entidad
federativa y participan en etlos como Secretario, el Delegado Federal del Trabajo que es el
representante del Secretario del Trabajo en los Estados.

Los consejeros ]Consultivos son tripartitos, ya que se integran por los empresarios, los
trabajadores y el Estado, dentro de estos Consejos Consuitivos se constituyen tres
Comisiones del Trabajo, que corresponden al sector industrial, comercio y servicios, a su
vez cada una de estas comisiones, coordina Comités Estatales de Capacitacion y
Adiestramiento que se evocan a la satisfaccion de las necesidades de las ramas de
actividad econdmica.
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4. Consejo Consultivo del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.

De conformidad con el Articulo-538-A, corresponde al Consejo Consultivo asesorar a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social en el cumplimiento de sus funcionarios en relacion
con las empresas de las diferentes ramas de actividad econémica de jurisdiccion federal,

i i
Dicho consejo esta integrado por representantes del sector publico, de las organizaciones
nacionales de trabajadores y patrones, a razén de cinco miembros para cada uno de-ellos
<on sus respectivos suplentes.

Este Consejo esta presidido por el Secretario def Trabajo y participan en él la Secretaria de
Educacién Puablica, el Instituto Mexicano del Seguro Social, la Secretaria de Comercio y
Fomento Industrial, la Secretaria de Energia, Minas e Industria Paraestatal y los organismos
cdpula de empleadores y trabajadores. ‘

Este organismo a su vez se integra por comisiones de estudio, entre los cuales se encuentra
primeramente la que se refiere al estudio de normas y criterios técnicos para la capacitacién;
la segunda, a estudios juridicos encaminados a proporner iniciativas de modificaciones a la
ley en materia de capacitacién; ta tercera, se enfoca a log estudios que permiten la
integracién de Comités Nacionales de Capacitacion; la cuarta, se refiere al Catdlogo
Nacional de Ocupaciones y la Ultima, en la que se estudia la operacién del Sistema de
Servicios Estatales de Empleo. Estas comisiones estudian los asuntos de su competencia y
los someten a la consideracion del Consejo para la toma de decisiones.

6. Direccién General de Capacitacién y Productividad.
Organismo que en materia de capacitacion y adiestramiento, otorga los ordenamientos

legales, asigna facuitades para normar, organizar, promover y supervisar las actividades
correspondientes.
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l|.A ASOCIACION MEXICANA DE CAPACITACION
DE PERSONAL A.C.

b

La calidad en Ias; acciones, hechos, actividades, eficiencia y productividad en las empresas,
sOn reconocidas como base principal para la superacion de la crisis econémica que viven
algunos de los paises (como el casoc de México): en la mayoria de las ocasiones, ei
problema fundamental radica en una tecnologia obsoleta y una desintegracién en los
sistemas de trabajo o bien un desconocimiento de nuevas técnicas de produccidn.

Si a esta situacion se afiade las deficiencias educativas y de personalidad que acusa La
Poblacion Economicamente Activa (PEA} mexicana, encontramos una problemadtica muy
particular.

Esta conformacién de problematicas resaltan la necesidad de sistemas de educacion para
adultos, y por ende de personal con una preparacion {al que se encuentre en posibilidad de
ejecutarlos.

La educacion en general y la capacitacion en particular son los medios ideales para obtener
una difusion y comprension del saber, tanto cientifico como tecnoldgico, practico, humanista
y empresarial.

De ahi la importancia de la Ascciacion Mexicana de Capacitacion de Perscnal A.C.
{AMECAP), ya que prepara y actualiza el personal encargado de formar a los sujetos para el
trabajo productivo, ademas de contribuir al desarrotlo humano individual, familiar y social.

Esta asociacion ofrece sus servicios a todos aquellos individuos que tengan el deseo de
celaborar y participar activamente en diversos eventos de la misma (tatleres, conferencias,
seminarios, encuentros, mesas redondas, etc.)

La AMECAP es creada con el objeto de cubrir contenidos de ensefanza mas actuales,
reales y especificos, por ello es justo reconocer el trabajo y trascendencia de la labor de
quienes se dedican a este quehacer profesional.

i .

Esta ultima af:rmacmn es ja que justifica su inclusion en este trabajo de investigacion, ya que
resulta ser una organlzacron que en los hechos ha demostrado un fuerte impulso al
desarrol(o educativo del individuo.
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LA NATURALEZA DE AMECAP

La asociacion Mexicana de Capacitacién de Personal A.C. es un organisme privado que
contribuye at desarrollo de la capacitacién para adultos, desarrollo de recursos humanos,
innovacién,” creatividad, e |mag|namon en lo referente a sistemas educativos, todo ello
acorde con la modernlzac:on

Teniendo en. cuenta que al hablar de modernizacién no solo se hace referencia al aspecto
tecnoldgico, sino a algo mucho mas integral que implica un cambio en el ser humano, la

- AMECAP mantiene una apertura a todo tipo de organizaciones, sean estas del sector -

publico o del privado, asi mismo cuenta entre sus agremiados instructores independientes.

La asociacion fue constituida en la década de los 60 y en la actualidad cuenta con mas de
ochocientos miembros en el D.F. asi como Delegaciones Regionales ( Cd, Juarez y
Chihuahua ), en el D.F. se ubica en Insurgentes sur No. 1748, Col. Florida, C.P.01030, Tel.
662.96.33. El presidente de la asociacion es el Dr. Victor Heredia. El Vicepresidente es el
Lic. Juan Carlos Gomez Valderaz. El Director del AMECAP es el Lic. Marion Lopez de
Escalera Martinez. Los responsables, Lic. Beatriz Paz, . Lic. Graciela Chavez, Jesis Fehpe
Uribe y Yolanda Fuente. -

OBJETIVO DE LA AMECAP
Reunir y agrupar a profesionales que tengan relacién con la capacitaciéon de personal, para
intercambiar experiencias, técnicas, conocimientos, y al mismo tiempo brindarse ayuda
mutuamente a la solucidén de problemas comunes.
ACTIVIDADES DE LA AMECAP
1) Investiga métodos, aplicacién de técnicas de capacitacion para aduitos, con la finalidad
de optimizar el proceso de ensenanza aprendizaje dentro de ias empresas e industria

accional.

2) Promueve y mantiene el codigo de ética del capacitador, como principic de conducta '
profasional.

3) Asesora y guia a personas fisicas 0 morales en asuntos relacionados con la
capacitacion!

4} Propicia el mtercambno de experiencias, conommrentos ideas, entre sus asociados y con
grupos nacmnales o0 extranjeros.
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LA CAPACITACION EN OTROS PAISES

En el mundo de nuestros- dias, ningin pais puede estar ajenc a los aspectos de la

capacitacion para su fuerza de trabajo, no solamente vista como un aspecto teérico que se
incluya en sus politicas educativas, sino desde el punto de vista practico materializado en Ia
creacién de Organismos Publicos y privades, dedicados a este afan.

El enorme desarrollo de las fuerzas productivas que acarrea la necesidad de especializacion
asi lo demanda, tanto en los paises de alto desarrollo industrial como en fos paises pobres,
aunque en estos Gitimos es menos, de cualquier manera cada vez se observa en mayor
namero la creacién de organismos dedicados a este fin.

La Organlzacmn de las Nac:ones Unidas (O.N.U) le ha dado relevante importancia a-este - -

aspecto, de tal suerte que en gran nimero de paises promueve la creacion de ellos, y

paralelamente |a creacion de Centros Superiores de caracter internacional, dedicados a° -
proporcionar cierto tipo de capacitacion que se considera puede dar perfeccionamiento —-

profesional y técnico a varios niveles, para personas a las que se considera aptas para
recibir adiestramiento mas avanzado def que podrian adquirir en sus propios paises o
regiones, entre estos Uultimos tipos cabe destacar el Centro Internacional de
Perfeccionamiento Profesional y Técnico de la Q.1.T., con Sede en Turin talia y que entre
las asignaturas que ensefa figuran: Las caracteristicas del desarrollo econémice, la Funcidn
de los salarios en el -Desarrolio Econémico y la Segurrdad Social, asi como aquellas
referidas a la capacitacion en concreto.

P
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BRASIL

En Brasil, se establecio, en 1942, el Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI).
Entre cuyos objetivos se encuentra: La formacién de jévenes y adultos en servicio, la
formacion de técnicos medios, la investigacién sobre recursos humanos, asi como seleccion
y orientacion profesional. Este servicio tiene otras actividades de caracter social,
preocupandole la situacion del trabajador que se estd formando, por lo que cuenta. con
asistentes sociales que tratan de dar solucién al problema que el trabajador plantea.

Cuenta con un sistema denominado SENAI EMPRESAS, que consiste en el establecimiento
de convenios de cooperacion para la ejecucién de programas de formacion profesional
dentro de la propia empresa.

En este crganismo et aprendizaje dura de dos a cuatro semestres, induyéndose materias de

* educacién general, siendo enviados trabajadores de una edad minima de 14 afios por las
. empresas, conservando éstos sus derechos como trabajadores y- reincorporados .
- postericrmente a [a empresa de su origen.

Opera mediante programas realizados por las empresas, mediante reuniones de caracter
técnico y procedimientos de intercambio. Se encarga también de preparar a los trabajadores
para instructores en los programas de adiestramiento, haciendo al final una seleccion de los
mejores.

Este servicio nacional de trabajo industrial cotabora en cierta forma con el Ministerio -de
Educacion y Cultura, realizando programas de formacion profesional, manteniéndose en
contacto igualmente con el Ministerio de Relaciones Exteriores, con el objeto tanto de
procurarse como de proporcionar asistencia técnica, recibiendo esta asistencia de otros
organismos como la Q.. T., CINTERFON, etc.

Funciona igualmente en Brasil, &l Programa Intensivo de Preparacién de Mano de Obra
{PIMPO} financiado por e} Estado, a través de Ministerio det Trabajo, el cual fue establecido
en 1963, y entre sus funciones principales esta la de ofrecer cursos de perfeccionamiento
para adultos, recm:endo asistencia técnica, tanto de ta O.L.T., como del. Servicio Nacional de
Trabajo Industrlal que ya mencionamos.

Una de las caraclerrsucas mas importantes de este Organ:smo es que los cursos que
imparte para adolescentes los hace en las mismas escuelas.
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PERU

En Perd, funciona desde 1961 el Servicio Nacional de adiestramiento de Industria y Turismo.
(SENAT!), el cual se ocupd hasta 1975 unicamente del Sector Industrial, en este centro
dentro de cada empresa en la que se realiza un programa de adiestramiento, se crea una
unidad de instruccion que tiene como funciones la determinacion de las necesidades de
capacitacion, la coordinacion de todos los medios posibles y la programacion de actividades
de la formacién tradicional. Entre sus objetivos esta la formacidn de jdvenes y adultos en
servicio activo, 1a capacitacion de personal desocupado 0 sub empleado.

Este organismo se encarga, asi mismo, de deteclar las necesidades de capacitacién que
existan en el pais, labor gue lleva acabo mediante la coordinacion que sosliene con
comisiones integradas por representantes de la Rama Industrial.

Desempefiando asi mismo, funciones de drgano central coordinador de politicas educativas
a seguir, segun las necesidades def pais.

Este organismo sefiala éntre sus principios: “que la labor de [a institucidén no se circunscribe
a la tarea mecanica de "entrena" trabajadores. ElI SENATI forma integralmente a los
participantes de su programa, dandoles a conocer la importancia intrinseca de su trabajo y
proporcionandoles {os medios culturales para su plena realizacién humana" (30),

Este organismo lleva a cabo cursos dentro de la Empresa, aungue éstos han resultado
poco efectivos, si se quiere abarcar un mayor namero de industrias, pues la diversidad de
éstas ocasiona la falta de equipo para el aprendizaje. Los cursos dentro de las empresas,
se llevan a cabo con el objeto de aprovechar ventajas, pues, el obrero no sale del ingenio
que le es familiar y, ‘a la vez se estd capacitando. Realiza trabajos con el objeto de
determinar las necesidades propias de cada industria y con base a ello, determinar las
necesidades propias de cada una en relacion con la capacitacién que se va a impartir.

Se imparte un curso denominado Ciclo de Aprendizaje, durante el cual este arganismo
paga al aprendiz una cantidad de dinero, en tanto que la Empresa pagara la mitad del
salario durante el|tiempo que dura el aprendizaje, gozando de beneficios, como son: el
Seguro Social y lajindemnizacién, en los casos de accidentes.

N
!
|
!




4

PRINCIPIOS.

La federacidn canadiense del trabajo cree que:

1. El entrenamiento es de importancia critica para los trabajadores canadienses en los
proyectos de expansion de empleo, elevacion en niveles de trabajo & incremento de salarios.

2. El aprendizaje y el entrenamiento relacionados es un método importante, valioso para
proveer a los trabajadores canadienses con las capacidades requeridas por la industria.

3. Ei trabajo organizado debe ser preparado para jugar un papel mayor en el entrenamiento,
innovacion y ajuste en el lugar de trabajo. Mayor responsabilidad en estas areas que los
sindicatos sean mas importantes para los trabajadores y posteriormente institucionalizara a
los sindicatos como miembros completos en la economia canadiense.

4. Las iniciativas de entrenamiento son basadas en premisas tales como:

* informar acerca de la capacidad requerida de las nuevas oportunidades de trabajo de
acceso al entrenamiento y su relevancia en el mercado de trabajo y la calidad de
entrenamiento ofrecido.

5. La asistencia gubernamental del entrenamiento y donde sea posible debera ser dirigido a
los trabajadores individuales mas que a las compafias, con los fondos proviniendo de la
colecta general.

OBJETIVOS :

Basado en los principios antericres 1a F.C.T a identificado los siguientes objetivos.

1. Jugar un pape! mayor en el disefio y aportacion de iniciativas de entrenamiento en apoyo
a los sindicatos afiliados para un mejor enfoque de las capacidades requeridas de sus
miembros.

i
2. Para trabajar con los gobiernas provinciales y federal, desarroltar esténdares o normas de
entrenamiento interprovinciales que permitirian capacutar a trabajadores de cualguier lugar
del pais.
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3. Para apoyar al gobierno federal en la aplicacion de los fondos de entrenamiento a las
capacidades: més dtiles, no solo aplicandose a las capas mas comunes si no también para
asegurar el desarro!lo de las capas que seran requeridas en el futuro.

4, Apoyar a los gobiernos en la- formacién de medidas que promuevan mayor entrenamierto
de! sector privado, tales como el sistema de créditos al impuesto de entrenamiento para
empleados que den programas de entrenamiento.

5. Para trabajar con el gobierno federal, para establecer un consgjo que integre
representantes sindicales, gerenciales y-gubernamentales para aconsejar al gobiemo en las
necesidades de entrenar a los trabajadores canadienses y hacer recomendaciones con el
uso de fondos.

6. Apoyar al gobierno federal en proveer pagos de mantenimiento de gastos independientes’
a partir de los fondos Ul para entrenamiento, muchos de los cuales deberan abandonar
programas de entrenamiento para alcanzar las metas.

COREA

La Republica de Corea tiene un amplio espectro de instituciones de capacitacién para
atender a una clientela variada. La capacitacién se imparte en escuelas profesionales
publicas y privadas, con clases nocturnas para los egresados que tienen trabajo, en colegios
de propiedad privada e institutos publicos de capacitacion profesional. Esta orientada hacia
tos estudiantes que buscan capacitacion previa al empleo, de los nuevos miembros de la
fuerza de trabajo, los que cambian de trabajo, los que lo han perdido y los que estan
empleados (capacitacién en el empleo o fuera de él). Esta diversidad ha aumentado- la
sensibilidad del sistema de capacstacmn a las cambiantes necesidades de aphtudes
técnicas.

Otros paises en desarrollo tienen sistemas de educacion y capacitacion igualmente diversos
pero no logran obtener las mismas ventajas.
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i .
‘I SINGAPUR

El sistema de 'educacién y capacitacion de Slngapur que recibe considerable apoyo
financiero de! Estado, es, uno de los mejores.del mundo en desarrollo. Singapur ha
transformado el sistema de educacion elitista en un sistema de tres niveles: universidades
publicas en el nivel superior, cuatro escuelas técnicas en el nivel medio e institutos de
capagcitacion orientados hacia el empleo en el nivel inferior. El sisterna cuenta con centros
establecidos por el Gobierno en colaboracion con empresas transnacionales, asi como con
centros establecidos por juntas estatuarias, érganos profesionales e instituciones privadas.

Singapur estd a |a cabeza de la regién- en materia de cursos de capacitacion para
empleados fuera de la empresa. La Junta de Capacitacion Profesional e Industrial (VITB) ha
establecido una infraestructura de capacitacion integrada; desde su creacién en 1979 ha
capacitado y certificade a mas de 112,000 individuos, o el 9% de la fuerza de trabajo.. El
VITB tiene a su cargo varios programas mediante el programa de capacitacion institucional
de tiempo completo se imparte ensefianza previa al empleo en una diversidad de aptitudes
técnicas para los que egresan de |as escuelas; el programa continuado de ensefianza de
aptitudes técnicas ofrece cursos de tiempo parcial y cursos adaptados a las necesidades de
las empresas; el programa de educacion continuada ofrece clases de tiempo parcial para
adultos que trabajan.

El programa de capacitacion e industria de la VITB ofrece becas a los egresados de las
escuelas y a los que han completado su servicic nacional para que puedan ganar salarios
mientras adquieren capacitacion técnica, Ofrece capacitacién tanto en el trabajo, como
fuera de él. En el lugar de trabajo, los aprendices son supervisados por personal
experimentado y calificado, y adquieren las aptitudes que necesitan para las diversas tareas.

Fuera del trabajo, reciben ensefanza tedrica en los institutos de capacitaciéon del VITB o en

centros de capacitacién de la industria o empresa, En virtud de este programa, el ViTB

ayuda a los empleadores a- realizar cursos orientados a satisfacer sus necesidades

especificas. También proporciona servicios de examen y certificacion para sus propios
estudiantes y aprendices, asi como para candidatos externos. Ademas se han establecido,

en cooperacion con empresas transnacionales, centros para la ensefianza de aptitudes de

manofacturacién de avanzada. El Gobierno subvenciona estos centros porque entiende que

dan a Singapur una fuerte ventaja competitiva para atraer inversiones extranjeras directas

en tecnologia de avanzada.

Utilizando varios planes para el otorgamiento de donaciones, el Fondo para el Desarrollo de
Aptitudes F'ofesuonafes {SDF} de la Junta Nacional de Productividad creé 405.621 puestos
de capacitacion en ef ejercicio econémica de 1990. Inicialmente, el impacto del SDF se
sintid pnnc:npalmente en las empresas grandes, pero los esfuerzos subsiguientes para
interesar a las empresas pequedfias y medianas en 105 cursos de capacitacion y para apoyar
a las asoelacaones industriales han incrementado el impacto en las organizaciones mas
pequefas. Medlante un programa especial, el plan de comprobantes de capacitacién, se
presta apoyo a los empleadores reembolsandoles los gastos en capacitacion.
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Este plan permiti6 al SDF apoyar a méas de 3.000 nuevas empresas en el ejercicio
econdmice de 1990, muchas de las cuales tenian 50 empleados o menos. El plan de
licencia para la bapacitacién alienta a las empresas a enviar a sus empleados a l0s cursos
durante horas de oficina. '

Cubre el 100 % del costo de los programas aprobados, hasta 20 délares por hora y
participante. En el ejercicio econdmico de 1990, mas de 5.000 trabajadores aprovecharon
este plan. El éxito de SDF se debe en parte a su estrategia de ejecucion incremental.
Inicialmente, las actividades se concentraron en despertar el interés de los empleadores con
‘un reembolso ad hoc de los derechos de matriculacidon en los cursos. Seguidamente, a
politica se ajusto para orientarla hacia la capacitacion en la planta, y se reembolsd hasta el
90 % de los costos.

Mas adelante se fomentaron los programas de capacitacion de la empresa otorgando
donaciones por adelantado para cubrir los gastos, reduciendo asi el costo en interés para
las empresas. Ultimamente, el SDF ha centrado su atencion en las empresas pequefias y
medianas y en |a calidad de la capacitacion.

TUNEZ

Tinez, por ejemplo, cuenta con un sistema de capacitacién profesional multiple administrado
por entidades tanto publicas como privadas, pero la mayor parte de ias iniciativas proviene
del sector pdblico. La consecuencia es que el sistema de capacitacion tiende a estar
impulsado por oferta. A mediados del decenio de 1980 se plantearon problemas cuando la
econcmia tunecina crecid a un ritmo significativamente mas lento y no logro crear suficientes
puestos para su fuerza de trabajo en rapida expansion y para los egresados de las escuelas
profesionales.

Este problema es comun a muchos otros paises en desarrolio en que el nivel de ocupacion
no favorece la capacitacion profesional. Esto se debe principalmente a que [a capacitacion
profesional abarca una gama bastante limitada de aptitudes de trabajo, y para alcanzar sus
objetivos socioeconomicos requiere del aumento del nimero de puestos de trabajo y una
demanda activa de las aptitudes que ensefia. En muchos paises en desarrolio, el
estancamiento del crecimiento del empleo en_el sector moderno, la limitada demanda de
aptitudes profesionales criticas y fos elevados costos unitarios de la capacitacion profesional
han reducido su tasa de rendimiento.
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JAPON

La fortaleza de ios mercados laborales internos y una tradicion de empleo vitalicio en la
misma empresa son clave de los extensos programas de capacitacion que proporcionan las -
grandes empresas japonesas. Desde el punto de vista del empleador, la educacion previa al
empleo sirve principalmente como un medio para clasificar a los candidatos; se contrata a
los individuos segln el nivel de educacion aicanzado y ta calidad de la escuela. Aungue hay
escuelas y colegios profesionales, la asistencia a- éstos da muy pocas seguridades de
empleo subsiguiente.

Las empresas japonesas combinan la capacitacion continuada a todos los niveles con la
evaluacion de los empleados y fuertes mercados laborales internos para crear una fuerza de
trabajo flexible y altamente capacitada. Con el apoyo que presta el Gobierno en forma de
préstamos a los estudiantes, asistencia financiera a las pequefias y medianas empresas y
servicios de asesoramiento, practicamente todas las empresas proporcionan capacitacion.
Las grandes empresas, que empiean a un 27 % de la fuerza de trabajo, la proporcionan en
la propia planta o fuera de ella, a veces en instituciones de capacitacion de su propiedad.
En 1981, las asociaciones de empresas pequefas y medianas administraban 771
instituciones de capacitacidn; si bien esas empresas probablemente no proporcionan yna
capacitacion regular y sistematica como las empresas grandes subvencionan la adguisicion
de aptitudes por los individuos fuera del lugar dei trabajo.

ALEMANIA

El sistema dual de capacitacién facilita la transicion sin troplezos de la escuela al trabajo
mediante programas de aita calidad y flexibles cuyos costos comparte los empleadores, el
gobierno y los propios aprendices. Los empleadores sufragan los costos directos del
aprendizaje estructurado en mas de 400 ocupaciones. Los gobiemnos federales y estatales
comparten los costos de la capacitacion fuera del lugar de trabajo'y proporcionan amplios
servicios de reglamentacion, examen y desarrolio. No todos los empleadores ofrecen
capacitacion, pero tos que lo hacen capacitan a mas aprendices de los que necesitan ya que
preven que hasta un 20 % de ellos buscara empleo en ctras partes, a menudo en empresas
que no ofrecen capacitacion. La eficacia del sistema dual se basa en varios factores.

La voluntad de tas empresas de absorber una gran parte del costo de la capacitacién tiene
sus raices en las gremios de artesanos de la Edad Media, reforzada por ef hecho de que los
aprendices solo ganan det 25% al 40% de 1o que ganan los trabajadores capacitados. Las
reglamentacrones y los contratos protegen los intereses de todas las partes,

- Los estudlantes ingresan en el programa con los 10 afios de buena educacion basica,
especialmente len matematicas. El nombramiento como capacitador en una empresa
‘representa un paso hacia delante para la mayoria de los trabajadores y técnicos calificados
y otorga a éstos una aita posicion profesional.
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Una cuidadosalreglamentacién y apoyo profesional por parte del gobierno asegura los
elevados estandares de los programas de aprendizaje.

En virtud del sistema dual, la mayor parte de la capacitacion en las primeras etapas se
realiza en instituciones y muy poca en forma de colocaciones de corta duracién con
empleadores. En etapas mas avanzadas, [a balanza se inclina hacia la capacitacién en las
empresas, apoyada por cursos cortos previos al empleo en aspectos tedricos y aptitudes
basicas y, ocasionalmente, por licencias del trabajo para asistir a clases.

Este sistema ha sido adoptado por todas las regiones en desarrollo. Requiere una buena
infraestructura de capacitacion en las empresas y una rigurosa supervision por parte de las
instituciones de capacitacion. Por lo general, |a parte de la ensefianza que se imparte por el
sistema de aprendices debe ser reglamentada para asegurar que los aprendices reclben la
capacitacidn adecuada y no son objeto de explotacién.

FRANCIA

Son muy diversas las medidas gubernamentales adoptadas en Francia con el propgsito. de
contribuir a que las empresas hagan esfuerzos a favor de la reinsercion profesional de los
trabajadores desplazados; baste mencionar ios siguientes tipos: contratos de formacion
complementaria y adaptaciéon bajo los auspicios del Fondo Nacional del Emplec (FNE);
licencia para fines de adiestramiento; ayuda durante la transicion a un emplec a tiempo
parcial, apoyo a la movilidad geografica; subsidios decrecientes para costear parte los
salarios; “células” de reinsercion y acuerdos sobre readiestramiento 0 reconversion.

Los acuerdos de reconversion son los mas importantes, se instituyeron en 1986 sobre bases
nacionales y fueron modificados en 1988 y en 1990. Cualquiera que sea e! numero de
asalariados de una empresa, cada empleador debe brindar a todos los trabajadores
sobrantes con mas de dos anos de servicio la posibilidad de beneficiarse de un acuerdo de
ese tipo, con la finalidad de que puedan eventualmente volver a trabajar gracias a ias
medida de reinsercion o de readiestramiento previstas. La medida rige por seis meses y los
trabajadores pueden obtener de la Agencia Nacional del Empleo una evaluacion y
orientacion individual acerca de sus perspectivas de trabajo y, en caso necesario, comenzar
un programa de readiestramiento de trescientas horas de duracién como minimo. La
relacidn laboral de tales trabajadores termina con la ejecucién del acuerdo que hayan
aceptado individualmente. Durante los dos meses siguientes, cada trabajador cubierto por
el acuerdo percilbe el 83 por ciento de sus ganancias brutas anteriores ( y solo el 70 por
ciento por los cuatro meses subsiguientes), en forma de una asignacion especial de
readlestramlento también se pagan a su nombre las cotizaciones a la seguridad social que
correspondan. La financiacidn de esas asignaciones corre por cuenta del empleador del
Gobierno y de la Caja de seguro de desempleo Assendic (Asociacion para el Empleo en la
Industria y el Comercno)
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Los trabajadores despedidos optaron por acogerse al acuerdo en una proporcidn del 12 por
ciento en 1931 y, del 16 por ciento en 1992. .E| numero de participantes ha ido aumentando
desde 1987, incluso en el periodo de 1988~ 1989, durante el cual hubo menos despedidos
por razones de orden econdmico. En 1992, el total registrado por la Unidn Naciona! para el
Empleo en la Industria y el Comercio (Unedic) era de 104 377 nuevos inscritos, o sea un 56
por ciento mas que el afio anterior, lo que refleja un aumento del numero de acuerdos
individuales (38.4 por ciento) y del ndmerc de personas elegibles del (45,8 por ciento en
1991 at 51,2 por ciento en 1992).

Sin embargo, a pesar del incremento de las inscripciones de asalariados amenazados o
desplazados a raiz dé las reducciones de personal, la eficacia e los acuerdos de
readiestramiento esta declinando. Se ha observado que dos meses despues de terminado
el plazo de un semestre previsto en los acuerdos, la proporcion de trabajadores que
consigue empleo se redujo del-48 por ciento en 1989 al 34 por ciento en el primer semestre
" de 1992.

ESPANA

CRONOLOGIA DEL MODELO ESPANOL DE EDUCACION

Acuerdo Econdmico y social

En 1982, se inicia el proceso de acercamiento entre los sectores educativo y productivo, tras
la firma del Acuerdo Marco entre los Ministerios de Educacién y Ciencia {(MEC), Trabajo y
Seguridad Social (MTSS} y la Confederacién Espafola de Organizaciones Empresariales.
En 1884, se materiafizan ias Practicas Formativas en Alternancia.

Plan Nacional de Formacidén e Insercién Profesional

Se establece por Acuerdo de! Consejo de Ministros. Su objetive es coordinar la Farmacién
Ocupacional y Profesional y adecuarla a las necesidades de las empresas y los
trabajadores. Se fomenta el empleo.

Creacion del Consejo General de la Formacion Profesional
Integra, de manera paritaria, a 13 representantes de la administracién, organizaciones
empresariales y sindicales.

1989 Proyecto de Reforma de la Ensefianza

Reforma de la Enseianza Técnico Profesional

Participaron las !administraciones publicas, las organizaciones patronales y sindicales,
entidades profesionales, centros educativos, expertos, personalidades con experiencia,
fuerzas politicas, jinstituciones rehglosas y principalmente, los distintos sectores del entorno
educativo I



1990 Ley Orgamca de Ordenacién del Sistema Educativo
Cristaliza la propuesta del Libro Blanco y se canvierte en el principal agente de la reforma.

1992 Acuerdo Nacuonal Sobre Formacién Continua

Los firmantes son representantes del gobierno, empresarios y sindicatos. - Se- destina para
mejorar la cualificacidon de los trabajadores e incrementar el nivel competitivo de las
empresas.

1993 Ley Basica de las Camaras de Comercio e Industria
Establece la colaboracién con las administraciones educativas para ta formacion préctica en
los centros de trabajo y destina parte importante de los recursos econémicos camelares para
la formacién profesional y empresarial. .

Nueva Regulacién del Aprendizaje en Espaiia

Facilita la insercidn laboral de los jovenes, cuya falta de informacion especifica o experiencia
laboral constituye-siempre el obstacuio mas serio para su contratacion, Motivo por el cual se
crean 3 subsisternas de formacién.

PRIMER SUBSISTEMA: Formacién inicial profesional .

Esta dirigido a jovenes de entre 16 y 20 afios, aunque también adultos y trabajadores que
deseen participar en este esquema bajo la responsabilidad del Ministerio de Educacidn y
Ciencia.

En el curriculum se precisan los contenidos de #a formacion, las capacidades terminales (fos
logros que han de aicanzar las personas en formacién) y los criterios de evaluacion.

- En estos ultimos, se consideran las capacidades conceptuales {es decir los conocimientos),
las capacidades actitudinales y las capacidades procedimentales que hacen referencia al
saber ser y al saber hacer profesionai.

Por Gltimo, en el mddulo de Formacion en Centros de Trabajo (FCT), que obligatoriamente
se realiza en la empresa con un instructor de la misma, el alumno en formacidn practica
actividades profesionales propias del perfil profesional en ambiente real de- trabajo
(integrado en un equipo, con un jefe, inserto en un proceso de trabajo en tiempo real).

Este modulo ocupa entre un 12% y un 25% de la formacion asociada al tituio profesional
(por regla general entre 1,200 a 2,000 horas de duracién total), permite evaluar la
competencia general de los formados en situacion de trabajo y del tutor del centro educativo.
El Ministerio de Educacion y Ciencia confiere la capacidad evaluadora al equipo educativo,
segun procedlmlentos fijados. Esto logra que el grado de adecuacion que posee el sistema
de formacién profesnonal respecto a las necesidades que muestran los sectores productivos
propicie la insercién profesional de los jévenes y adultos egresades en el mercado laboral.

En este apartado el Instituto Naciona! ‘de Calidad y Evaluacion (INCE) que tiene la
competencia en el asunto, hace las recomendaciones de ajustes y reformas necesarias para
que se produzcan mejores resultados de calidad en el servicio de la formacion.
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© SEGUNDO SUBSISTEMA Formacién profesaonal ocupacional {FPO)

Esta dirigida a trabajadores ocupados o no, pero esencialmente a los que se encuentran sin -
empleo, ya que| estan bajo la responsabilidad del Ministerio de Trabajo y del Instituto
Nacional del Empleo (INEM). :

La formacion se realiza en Centros colaborados autorizados por el INEM y la evaluacion se
concreta en la evidencia del dominio de las realizaciones (actividades profesionales)
propias de la competencta, Al mismo tiempo se establecen mecanismos para trabajadores
adultos para que puedan acceder a la calificacidn de sus saberes y de su saber hacer
profesional , adquiridos a través de la experiencia. Estas calificaciones propician el
otorgamiento de certificados de profesionalidad. -

TERCER SUBSISTEMA: Formacién continua

Dirigida a los trabajadores activos ocupados en el seno de la empresa, bajo la
responsabilidad de Fundacion para el Desarrolio de ia Formacion Continua (FORCEM),
formada por organizaciones empresariales y organizaciones sindicaies de trabajadores.

En la medida que se acogen a mddulos formativos inspirados en el catalogo de tittdos
profesionales del Ministerio de Educacion o al repertorio de certificados de profesionalidad
del INEM, las formaciones podran dar lugar a certificados de competencia y si no fuera de
esta manera, unicamente daran lugar diplomas, sin reconocimiento oficial.

Corresponde a cada subsistema realizar la evaluacion de la calidad de la ensefianza segin
los instrumentos con los que cuenta el Instituto Nacional de Calidad y Evaluacion, para las
ensefianzas profesionales regladas y los instrumentos de evaluacidn de las
administraciones competentes para la formacidn profesional ocupacional.

La calidad se mide, ademas de por los objetivos alcanzados y las competencias adquiridas,
por su grado de eficacia para responder a-las demandas de cuafificacidn del mercado de
trabajo, es decir, el grado real de insercidn del egresado.
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ESTADOS UNIDOS

“En tiempos de incertidumbre econémica, lecnologlca y crisis cultural, es en la educacién
donde deposutamos fos deseos por la mejoria de distintos aspectos de nuestra vida"

E! Sistema Integrado de Curricula para la Educacién de la-Fuerza Laboral (ISWEC), es-un
proyecto para conectar la educacién y el trabajo en una forma pertinente y sistemética.
Tiene como metas la integracion de la educacidn académica y profesional en un esquema
curricular para los niveles escolares del nueve al catorce (edades de 14 a 20 afios) y el
desarrollo de un proceso por el que los educadores puedan partir del esquema presentado
para ajustarlo a las necesidades y puntos fuertes de sus escuelas. El ISWEC comenzd a
partir de 1995 con et objeto de producir un sistema mediante el cual entidades estatales y
locales pudieran en forma efectiva iritegrar curriculos y métodos de ensefanza para
satisfacer las necesidades del cambiante mundo laboral.

El sistema ofrece lineamientos para la preparacion ocupacional con las siguientes
caracteristicas:

e - Organizados alrededor de familias de carreras las cuales se agrupan segiin ocupaciones
u oficios con competencias centrales comunes. '

¢ Armados segun normas laborales validadas por el comercio, la industria y los sectores
laborates y con normas académicas que aseguran una soélida base educacional.

+ Construidos sobre un fuete cimiento de habilidades contextuales cognitivas vy
relacionadas al trabajo, mediante la integracion de Ia educacioén académica y técnica,

+ Que preparan a los alumnos para un entomo laboral cambiante por via de la
transferencia mejorada de habilidades cognitivas y técnicas, a través de ocupaciones
miiltipies.

+ Con componentes de evaluacion mcorporados que verifican fo que un individuo conoce y
puede hacer en relacidn a las normas.

+« Que- permiten salidas multiples hacia ef trabajo con posibilidad de regresar a la
preparacién académica, desde el primer afio de secundaria (preparatoria en el caso de
Mexico), hasta la obtencion de un grado técnico/profesional postsecuendario.

El porque a la integracién

Se parte de la base que los estudiantes consideran importante y motivader el trabajo
escolar, cuando esia claramente relacionado al futuro desempefic laboral. Por lo que si un
sistema educacional utiliza cualquier trabajo simplemente para dar enfoque a los estudiantes
siendo solamente un medio y no un fin, los educadores no tendran un incentivo para
satisfacer las necesadades reales de la fuerza laboral; ni tampoco se- esforzaran por alcanzar
metas educacionales mas amplias.

La ventaja pedagdgica de un sistema integrado es que un aprendizaje conectado con el
ambito tabora y ’con otras experiencias de la vida real tiene el potencial de mejorar la
instruccién.
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Normas del Proyecto ISWEC

El papel que Juegan las normas de rntegracxon académica y profesional es critico y esta
sujeto a dwersas controversias como son: ; quién debe fijar normas ?. ;deben ser a nivel
nacional, reg|onal o local? y sque alcance deben tener?. :

Lo que es un he::ho, es que las normas estan separando ia problematica del contenido (lo
que se enseria) de la problematica de la metodologia educacional {cOmo se ensefia).

El uso de estas normas lograra diferentes objetivos:

» Ayudar a los estudiantes a aprender mas, otorgandoles métodos efectivos para que
togren normas mas elevadas. ‘

» Identificar y definir lo que los estudiantes son capaces de hacer y lo-que deben saber.

+ Orientar al sistema educacional hacia metas entendibles, objetlvas y medibles para que

. trabaje en forma efectiva y productiva,

¢ Reforzar las huenas practicas de ensefianza y de educacuon que se utilizan, para

convertirlas en normas. ‘ .

Las normas establecidas varian en cuanto a su especificidad, en cuanto al grado de
cobertura del contenido de la disciplina, de las habilidades superiores de razonamlento y
actitudes frente al aprendizaje.

OTRAS NORMAS QUE APOYAN AL PROYECTO

Los tipos de normas que se han contemplado, ademas de las académicas, son:

+ Normas para la fuerza laboral. Proveen normas convalidadas por las respectivas
industrias referidas a una gama de ocupaciones, desarrolladas principalmente por
empleadores. Por lo que presentan una perspectiva empresarial e industrial,

e Normas de empleo. Tienden a reflejar las habilidades necesarias para un desempefio
Jaboral a.un nivel mas alto del que se puede definir simpiemente enumerando las tareas
sin mayor elaboracion. : '

Cada conjunto de normas puede ser visto como representante de un area del proceso
educacional. Cada uno de los conjuntos muestra los intereses y las pricridades de fos
diferentes grupos interesados en el sistemna educacional.

La integracién de los tres tipos de normas estd basada en la aceptacion de que las reformas’
en dichas normas, son un elementa clave en e cambio sistematico de fa educacion y que el
uso de solamente un tipo de norma, como base curricular, simplemente perpetuara la
divisidn entre el gonocimiento y sus aplicaciones practicas.

UN PROYECTO Cl_URRICULAR GLOBAL

El proyecto ISWEEC busca el desarrollo de un esquema global e integrative, en el cual todas
las normas juegan cierto papel, dando como resuitado el auge de un sistema curricular
basado en normas.
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La intervencion |de fos maestros en la planificacién curricular es importante, pero no recae
toda la responsabilidad en ellos, ya que los empleados participan activamente en esto. Sin
embargo, los educadores y administradores se enfrentan a problemas de tiempo y recursos
para identificar, reclutar y trabajar con empléadores. .

' QUE ES UNA NORMA CURRICULAR INTEGRADA

El enfoque inicial del proyecto ha sido el impulso de un nuevo tipe de norma llamada Norma
Curricular Integrada. La cual es una sintesis de las normas menuonadas anteriormente, es
decir las laborales, las académicas y las de empleo. Con esto, el proyecto ISWEC da las
bases para un sistema curricular realmente integrado.

Una Norma Curricular Integrada (CNi} es una deciaracidn de las expectativas en cuanto a
cierto desempeno, que integra habilidades laborales, contenido académico y normas de
empleo. Muchas NCI seran desarrolladas con un enfoque amplio que formaran las bases
del conocimiento y de las habilidades que deberdn incluirse en toda familia de carreras.
Otras definirdn gue conocimientos y habilidades deberan ser incluidas en una carrera
especifica. Otras determinaran qué tareas deben ser incluidas en ciertas especialidades
ocupacionales. Es decir, seguiran un orden de lo general a lo particutar.

REVISION Y EVALUACION DE LA NCI

Bajo este esquema, la revisidn a una NCI se considera parte integral y continua de! proceso
de instruccion y aprendizaje. Hay que entender por revision una descripcion de cierto
desempefio especifico, sin dar un valor a los resuitados,' a través de una recoleccion de
informacion referente a conocimientos, habilidades y actitudes, que incluye caracteristicas
-previamente especificadas y/o unidades de medida previamente acordadas.

Otro punto a considerar en el proyecto ISWEC es la evaluacion a las normas, entendiendo
por evaluacidn la interpretacion de los datos recolectados durante la revisién que incluye un
juicio basado en un criterio determinado.

Las escalas de revision y de evaluacién tienen tres propdsitos:

1. Identificar los componentes de la norma curricular integrada

2. Describir los criterios relacionados a los productos o procesos sobre los cuales se debe
recolectar informacion

3. Establecer claramente el nivel de desempefio esperado, por lo que servira como un
punto de referencia para la norma.

APLICACION DE LAS NCI EN EL DESARROLLO CURRICULAR

Los enfoques tradicionales de un disefio curricular se apoyan en cursos independientes,
creados en l:>ase| a asignaturas, y con los intentos de integracién hechos posteriormente.
Por el contrario,! el proyecto ISWEC lleva a cabo la integracién de normas acadéemicas,
profesionales y de empleo antes de definir las estructuras especificadas de los cursos,

La naturaleza ﬂex:ble del esquema de normas curriculares integradas sienta las bases para
la elaboracién de curriculos, siguiendo una variedad de estructuras.
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Esta es una de sus cualidades mas sobresalientes. Mientras que el proyecto ISWEC esta
concentrado en asuntos de reforma curricular, muchas otras organizaciones estan
trabajando en hacer cambios que fomenten una reforma educacional sistémica. Como
ejemplo, profesionales y organizaciones de orientacion educacional son los que se encargan
de hacer las reformas al proceso de orientacion. Con esto presenta a los estudiantes la
conformacidn laboral que ellos requieren para tomar buenas decisiones academicas y
ocupacionales. ’

Por otro lado, las organizaciones de evaluacién examinan {os cambios necesarios para la
medicién del éxito que van teniendo los estudiantes en el aprendizaje del conocimiento
especificado por las normas. Otros organos se dedican a estudiar puntos criticos como son
la capacitacion a maestros y la reestructuracién de las escuelas para mejorar la ensefanza.

~ A medida que emergen nuevas estructuras de ensefianza, tales como sistemas operadps
por empleadores para capacitacion continua y capacitacion “justo a tiempo®, nuevas
relaciones entre el mundo empresarial e instituciones de educacién superior estén signdo
forjadas.




CAPITULO
Vv
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IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION -

Entre los recursos o requisitos que exige la operacion y el desarrollo de toda institucion,
cabe destacar el factor humano, pues este posee gran importancia en el desarrclic de estos
organismos : importancia légica, ya que si se carece de este factor es practicamente
imposible el desarrollo de una institucién.

Si bien habiendo destacado la importancia de la presencia del elemento humano en todo
tipo de organizacion (ya sea privada o publica), es menester sefialar que los elementos que
integran este recurso deben poseer ciertas caracteristicas y/o conocimientos que les
permitan tener un desarrolio viable, tanto individual como en el logro de los fines del
organismo al que prestan sus servicios, ya que de no poseer estos conocimientos, es ilagico
pensar en que faciliten el desarroilo del mismo.

Para entender la importancia de la capacitacion se da una mirada superficial scbre los
principales problemas gue no se han superado todavia:

Las deficiencias de la organizacion de las oficinas de gobierno y en algunas instituciones
privadas son de sobra conocidas y se resumen en exceso de personal, pérdida de tiempo en
la ejecucion de los trabajos, complicada tramitacion, multiples requisitos exigidos para el
despacho de los asuntos, desorden ¥ falta de supervisidn hacia los empleados, etc..

La capacitacion es importante porque puede ser la base para lograr el desarrollo det
personal para mejorar la administracion de los servicios que debe proporcionar el estado o
cualquier otra institucién publica o privada. Elo se puede resumir en que sin capacitacion
no es posible el ejercicio eficiente de los trabajadores para contribuir a la ejecuciéon de los
objetivos y metas del organismo al que prestan sus servicios.
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¢ POR QUE CAPACITAR?

La capacitacion implica un reto para los mexicanos, ya que siendo una garantia en favor de
los trabajadores y un bensficio para ios empresarios, dependen de la participacion de todos
y cada uno de los individuos involucrados en los procesos productivos.

Esto es, si el pais necesita mayor productividad, una mejor calidad de vida de los
mexicancs, mano de obra suficiente calificada y . en general, un bienestar social, politico, y
economico con la finalidad de aspirar a un desarrollo integral como nacidn, es imperativo
que estrategias como-la capacitacion sean verdaderos factores que provoquen el cambio en
los individuos a los cuales se dirigen. -

Si uno de los factores-para el incremento de la productividad es la eficacia en el trabajo, y fa’
capacitacién es un factor para que éste se realice adecuadamente al mejorar los niveles de
calificacion de la mano de obra; es incuestionable que, aun al haberse convertido en una
obligacion para el patrén, éste resulta beneficiado al mejorarse los niveles de calidad y
aprovechamiento de sus recursos.

Asimismo, si uno de los factores .para el bienestar social de los trabajadores, es tener una
vida mas digna, que se logra al mejorar su condicién y propiciar cambios econdmicos
mediante una formacion integral, ia capacitacién a la cual tiene derecho, te da la eportunidad
de aumentar sus posibilidades de acceso a mejores niveles de bienestar.

Por lo tanto ia industrializacion det pais no sera cierta en tanto las clases de trabajadores no
estén técnicamente capacitados. Los esfuerzos sobre la productividad igualmente serdn
nulos mientras no exista una mano de obra ampliamente calificada.

Llegar a tener trabajadores comprometidos con su trabajo y desarrollados social y
econémicamente hablando, y por otro lado productivos tiene que ser la pricridad de un
organismo que busque como mela principal el ser competitivo.

j
!
[
i
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LLA CAPACITACION ;COSTO O INVERSION?

Mucho antes de las reformas a la Ley Federal del Trabajo de 1978 (que reglamentaron la
funcién de la capacitacion ) la costumbre de proporcionar cursos a los miembros de Jas
organizaciones venia ya aplicdndose en muchas orgamzacuones tanto del seclor publico
como-del privado.

Un aspecto es necesario resaltar: de hecho, a capacitacidn ha existido desde siempre en la
ensefnanza de los diversos oficios y actividades productivas atn cuando se haya efectuado
de manera poco sistematica. Probablemente los legisladores mexicanos solo recogieron las
aspiraciones gue bullian en ia mente de empresarios y trabajadores, y las expresaron como
objetivos a cumplir-en el articuio 153-A de la Ley Federal del Trabajo: “Todo trabajador tiene
derecho a que su patron le proporcione capacitacién o adiestramiente en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y productividad.

Se nota claramente que lo que se pretende lograr es una capacitacion ligada estrechamente
al- trabajo desempefiado, una elevacion del nivel de vida y un incremento en la
productividad.  Sin embargo, existe una confusibn muy dafina: La capacitacion
(originalmente un medic para lograr los objetivos senalados previamente) se equipara a-dar
cursos ( los cuales pueden ser en persona, por television, por computadora, etc.). En
muchas organizaciones se imparten cursos y mas cursos y se piensa no sélo en cumplir con
la ley sino lograr, automaticamente, los objetivos mencionados. Pero nunca demuestra esto
attimo.

Aqui resulta obvia una confusion entre la forma y el fondo, De hecho, todo el conjunto de
seminarios, cursos y eventos que no logran los objetivos enunciados en la ley no merecen el
apelativo de “capacitacion”. En efecto, esta palabra, en- su sentido estricto - significa
proporcionar capacidades para un alto desempefio. Obviamente, si las personas asistieron
a un curso muy divertido- o-impartide: por' un' orador emotivo y con enormes habilidades
histriénicas, pero con ello no adquirieron maneras de desempefiar mejor su trabajo, no se
capacitaron.

PERJUICIOS DE LOS CURSOS.

Debe ponerse énfasis en una regla: Impartir seminarios o cursos sin la debida planeacion
para-tratar de cumplir con la ley o para dar la idea de preocupacion por intentar la formacion
de los miembros de la organizacidn, puede resultar altamente perjudicial para cualquier
empresa: ¢Como? Varias formas salen al paso. $i se dedican recursos (tiempo, dinero
esfuerzo, espacios fisicos) a una serie de acciones cuyos beneficios no son evaluados, se
corre el riesgo d‘e desperdiciarlos.

Indudablemente| en épocas de crisis como la actual, tal desperdicio conlleva no sdélo
aspectos econdmicos sino también éticos: se destinan recursos a actividades tal vez
insubstanciales, |cuando pudieran canalizarse a acciones mas necesarias.
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(*Nadie tiene |derecho a lo superfluo, mientras alguien carezca de lo estrictamente
necesario”, escribié el poeta veracruzano Salvador Diaz Mirén.)

Por otro lado, el hecho de impartir cursos desvinculados de la plansacion estratégica de la
organizacion, del inventario de- recursos humanos, de los sistemas de remuneracion,
etcétera, puede ocasionar frustraciones y desencantos en el personal, conducentes a
rotacion; ausentismo o, en el mejor de los casos, al desaliento. De hecho, en muchas
empresas |a rotacion del personal {con sus costos anexos) se ha incrementado después de -
los cursos. Es muy- sencilla la explicacion: las personas pueden salir motivadas de los
cursos con deseos de transformar positivamente las situaciones y se encuentran la
inmovilidad de la propia organizacion o la falta de disposicion de sus jefes. La frustracion y
el desencanto son los resultados,

Insistentemente es preciso repetir que la capacitacidn no es una funcién aislada ( en el
sentido anotado anteriormente). Si se proporciona sin establecer vinculos estrechos con
las demas actividades de la empresa, puede resultar mas contraproducente que benéfica:

¢ E! cambio puede lograrse mediante los cursos?

Reiteradamente, la imparticion de cursos es la respuesta mas a mano y se emprende sin un
analisis cuidadoso del problema. Se ha constatado el habitual emple¢ de cursos para
intentar corregir dificultades provenientes de deficiencias estructurales o de procedimientos
o de comunicacion o de coordinacion o de mil causas mas, excepto de capacitacion. Desde
iuego, el fracaso no se hace esperar pues estd tratando de remediarse un mal con la
medicina equivocada. Una dificultad adicional estd constlituida por el agravamiento del
problema por-el simple paso del tiempo. En una empresa existia un- alto ‘indice de
desperdicio, pues se rompia o fracturaba un componente de ceramica, el cual era
irrecuperable, La primera solucion fue dar un curso a los operarios. Si bien el desecho se
redujo un tanto, la disminucién no fue considerable. Se acust a los © capacitadores” de no
realizar adecuadamente su funcion y entonces éstos emprendiercn un paso que debid ser
dado antes: analizar las posibles razones del problema.

Después de una intensa busqueda se-descubrié lo siguiente: los plancs originales de-la

maqguina indicaban que en un canal por donde caian las piezas deberia haber unas

“guardas” de hule de las cuales se carecia; seguramente con el paso del tiempo se fueron
" deteriorando hasta que desaparecieron y nadie se ocupd de reemplazarlas, cayendo en el
olvido este importante componente. QObviamente un curso no era el remedio; cuando se
colocaron nuevamente esas piezas, el desperdicio cayé verticalmente. Pero en el
intermedio se habian dilapiado recursos.

Si se piensa que el remedio estriba en proporcionar capacitacion, entonces ya se cuenta ¢on
unas necesudades da capacitacién, las cuales son de vital importancia identificar claramente,

En el cuadro que a continuacion se presenta, se enuncia un diagndstico de necesidades y
problemas, el cn.ial puede ayudar a ia deteccion de dichas necesidades.
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| DIAGNOSTICO DE NECESIDADES Y PROBLEMAS

l

POSIBLES CAUSAS

FUENTES DE INFORMACION

~ POSIBLES SOLUCIONES'

|

N

1. Desconocimiento de los
comportamientos del perfil
de excelencia.

2. Desconocimiento de los
estindares

3. Carencia de motivacién

4. Carencia de informacién
sobre los propios resultados
5. Recursos inadecuados.

6. Ambiente fisico.
7. Ambiente social

8. Fatiga

9. Problemas personales ajencs
a la organizacién

10.Carencia de aptitudes

11.Desconocimiento de métodos
y procedimientos.

12.Carencia de conocimientos.

13.Carenciade hal:iulldades de
relaciones. .

t4.Carencia de habilidades de
planeacién y control

15.Carencia de habilidades en
manejo de objetos

Expediente de! empleado Dirselas a conocer (capacitacion)

Expediente del empleado, Mostrarselos, administracion por

entrevista, reglamentos objetivos (capacitacion)

circulares, contrato colectivo de

trabajo.

Encuestas, entrevistas con el Redisefio del puesto, transferencia

interesado; seleccidn de per- rotacién ylo enriquecimiento del

personal, indices de rotacidn puesto.
y ausentismo. Dar recompensas por buen desem-
. peno.

Entrevistas, juntas, tableros Dar retroalimentacién

Proporcionar recursos, redisefar
fiujos de trabajo. ’

Entrevista, disefic del puesto
y de la.organizacion, equipo y
utensilios.

Entrevista, distiibucién del espacio Redisefiar espacios ylo condisio-
andlisis de condiciones ambientales, nes { luz, sonido, calor, etc.}

encuestas. Proporcionar equipo protector.
Entrevistas; encuestas;indices de  Comunicacién, integracién, de
rotacion y ausentismo.. Equipos,. reuniones” sociales,

deportes, juntas.
Revision de cargas de trabajo, re-
diseiio de las operaciones

Entrevista, diseio del puesto,
indices de produccion y de

ausentismo, enfermedades y tota-
CIOR

Entrevistas, indices dé ausentismo  Consejeria por parte de un profe-
y rotacién; ' sional, experto, apoyo por parte

del jefe.
Expediente; seleccién, inventario  Transferencia.
de re¢ursos humanos.
Entrevista, expediente, circulares  Capacitacion
Manuales inventario de Recursos
Humanos.
Expediente: seleccitn de personal  Capacitacidn

entrevista, pruebas, indices de pro-
duccién, desperdicio, calidad; Inventario
de Recursos Humanos

Expediente: seleccion, quejas. Capacitacion
Expediente: seleccién, Inventario  Capacitacién
de Recursos Humanos.

Expediente: seleccion, Inventario Capacitacién.

de Recursos Humanos
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Una vez efectuado el curso es preciso verificar si en verdad la inversion resultd redituable,
es decir, sila tasa de beneficio/costo fue superior a 1, existen técnicas para la estimacion de
esta redituabilidad, En el lado de los beneficios, mdudab]emente, debe incluirse la elevacion
en la calidad de los trabajadores.

+ Redituabilidad de la capacitacion.

La capacitacion en general resulta altamente- redituable, cuando se siguen los pasos
adecuados. En una empresa manufacturera se encontrd que por cada peso invertido en un
curso-se habian obtenido $ 27 a cambio. Ya'que el desperdicio de-materia prima dismintyo
y disminuyo también el rechazo de producto terminado con o cual se incremento la
produccion y las ventas.

En otra empresa, la capacitacion { con una inversion aproximada de $ 10,000) redujo en un
B0% el desperdicio anual (cuyo costo era alrededor de § 100,000), ¢ sea, aproxirnadamente
$ 80.00 pesos.de beneficio por cada peso dedicado a la capacitacion. Sin embargo, estas
cifras no deben ser tomadas como norma. En cada caso particular es necesario calcularlas
{ Vease Capacitacion para la Competitividad y la Colaboracién. Fernando ‘Arias Galicia.
Asociacion Mexicana de Capacitacion de personal 1994, Capitulo 9,10 'y 11 segunda
edicién). Recuérdese ademas, algo de vital importancia; se obtuvieron después de una
planeacion escrupuiosa.
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BENEFICIOS QUE TRAE LA CAPACITACION

El producto de la capacitacion se expresa en beneficios, éstos se manifiestan en los
trabajadores, en ta empresa y en la comunidad.

1. BENEFICIOS PARA EL TRABA.IADOR

La capacitacidon debe satisfacer las expectativas de los trabajadores Estos esperan
beneficios, y si la capacitacion no los satisface tiende a frenarse y obstaculizarse al igual
que si la empresa no ve resultados tangibles.

El trabajador espera como consecuencia de mejorar su preparacion obtener un ascenso,
incrementar su remuneracién, lograr mayor satisfaccion en el desempefio de su actividad,
ver reducido el riesgo en las operaciones de trabajo que realiza, desenvolverse en un medio
de mayor satisfaccion y colaboracion con sus comparieros, obtener utilidades de su empresa
y sentir la satisfaccion de lograr su propio desarrollo y superacion personal; en sintesis,
estar mas calificado y seguro del oficio o especiafidad que ha adquirido.

Estos son productos que la capacitacién debe considerar y buscar como objetivos firmes de
continuidad.

2. BENEFICIOS PARA LA EMPRESA

La frase de que la “Capacitacién vale mas de lo que cuesta”, no sélo es cierta, sino que
generalmente cuando ésta se conduce profesionalmente, produce a la empresa mucho mas
de lo que cuesta, pero también hay que destacar que cuando la capacitacién no se conduce
hacia la satisfaccion de necesidades y problemas reales, generalmente se cae en ef vicio de
capacitar por capacitar y no solamente la empresa no recibe Beneficio alguno, sino que
puede provocarié problemas mayores.

Es por esto muy importante la adopcién de un plan realista, sintético, continuo, originado en
necesidades reales y permanente. Cuando esto se emplea asi, el producto o beneficio que
la empresa obtiene repercute en la preparacion técnico-practica de los trabajadores para el
desempefio correcto de sus funciones, dispone de personal capacitado para ocupar o suplic
puestos superiores o cubrir vacantes por ausentismos, ¥ se reducen los accidentes af hacer
mas consiente al'trabajador y ensefarle el adecuado uso. de su equipo y herramienta.

Estos beneficios o productos repercuten de inmediato y se detectan en la evaluacion de los
resultados que ofrece la capacitacion en el andlisis de los

indices de produccion, desperdicios, rotacion, accidentes, clima organizacional, ventas,
reclamaciones, delevoluciones, control de calidad, etc..

o
Todos los indicadares anteriores son los que finalmente valoran el esfuerzo empieado por la
empresa en estalmateria, justifican la inversidon y promueven el apoyo total de la empresa
hacia ia ejecucion permanente de la funcidn capacitacion.



3. BENEFICIQS PARA LA COMUNIDAD

El origen mismo de la iniciativa presidencial que dic nacimiento al derecho a la capacnacwn
tiene como ﬁnalldad dltima apoyar e! sistema forma! de educacién y contribuir a la
preparacion de personas para e! desempeﬁo del trabajo que el pais requuere en todos los
drdenes para su desarrolio.

Por lo tanto, Ia capacitacion debe contemplar beneficios a la comunidad, ya que en esta
forma la empresa también obtiene beneficios como parte integrante de un sistema mayor de
produccidn y desarrollo social.

Un trabajador mas responsable, mas preparado, mas segurb y mas profesional, contribuye
en su medio famitiar y en su circulo social en todos los drdenes.

Desde este angulo, el plan de capacitaciéon debe ver hacia afuera y hacia dentro de la
empresa, ya que esfo pemite visualizar problemas o necesidades que no surgen
internamente sino que los trabajadores perciben de fuera y adoptan acciones o procesos de
trabajo encaminados a satisfacer estas necesidades que repercuten en el ambito laboral.

Los beneficios o productos de un plan de capacitacion bien estructurado, trascenderan
indudablemente en la empresa y llegaran a la comunidad.



CAPITULO
VI
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CONCEPTOS Y DEFINICIONES QUE SE EMPLEARON
PARA LA ENCUESTA

! - - + 1T - - . .
Para los efectos de la investigacion presente se utilizan las siguientes definiciones:

MUESTRA.

Numero de organizaciones participantes en Ia investigacion (66).

Si bien se planeo tomar muestras aleatorias de empresas en las principales ciudades de la
republica, a partir de listas proporcionadas por la Asociacién Nacional de la Industria
Quimica (ANIQ), diversas vicisitudes impidieron el emplea de éste método. Por lo tanto se
recurrio a llevar el cuestionario personalmente y a la promocién personal, lo cual nos indica,
que no existen elementos, pues, para asegurar la representatividad de la muestra; cabe
destacar que las empresas investigadas son en su totalidad productores, no distribuidoras,
geograficamente estan establecidas en el D.F. y el area conurbada, y estan catalogadas
integramente como industria Quimica.

CAPACITACION
Este término incluye también los de adiestramiento, formacion, y desarrollo de recursos
humanos, todos los cuales se utilizan indistintamente.

2. PLANEACION

Se emitié un breve cuestionario, el cual pudiera ser respondido en un lapso no mayor de 10
a 15 minutos, ya que los responsables de contestarlo expresaron su terrible carga de trabajo
y falta de tiempo. El cuesticnario aplicado se exhibe en el anexo.

En total se emitieron 150 cuestionarios recibiéndose solo 66, es decir la tasa de respuesta
fue sélo del 44%. Los nombres de las empresas participantes se exhiben en el anexo 2.

3. RECOLECCION DE DATOS

Estimando un periodo razonable, se programo un lapso de dos meses (que comenzé en
marzo de 97} para la entrega, llenado y recepcion de cuestionarios.

l.os capturados | mdlcaron la necesidad de ampliar el plazo original en dos meses mas y en
virtud de que para el fin del periodo, es decir para fines de abril y principios de mayo del 97,
se habia recabldo solo el 12.12% y algunas otras empresas ya habian perdido el cuestionario
se otorgo éste Iapso En junio de este mismo aflo se habia recibido el 35%, para julio el
85%, y hasta agosto y con una, dos y hasta tres visitas a la empresa se recibid el 15%
restante.



4. RESULTADOS Y BREVE ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 ACTITUD DE LA ALTA DIRECCION Y/O LOS RESPONSABLES DE LA CAPACITACION.

La actitud primordial va hacia el incremento en la productividad en forma global; sin
embargo, sin que exista una diferencia significativa, el segundo lugar lo ocupa el
cumplimiento de la fey.

Caben aqui varias reflexiones. En primer lugar, los elevados porcentajes en el rengl6n de
cumplimientoc con la ley, resaltan el hecho de que se considera dejar satisfecho ese
requerimiento legal con la participacién de cursos, el reglstro de comisiones, a3| como de -
planes o programas, etc.

Esta actitud se ha visto reforzado por las propias autoridades al levantar multa a las

empresas carecientes de los elementos mencionados. S$in embargo, se olvida el verdadero

espiritu de la propia ley. Recuérdese algo trascendental que en ella se dice al pie de la

letra:

s Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione capacitacidn o
adiestramiento en su trabajo, que le permita elevar su nivel de vida y productividad...

Entonces lo fundamental no es dar cursos a diestra y siniestra, sino el incremento de la
productividad v el nivel de vida. Parece existir una fuerte confusion al respecto.

lgualmente es importante realizar un examen de conciencia y preguntarse hasta donde la
actitud de solo cumplir con la ley se ve propiciada por los propios capacitadores, los cuales
en su inmensa mayoria no muestran resuftados. .

4.2 CARACTERISTICAS DE LA UNIDAD RESPONSABLE DE LA CAPACITACION‘.‘ _
E! 95.45% de las empresas (63) de las 66 encuestadas disponen de un drea responsable de
administrar la capacitacion y ef adiestramiento.

En total de las 66 empresas que se encuestaron 8 de ellas o sea el 12.12% ubica a la
unidad responsable de la formacion dentro de los nivales méaximos de Ja organizacion bajo el
rubro de direccidn; el 37.87%

(25 empresas} la colocan como gerencia funcional, 45.5%(30 empresas) como jefatura de
departamento; y 3 empresas de seccion. )

En el cuestionario se preguntd, si dentro de la empresa se dispone de un manual de
politicas y proced|m|entos respecto a la formacidn de recursos humanos, el 60.6% (40
empresas) proporcuoné una respuesta afirmativa. .

Por el mismo tenor se pregunté si existia un organigrama del area de formacion, como un
indicador del | | grado de estructuracion interna, jerarquizacién y asignacién de
responsabmdades Sin embargo solo 7 de ellas nos respondio tener ef organfgrama y el
resto omitié la rF',-Spuesta
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La impresidn|que se tiene de las cifras anteriores (politicas y organigrama), es que la
capacitacién en muchos casos tiene un tinte de improvisacion y de carencia de ideas
rectoras. Tal idea se vera confirmada con el analisis de beneficio/costo. (4.7 ).

4,3 CARACTERISTICAS DEL RESPONSABLE DEL AREA

La mayoria (83.3%) de los responsables de la formacién de recursos humanos se
registra dentro del nivel de licenciatura; lo siguen en orden decreciente €l de maestria
con e} (10.6%), el de pasante con (4.5%) y finalmente un solo caso de (1.5%) con grado
de doctorado.

ta administracion es la disciplina con mayor porcentaje de representantes en la muestra
total es de (60.6%); seguida por la ingenieria (22.7%); el tercer lugar lo ocupa la psicologia
y relaciones industriales con (12.2%) y el cuarto lugar lo ocupa la contaduria con (4.5%).

4.4 LOS RECURSOS HUMANOS, PLANEACION E INVENTARIO

Parece no existir, en las organizaciocnes de la muestra una imperiosa necesidad de vincular
los esfuerzos para la formacion de recursos humanos con la planeacion estratégica de la
organizacién. Puede argumentarse que, con la finalidad de lograr mayor efectividad en la
capacitacion, deberia encontrarse engranada a los objetivos de la organizacidn, por una
parte, y por |a otra, puede decirse también que, emprender actividades de formacién sin una
congruencia pronunciada con la planeacién de recursos humanos, corre el riesgo de
emplear infinidad de recursos para intentar resolver problemas catalogados como
inmediatos o urgentes, perdiendo las perspectivas a mediano y largo plazo.

De esta manera no se resuelven los problemas potenciales de mediano y largo alcance
tomandc como base un plan, si no se esperan hasta que se convierten en complicaciones
actuales y candentes, cayendo nuevamente en sciuciones precipitadas, las cuales pueden
ser solamente aparentes, pudiendo constituir sélo paliativos y no verdaderas soluciones.

Las reflexiones anteriores se sustentan en el dato de que solamente alrededor de dos
tercios de las organizacicnes de la muestra cuentan con un sistema de planeacion de
recursos humanos. El porcentaje es del 68.18% del totat de empresas respondientes.

A primera vista pudlera tenerse una imagen mas positiva acerca del inventario de recursos
humanos, pues el 100% de las 66 organizaciones respondientes afirmé contar con éste
importante instrumento para la toma de decisiones .

Empero segun los datos arrojados por la encuesta, puede constatarse que los mayores
porcentajes de utilizacidn se prestan en renglones paco significativos para la capacitacion;
namero de personas por categoria y departamento (100%), edades y antigiiedad del
personal (100%) salario del personal (100%).

%
Otros renglones mas trascendentes para la capacnamon deberian formar parte para la
deteccidon de necesrdades tales como el nivel de eficacia y el de conocimientos y
habilidades que se emplean en el 37.87% y 45.4% de las organizaciones respectivamente.
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El rengldén menos empleado es el referente a los costos de reemplazo para cada puesto
pues sola el 22 7% de los respondientes afirmaron contar con dicho estudro

-1
4.5 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
El 100% de las organizaciones afirmd detectar sus necesidades de capacnacxon
antes de emprender actividades al respecto. La deteccién se lleva acabo mediante el
andlisis de las operaciones, en algunos casos mediante la evaluacién del desempefio y
en !a mayoria mediante el analisis de desperdicios vy las tasas de riesgos profesmnales

4.6 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION OPINIONES

Lamayoria de fos encuestados se inclind por opinar que la formacién de recursos
humanos juega un pape! vital dentro del desarrollo del pais. Alrededor de dos tercios de los
respondientes estuvieron de acuerdo en que llenar los formatos legales es facil. Un poco
mas de ia mitad estuvo de acuerdo con la afirmacion de que la legislacion es facit de

cumplir; sin embargo et 60.6% de los respondientes ignoran atn las simplificaciones que se
han hecho en materia legislativa en lo referente a comisiones mixtas, planes y programas,
agentes capacitores y constancias de habilidades ( ver Memorias IX Congreso
Ibercamericano de Capacitacion y desarroflo pag. 72-82/México, D.F.1997).

4.7 RECURSOS UTILIZADOS PARA CAPACITAR ,

La mayoria de las organizaciones cuenta con instructores internos

que laboran de tiempo completo 90.9% (60 empresas).

Sin embargo, también utilizan asesoria externa regularmente 75.7% (50 empresas).

El porcentaje total de empresas que afirmo tener un seguimiento del personal después de la
‘capacitacion fue de 72.7%.

En la industria pueden observarse mas facilmente los efectos de la formacidn, pues se
se obtienen productos concretos, dando lugar a una mayor posibilidad de mediciones, no
deja de llamar la atencidn el porcentaje de seguimiento obtenido en la encuesta.

igualmente interrogadas las empresas, si tenian establecido un sistema para el analisis del
indice de beneficio/costo (o rentabilidad) de la formacién de recursos humanos, solo el
51.5% (34 empresas) respondieron afirmativamente, 25 empresas no respondieron ni en un
sentido ni en otro y 7 admitieron no tenerio.

4.8 PROBLEMA]$ Y LOGROS

Las empresas|de-la muestra por medio de sus representantes fueron Interrogadas
sobre los principales problemas que enfrenta cuando se intenta establecer algun curso ¢
seminario necesarlo varios temas surgieron, la mayoria de ellos coinciden, falta de interés
tanto del personal como de algunos ejecutivos respecto a los esfuerzos de capacitacion.
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Otro de los temas encontrados reiteradamente fue el relativo al conflicto existente entre
formar al pérsonal y obtener produccion; es decir la capacitacion se considera
frecuentemente como una interferencia en las labores cotidianas; en muchas empresas se
generan ciertas desavenencias entre el personal gerencial de linea (presionado por la
necesidad de obtener produccion o rendir servicios) y los responsables de la capacitacion,
no es raro que los primeros accedan, de mala gana a desprenderse momentaneamente de
personas para capacitarlas, mientras estan requiriéndolas para obtener metas inmediatas.

Un tema reiterado también fue el referente a la falta de oportunidades para el personal ya
capacitado. Parece existir muchas veces un divorcio marcado entre las funciones de
capacitacion y remuneracion, dando beligerancia al impulso capacitador sin una
concertacién previa y plena.con las demas unidades organizacionales.

Este es un problema merecedor de mucha atencion. Muchas de las organizacicnes de |a
muestra mencionaron el abismo existente entre los cursos disponibles y las necesidades
reales de ias empresas como uno de los problemas extemos. .

Otro punto resultd la carencia de adecuacién entre ias caracteristicas propias del entorno
mexicano y los cursos ofrecidos frecuentemente pues muchos de elios son caicas de
elementos extranjeros.

En el lado positivo se mencionaron como logros principales: el desarrollo social y aunque
no en todos los casos econdmico del personal, el ingremento de la productividad, el
mejoramiento del ambiente de trabajo, la integracién de equipos, la reduccion de riesgos, la
construccidn de instalaciones adecuadas, la implantacion de programas a todos los niveles y
en todas las areas. '

A grandes rasgos, [a balanza parece inclinarse hacia el lado de los logros, segun opiniones
de los encuestados.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
DE LA ENCUESTA.

Capacitacion es el acto de obtener conocimientos nuevos.

Adiestramiento es el acto de mejorar la actividad normal.

La capacitacion y el adiestramiento tienen como objeto general la realizacién plena del
hombre: En lo laboral, en lo educativo, en lo econdmico-social y proporcionar al individuo
los medios para enfrentarse a la movilidad ocupacional, al desempleo y a las crisis
econdmicas: y en especifico, tienen como propdsito alcanzar la méxima eficiencia en el
puesto de trabajo.

Aun cuando la capacitacién es una obligacion para los empresarios, ésta Ios beneficia,
siempre y cuando la realicen adecuadamente; conscientes de su importancia siguiendo
los objetivos de la misma, y no considerandola como una imposicién mas por parte del
Estado, sino una solucién a sus problemas de produccién.

Cualquier programa de capacitacidn y adiestramiento, a fin de que sea realmente
efectivo, debe definirse perfectamente, limitando su tamaro, costo y tiempo.

La capacitacion y adiestramiento tiene un costo perfectamente cuantificable, sin embargo
ademds de eso, ia inversién que se realiza en capacitacion y adiestramiento trae un
efecto multiplicador, ya que al incrementar el nivel de operatividad de la empresa eleva
su rentabilidad. Situacidn altamente atractiva para las inversiones. ’

La determinacién de necesidades de capacitacion y adiestramiento debe de realizarse de
una manera participativa, esto es, las actividades y decisiones serén compartidas tanto
por los responsables de la investigacion, como por los investigados, logrando con esto
una intervencion total del personal.

La determinacién de necesidades de capacitacién y adiestramiento debe transformarse
en una actividad regutar y no sofo en un ejercicio Unico que no habra de repetirse.

La funcidn capacitacion dentro de las empresas es una formula que responde a las
necesidades de las organizaciones para habilitar y desarroilar a sus recursos humanos a
efecto de que estén en posibilidades de adecuarse y/o promover los cambios necesarios
(Conceptuates; tecnoldgices, administrativos y otros), que orienten a las organizaciones
hacia una administracién mas efectiva.

10A partir de lia velocidad y profundidad de ios cambios que afrontamos

11.

actualmente resulta idgico pensar que a medida que transcurra el tiempo, mayores
esfuerzos de capacitacion y adiestramiento se tendran que realizar en las diversas
organizaciones. También resulta légico pensar que las empresas tengan ahora mayor
capacidad de respuesta, a esta probiemética seran las que marchen a la cabeza.

No existe, en la mayoria de los casos, una evaluacién de los resultados.

Se efectian "evaluaciones” de tipo efectivo por parte de los capacitandos sobre el
contenido del curso, los instructores y los locales, perono sobre el incremento en la
product;wdad y el mejoramiento en el nivel de vida,

Por lo tanto, sigue prevaleciendo la confusion capltal Ofrecer muchos
eventos de capacntacmn a cambio de resultados concretos. Se trueca
la cantidad por la calidad.
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12. Es préctltl:amente |mp03|b|e la eva[uauén cuando la deteccion de necesidades es
defectuosa no existe una integracion con los objetivos de la organizacion, no se cuenta
con snstemas de planeacién de Recursos Humanos, no se efectia seguimiento de los
capacitados, etc. En esas circunstancias, solicitar un control de los resultados es, “pedir
peras al olmo”.

13. La carencia de evaluaciones conlleva una actitud de cumplimiento de la ley, por parte
de fa gerencia. Menor importancia tiene el crecimiento del personal.  Aun cuando la
acltitud sea la de incrementar la productividad, mal podrd responder el drea de
capacitacion a esta exigencia cuando carece de los elementos necesarios, tal
como se apunta en el inciso anterior.

Reconocemos que la solucidon al problema no es facil de encontrar, y que a cualquier
solucién que encontramos se gpondran numerosos obsticulos, ante los cuales muchos se
desaniman y plerden el deseo de esforzarse.

Examinemos e50s obstaculos:

—

. La importancia que muchas empresas dan a la capacitacion.

2. Lafuerte resistencia del capacitando a ser evaluado, espeualmente aquellos gue ocupan
puestos directivos.

3. La falta de tiempo para dedicarse a evaluar.

4. El desconocimiento def capacitador de la técnica de evaluacion.

5 La incapacidad estructural de las autoridades respectivas para hacer cumplir los

reglamentos relativos a la materia.

Con toda seguridad el lector podré duplicar esta lista apoyado en sus experiencias propias,
pero consideramos que los cinco obstaculos sefialados son suficientes como para que,
después de un somero andlisis estemos en posibilidad de hacer una proposicién concreta.

OBSTACULO NO.

La empresa concede poca importancia a la capacitacién.

Aunque al mencionar lo anterior, como obstaculo se piense que no es verdad, se invita a
reflexionar en lo siguiente: al inicio de la crisis econémica de 1993, se registro un drastico
descenso en las partidas presupuestales destinadas a capacitacion y adiestramiento en un
inmenso nimero de empresas. Tal vez se conocen uno o dos colegas que por aquel tiempo
perdieron sus empleos.

Las modificaciones a la Ley Federat del Trabajo que convierten en obligatoria la
capacitacion, con la consiguiente creacion de un organismo encargado de regular su
ejecucion y vigilar su cumplimiento, son otra prueba de esta aseveracion.

De acuerdo con fuentes financieras, las emprasas mas importantes destinan el 1 al millar de
sus utilidades esperadas para actividades de capacitacion. - Como vimos iniciaimente, no
tienen empachclv en cortar de tajo estas partidas si surgen complicaciones imprevistas.



OBSTACULO NO 2 .

Resistencia del capacitando a ser evaluado.,

Se asegura que todos podemos mencionar por lo menos un profesor que someta a ia
desagradable 'experiencia de sustentar un examen cuyas preguntas no tienen mucho gue
“ver con el curso.

La palabra examen estd cargada de un contenido emocional negativo, toda vez que
significa un cumulo de experiencias castigantes, a las cuales no quisiéramos vemos mas
expuestos. ’

De esta manera se explica el porqué de la preferencia que disfrutan los seminarios
“vivenciales” sobre los muy estructurados.

Pareciera que el paricipante sabe de manera lntumva que, donde no existe suficiente
estructura no puede haber evaluacion.

OBSTACULO NO. 3

Falta tiempo para preparar evaluaciones adecuadas.

El coordinador de capacitacién tipico se encuentra en cualqurer empresa realizando las
siguientes fabores: Fotocopiando materiales;, armando carpetas; coordinando instructores,
participantes, jefes y servicios con una fecha. Atiende consultores externos y tramita pagos
diversos, al tiempo que prepara un reporte para su jefe e inscribe a un ejecutivo consentido
en un programa de alta gerencia. La mayor parte del tiempo, hace esto y més en forma
casi simultanea,

Cuando inaugura un curso, prepara diplomas, renta peliculas, dispone comidas y café,
persigue al instructor impuntual, opera equipos diversos y luego regresa a su oficina para
atender ofros pendientes. Asi, dia con dia. A que hora disefia una evaluacién y hace
seguimiento?. ‘

El trabajar de esta manera es una consecuencia de ia falta de personal en el area de
recursos humanos, lo que obliga al capacitador a ser planeador, ejecutor y controlador de
actividades eminentemente operativas.

OBSTACULO NO. 4

Desconocimiento de las técnicas de evaluacion.

Naturalmerte, esto no es un obstaculo para muchos responsables de capacitacién, pero si lo
as para un gran numerc de ellos. El autor ha tenido oportunidad de interactuar con muchas
personas que se dedican a esta actividad y ha podide constatar que desconocen dos
aspectos esenciales del proceso: Deteccidon de necesidades y evaluacion.

La deteccién de necesidades ejecutadas con rigor metodoldgico es el Unico instrumento que
permite hacer una planeacion orientada a satisfacer las prioridades de capacitacidn de la
empresa. Y lai aplicacién de técnicas confiables de evaluacion, pone en capacidad de
identificar ef graldo en que el programa ha cubierto dichas prioridades.
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Ei mstrumento que mas se utiliza al final de cualquier cursoc es una escala estimativa
orientada a determmar el grado de satisfaccidon del participante con los siguientes rubros:
Materiales, mstalaccones exposicién, instructor y servicios. Pero no se debe perder de vista
que este lnstrumento es muy sensible a variables interventoras como: La extensién y
aspecto de Ios materiales, los sentimientos del grupo hacia el instructor y el coordinador, y la
limpieza y abu_ndanc:la de la comida.

¢ Y el aprendizaje?.

OBSTACULO NO. 5

Incapacidad estructural de las autoridades .

Se considera a esto un obstaculo porque al no disponer la Direccion General de
Capacitacion de suficiente personal para garantizar el cumplimiento de las empresas de los
planes de capacitacién, no esta tampoco en disponibilidad de hacer cumphr tampoco lo
dispuesto en cuanto a las constancias de habilidades.

De manera que se crea un circulo vicioso: a la empresa no le importa, el capacitando no
quiere, a autoridad no puede vigilar, el capacitador no sabe, pues entonces no evaluo.

. Como salir de ese circulo vicioso?.

Se dice que el hombre es la medida de todas las cosas, y asi como no puede haber una
nacion fuerte sin gue sus habitantes lo sean en forma individual, de ia misma manera no
puede hablarse de capacitacion profesnonaf mientras cada uno de sus exponentes no lo sea
asu vez.

Se puede pensar que la falta de profesionalismo puede encontrarse en todas partes y en
cualquier actividad, pero en este caso es mucho mas delicado y sensitivo, puesto que el
capacitador [ogra resultados y obtiene facilidades para hacer su labor en la medida en que
su imagen personal ante los directivos de la empresa sea sdlida. En una palabra, el
capacitador depende de su credibilidad.

Cuanto menor sea esta credibilidad, en la misma medida se le impedira el acceso a los
centros de decision, y se le orientara cada vez mas a frabajos operativos, mientras otras

. personas, en produccién, finanzas, sistemas, ventas, etc,, estaran decidiendo qué clase de
capacitacion se impartird y como se evaluard, Si el capacitador no es un experto en
técnicas de evaluacion, no podra exigir a sus instructores que hagan evaluacnones que no
sean las tradicionales.

¢ Coémo puede un capacitador demostrar la relacion costo/beneficio de su trabajo, mientras
no sepa algo mas que fotocopiar materiales y tramitar cheques?.

El capacitador capacitado es el Unico que puede generar un impulso que modifique la
situacion actual, demostrando como y de que manera los cursos y seminarios contribuyen a
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| y y . .
la productividad de su organizacion reflejandose esta contribucion en el estado de pérdidas -

¥ ganancias. Nadle hara esto por él, como no sea él mismo, implantando las técnicas de
evaluamon necesanas para determlnar en qué grado esta logrando su objetivo: ayudar a los
demas a crecer

Uno de los prbblernas fundamentales del drea es el conflicto surgido por dedicar el tiempo
habil de los trabajadores a la capacitacién en vez de enfocar a la produccion. Otro_ es el
poco involucramiento de los jefes ( Tal vez porque no se ha podido mostrarles resultados),

En resumen, el cuadro parece poco halaguefio: cantidad en vez de calidad, poca evaluacion
y mayores exigencias para el futuro con menos recursos. Los capacitadores enfrentan el
reto de ‘continuar transitando por los caminos faciles y trillados, con el riesgo de ganar
descrédito, o dar un giro a su funcién y mostrar objetivamente la valia de sus esfuerzos. Sin
embargo, este derroterc requiere mas entrega y autocapacitacion. ¢ Cual sendero seguiran?.
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CONCLUSIONES GENERALES

Es bien sabidojque los componentes del desarrollo son el hombre, e! dinero y las maquinas.
Cada uno de ¢llos es indispensable y dos de ellos no pueden dar el resultado buscado sin
el tercero. No obstante, en las complejas circunstancias de un pais como el nuestro, esta
combinacion critica es dificil de lograr. Algunos creen que el equipo sofisticado (apariencia

- extema de la tecnologia) sera suficiente. [nsisten en que se obtenga la maquinaria mas
moderna y con ello quedan satisfechos. Otros dedican sus esfuerzos a conseguir dinero y
se sorprenden de comprobar gque invertirlo eficientemente es mas dificil que obtenerlo. La
finalidad del presente trabajo es sefialar a la atencidn el tercero de estos elementos criticos:
el hombre. La transformacién de personat en mano de obra calificada, capaz de lograr el
deminio de la industrializacion, es el objetivo de la capacitacidon de mano de obra industrial,
sin la cual no puede haber desarrollo

En el pasado, algunos paises cimentaron su competitividad en la explotacion de sus
recursos naturales y en el pago de salarios bajos. Hoy, en cambio, la competitividad solo
puede crearse y sostenerse a partir de fa generacion de valor agregado por la aplicacion
del conocimiento humango, Gnico elemento capaz de transformar los recursos naturales en
fuentes de riqueza y bienestar.

' La mayor vinculacion entre las economias, y en algunos casos, la integracion econémica
precisan reformar los puestos de trabajo, conforme se desarrollan y adaptan nuevos
sistemas de produccion a escala internacional.

Los cambios frecuentes en las demanda de productos y servicios motivan la constante
actualizacion de los procesos productivos, [o cual sélo puede lograrse con una planta laboral
capaz de emprender el cambio. Existe un numero cada vez mayor de funciones en ei trabajo
cuyas fronteras tradicionates se han vuelto difusas. Por su parte, los trabajadores
experimentan una rotacion creciente entre puestos y responsabilidades. Finalmente, es
posible observar una menos clara atribucion jerarquica de las responsabilidades en 1a toma
de decisiones, asi como estructuras ocupacionales cada vez mas horizontales.

Por todo esto, fos procesos productivos de avanzada demandan cada vez mds trabajadores
que posean una combinacién de competencia técnica y académica que sean capaces de
tomar decisiones, de aprender y de adaptarse con rapidez a las distintas formas de
orgamzacnon del trabajo.

La inventiva, las habilidades mdltiples, las capacidades de adaptacién y de manejo de
contingencias estan sustituyendo en importancia a la especializacion caracteristica de los
esquemas proguctivos tradicionales, basados en una organizacion de la produccion poco
flexible, en puestos y responsabilidades fijas y en perfiles laborales excesivamente
especificos.

Para enfrentar estos retos se necesita, en primer lugar, un sistema educativo de calidad,
orientado de manera efectiva a desarrollar en las personas la capacidad de aprender por si
mismas.
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Sin una educac:on basica adecuada, el trabajador dificiimente podra “aprovechar la
capacitacién que se demanda para desempefiar un empleo actualmente. - Junto con una
buena educac:én bésica, se requieren servicios de formacion para el trabajo, la educacion
técnicay tecnologlca y de capacitacion conforme con la realidad actuaf, que respondan a un
- modelo mucho mas flexible y continud. Amanera de proporcionar educacion a los jévenes y
oportunidades de capacitacion a los adultos trabajadores, estos servicios tendran que
ofrecer formacion de buena calidad a todas las personas que abandonaren las escuelas de

" nivel basico 0 que nunca se matricularon en ellas. ‘

Las empresas deben tener sistemas que permitan generar capital intelectual dentro del
sector productivo, conservarlo, administrario y traducirlo en acctones de vator agregado.
También significa que en este nuevo enfoque de la iniciacion del conacimiento y de capital
intelectual, los trabajadores también tienen la posibilidad de insertarse en el mundo de
formacion continua, de formacion para toda la vida, de la acumufacion de su propio capital
intelectual en vista de mejorar su progreso laboral y educativo.

En otras palabras, los temas de capacitacion y educacién deben globalizarse, dirigir su
atencion hacia afuera de la empresa, hacia los cambios del mundo actual para hacer de la
formacién un procesd continuo, flexible y que permita una adecuacién permanente de los
recursos humanos. Y también hacia dentro de la empresa, donde se redimensiona la
actividad de los recursos humanos, dirigida a formar parte integral de la estrategia de
competitividad y de productividad y ver la gestién de capital intelectual y del trabajo como
asociacién estratégica.  Llego el momento de que deje de ser una funcién adjetiva de

operaciones administrativas para convertirse paulatlnamente en uno de los puntos centrales
" dela competltwldad

A principio del siglo XIX Mary Fofley_escribid la novela de terror mundialmente conocida
como “Frankenstein®, en la que se relata como el doctor Victor Frankenstein crea un ser vivo
a partir de cadaveres. A este ser empiezan a sucederle algunas situaciones especiales que
no comprende y que lo llevan a causar el terror debido a su comportamiento, este ser
finaimente acaba destruyendo a su creador.

{EN qué se relacionan Frankenstein y la capacitacion?. La capacitacién cuando se efectla
de una forma NO PLANIFICADA produce en las organizaciones no un Frankenstein, sino
varios, esto es debido a que se capacita de acuerdo a modas y a aspectos no muy claros,
produciendo en las personas que se han capacilado y en el sistema que fos recibe, efectos
que muchas veces son incontrolables y los que en algunas ocasiones afectan,
determinantemente a todos los involucrados en el proceso de capacitacion. Se
preguntaran si esto es en sus empresas y seguramente |a respuesta serd: “En mi
organizacion esto que se menciona no sucede” y decididamente esa respuesta tiene muchas
probabilidades de ser afirmativa; ya que las estadisticas y las encuestas han confirmado
desgracnadamente que entre el 75% y el 80% de las empresas, la capacitacion se realiza en
forma sem:profesnonal es decir se da la capacitacién de acuerdo a experiencias pasadas
en el mejor de los casos y generalmente de acuerdo con las modas que surgen en el
terreno organlzaclonal ’
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Asi, si lamoda es la “Calidad Total’ se imparten temas relacnonados en ese aspecto, si esto
cambia y la moga es “ Planeacion Estratégica”, pasa lo mlsmo Si algun funcionario asiste a
LN congreso y en él se menciona que lo mejor en estos momentos para los gerentes es &l
programa de “Slmu!aCIon Planificada de Elementos Integrales para la Empresa”, entonces se
busca al instructor y se le contrata para imparlir ese programa con un alto costo y
consecuencias muy.inciertas.

Una pregunta mas ¢Quién o quiénes son los responsables de que esto suceda?, y la
respuesta es no solamente dolorosa, sino también puede ser una sorpresa, hasta cierto
punto no puede existir un responsable; mas, la responsabilidad de la capacitacion debe ser
por naturaleza de cada uno de los que representan los niveles jerarquicos de las
organizaciones y posiblemente ellos tengan una gran parte de fa responsabilidad de |a gran
cantidad de “Frankenstein” que deambulan por los pasillos de las empresas. (Otros
responsables son los altos directivas de las organizaciones, debido a que no exigen
resultados objetivos y comprobables de la funcidn de capacitacion, posiblemente porgue las
siguen creyendo “un mal necesario”, otro que tiene gran culpa es el responsable de la
funcidén de capacitacion, posiblemente porque crea que ésta es una actividad gue rinde
frutos a largo plazo, {como se ha mencaonado desde hace muchls:mo tiempo) y esto es una
creencia falsa.

¢ Que se debe hacer en las organizaciones?. La respuesta es sencitla hasta cierto punto, un
camino es la planeacioén de la capacitacién; y otro, el control apropiado de las acciones
capacitadoras, en donde se incluye la evaiuacion objetiva y precisa de esta funcion.

La planeacion ayuda a establecer los “qué® y los "como” y estos producen que se
comprenda cabalmente [a funcién y la forma de operarla. -Ayuda ademas a que se entienda
que la capacitacidn es un compromiso de todos y no solamente de un area organizacionat,
con lo que la involucracidn, hacia ésta se da en forma activa. La evaluacidon permite
demostrar que la capacitacién no sélo es una actividad rentable, sino también productiva y
ayudar a vender la capacitacion a todo lo large y ancho de la organizacién,

El diagnostico y la determinacidn de fas necesidades de capacitacion debe evolucionar al
mismo ritmo de las organizaciones y no se debe usar solamente los instrumentos
tradicionales, sino que hay que adaptar algunos otros que son usados por diferentes areas
organizacionales, hay que sistematizar la forma de recopilar informagién, que es la base del
diagnéstico efectivo. Hay que trabajar con modelos de solucién de problemas uniformes a
toda la organizacion, y buscar que la capacitacion correctiva sea la minima parte y no la
maxima como es en la actualidad.

Por otra parte, la capacitacion debe verse y enfocarse como un sistema natural, que
alimenta a otros sislemas organizacionales y no como un sistema independiente.

La evaluaci()n| de l|a capacitacion es otro puntc que debe ser tomado en cuenta
detenidamentef' La evaluacién es la base de la credibilidad y sin ésta generaimente no hay
forma de compjrobar que esta actividad es rentable y productiva.
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Se deben reallz:air esfuerzos por establecer un modelo de evaluacidon que sea practico,
"sencillo y efectivo y deben considerar todos aquellos factores y variables que afectan a la
capacitacién. Se|debe establecer en forma sistematica las fases por los que pasa todo el
proceso de capacntacuon y partiendo de ese anafisis establecer los elementos adecuados
para que se de una evaluacion objetiva y rapida de la funcion.

Asi pues la capacitacién debe ser considerada como la fase que mantiene vigente al recurso
humano; es el simil del mantenimiento para los demas recursos y por lo tanto no es otra
cosa que el mantenimiento de los seres humanos para que éstos sigan funcionando
adecuadamente.
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] " ANEXO1 _
CUESlTIONARIO APLICADO PARA REALIZAR LA ENCUESTA.

. ¢Cudl es la finalidad de la capacitacién dentro de |a empresa?.

a) Incrementar la productividad b) CumpliriaLey c) Otra diga cual

sDentro de la empresa existe una area la cual sea responsable de administrar la
capacitacién?.

& Bajo que rubro se denomina esta area si la hay o nivel querarquico se le da?
a)Direccidn b)Gerencia funcional ¢) Jefatura de departamento d) seccidn.

éDentro de la empresa, se dispone de un manual de politicas y procedimientos respecto
a la formacion de recursos humanos?.

¢ Existe en la empresa aiglin tipo de organigrama de! area de capacitacion?.
&Que nivel‘de- estudios tiene el responsable de la capacitacion y cual es su carrera?.

LEn la empresa existe un sistema de planeacion de l9s recurso humanos necesarios
para lograr objetivos estratégicos planteados por la organizacion?,

& Se tiene un inventario de recursos humanos ( NUumero de personas por. categoria y
departamento, edades y antigliedad del personal, salario)?.

Este inventario incluye el nive! de eficacia del personal hacia su tarea o deberes, asi
como el nivel de conocimientos y habilidades del mismo.

¢ Se tiene un estudio relacionado con el costo que implica el reemplazo
del personal? :

¢ Se lleva acabo una deteccién de necesidades de capacitacion antes de
impartir o contratar algln curso?

ZMediante que técnica o técnicos son detectadas las necesidades de
capacitacion?.

¢, Desde su punto de vista cree que la formacaon de recursos humanos
es |mportante para el pais?.

¢Los formatos fegales que exige la ley son faciles de lienar ?
¢ Cree usted que la legislacion es facil de cumplir ?

l
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Dentro del a’nl'rea de capacitacion existen instructores que laboren de
tiempo completo.

(A parte de los instructores intermos si los hay, se buscan
adicionalmente asesoria externa 7. '

c",AI personé}! ya capacifado se le sigue de cerca para confirmar si
realmente progreso en algo?.

¢ Dentro de la empresa se tiene establecide algun sistema para analizar

el indice costo/beneficio que tiene la capacitacion. Que se lleva acabo?.

i Cuales son los problemas mas comunes a ios que se enfrenta al
capacitar al personal?.
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PENDUHAE N2

Agrevo Mexicana, S.A de C.V.
Agrofen, S AdeC.V.

Air Products Resinas, S.Ade C.V.
Alcalis y Soluciones, S.Ade C.V.
Aranal Comercial, SAde C.V.
Arylo de México, S.Ade CV,
Becco Industrial, S.Ade C V.

Bip Plastics, S.A de C.V.

Calgon de México, S.Ade C.V.

10 Canamex, S.Ade C.V.
11.Celulosa y Derivados, S.Ade C.V.
12.Christianson, S.Ade C.V.
13.Clariant (México), S.A de C.V)
14.Comercial Importadora, S.A
15.Comercial Roshfran, S.A de C.V.
16.Cryoinfra, S Ade C.V.

17.Cytec de México, S.Ade C.V.

18.De Mateo y Compaiiia, S.Ade C.V.

19.Degussa México, S.Ade C.V.
20.Derivados Maleicos, S Ade C.V.
21.Dicalite de México, S.Ade C.V.

22.Dow Cormning de México, S.A,C.V. |

23.Dystar de México, S.Ade C.V,
24 Eastman Chemical Mexicana, S Ade C.V.
2-5.Egon Meyer, S.Ade C.V.
26.El Oso, S Ade C.V.

27 Electroquimica Mexicana, S.Ade C.V.

28 Especialidades Industriales y Quimicas, S.Ade C.V.
29.Ferro Mexicana, SAdeC.V.

30.Fibras Sintéticas, S.Ade C.V.

31.Glicoles Mexicanos, S. Ade C.V.

32.Grace Container, S AdeC.V.
33.Grupo lIci México, S.Ade C.V.

- 34.Hercules de México, S.Ade C.V.
35.Hylsol Indael de México, S Ade C.V.
36.Industrial del Alcali, S.A de C.V.
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ANEXO 2

43 Mexicana de Resinas, SAdeCV. .
44 Mexim , S.Ade C.V.

45.Micro, S.Ade C.V.

46.Morton International, S.A de C.V.

47 Nalcomex, S Ade C.V.

48.PPG Industries de México, S.A de CV.
49. Pegamentos Industriales Ei Ledn,S.A, de C.v.
50.Paloquimica, S.Ade C.V.
51.Poliespuma de Méxioc, S.A de C.V.
52.Poliestireno y Derivados, S.Ade C V.
53.Polimeros de México, S.Ade C.V.

54 Poliurequimia, SAde CV.
55.Praxair Meéxico, S.Ade C V.
56.Quimica Esteroida, S.A, C.V.

57 .Raloy Lubricantes, S.Ade C.V.
58.Resinas Y Materiales, S Ade C.V.
59.Rexcel, S. Ade C.V.

60.Schenectady México, S AdeC.V.
61.8imén, S.Ade C.V.

62.Sintesis Organicas, S Ade C.V.
63.Vitro PQ Quimica, S.Ade C.V.

64 Wacker Mexicana, S.Ade C. V.
65.Warner Jenkinson, S.Ade C.V.

66.Witco México, S.Ade C.V.

37 .Industria Quimica del Istmo, 5.A de C.V.
38.Industria Quimica de Méxcico, S.Ade C.V.
39.Ingenieria y Proceso Industriales, S.Ade C.V.
40.Kluber Lubrlcatlon Mexicana, S.AdeC.V.

41 Loctite Company de México, S, Ade C.V.

42.Lord de MéXIICO SAdeCV.
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