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CAPITULO I



CONCEPTO DE CAPACITACION

Antes de anotar el concepto de Capacitacion, considero con-
veniente que reflexionemos acerca de algunas ideas ( a guisa de ~-
introduccion ) que lef en el libro "La Revolucién de la Inteligencia”,
del ameritado filésofo venezolano Luis Alberto Machado (1) : - - -
"... Los cambios que se producen en nuestros dias en todos los 6_r_
denes de la vida, son tan importantes que todo conocimiento adqui -
rido hoy es muy probable que ya no tenga vigencia mafiana. Todo -
cambia. El golpe del futuro es tan violento, el cambio es tan radi
cal, que dentro de las cosas que cambian, estan los criterios que -
se utilizan para considerar el mismo cambio. Ante esta situacién,
no puede haber nada mas importante que promover la mayor mejo-
ra posible en la capacidad de pensar de aquéllos que en la vida so--
cial tienen por mision el estudio de los problemas y la toma de deci
siones, f’ara lograr el progreso de un pueblo, lo més importante -
es la actitud que mantengan sus dirigentes ante el progreso de un -
pueblo, lo mas importante es la actitud que mantengan sus dirigen
tes ante el progreso mismo. Este siempre dependera de la segu-
ridad que ellos mantengan sobre lo que puede realizar y del grado

que alcance su capacidad de pensar .

(1) op cit. Pag. 110



Lo anterior, aunque no en forma directa, hace suponer -
que en la vida, constantemente, todos los niveles y en todos los
campos que se desarrolla el ser humano, requieren de una cons
tante capacitacién y actualizacién consistente, primordialmente,
en intercambios de ideas, de sistemas y de métodos de enseflan

za o de trabajo.

Un connotado autor Herbert A. Simén y compafieros, sefia
la que varios autores han definido la capacitacién y el adiestra--
mientc del personal como: "... Los esfuerzos conscientes que -
tiene por objeto mejorar las actitudes, capacidad, entendimiento
y condiciones naturales de una persona, asf como el desarrollo -

de sus creencias y valores..."

La capacitacién es todo acto deliberado que se encamina -
a lograr medios necesarios para que €l personal tanto operativo
como profesional desarrolle mejor sus actividades, y en esta -
forma, la empresa obtenga resultados Sptimos; o sea, la capa-
citaci6n representa un intento de armonizar y de individualizar,
es una tentativa de alcanzar la perfeccién, es un fenémeno que
se produce como finalidad de sus propios esfuerzosy con la - -
idea de conseguir mejores oportunidades al capacitarse en su -

profesi6n u oficio.



Para definir con precisién hasta donde es posible qué de-
be entenderse por capacitacién; el término capacitacibn, dexri-
va de la palabra latina "capaz" que tene su rafz "capax" de --
capere, caber; y que tiene segfin el Diccionario Hisﬁanico Uni -

versal, entre otros, los siguientes significados:

Que tiene dmbito o espacio suficiente para recibir

o contener en sf otra cosa,

Grande o espacioso.

Aptitud, proporcionando, suficiencia.

Ihte]igencia, de buen talento.

'

Apto legalmente para gozar de un derecho.

El pequefio Diccionario Larousse [lustrado, menciona --
que capacitacién es la accién y efecto de capacitar, definiendo
a su vez la palabra capacitar como, habilitar. Tener aptitud -

o disposicifn para hacer algo.

Sin importar el calificativo que se utilice: orientacién, -
entrenamiento, adiestramiento o capacitacién, el programa de
la empresa de una manera formal o informal presenta objetivos
que no st limitan a promover el aprendizaje de conocimientos, -

de habilidades o de actitudes y hébitos relacionados exclusiva--



mente con las tareas de los empleados, sino que procﬁra ampliar
el valor de ellos para le empresa y para ellos mismos. Delo --
anteriormente expuesto se puede concluir que los programas de
capacitacién deben procurar la mejora de la organizacién, a ---
través de modificaciones en los conocimientos, habilidadesy --

actitudes de los empleados.

Otro concepto sefiala que: "... la capacitacién consiste en
~ una actividad planeada y basada en necesidades reales de una em
presa y orientada hacia un cambio de los conocimientos, habili--

dades y actitudes del colaborador...” (2)

Por tltimo, la capacitacién es aquel acto intencionado que -
procura medios para que tenga lugar un aprendizaje; acto que en
realidad, se nos presenta como una serie de etapas, de reflexifn,
de estructuracién y de acci6n. La capacitacifn no tiene princi--
pio, ni fin; sus resultados no terminan con un asunto, al contra-

" rio, lo encaminan de nuevo simplemente,

( 2') "Capacitacién y Desarrollo de Personal”. - Lic, Alfonso ---
Siliceo. - Edit. Limusa, - México 1976, Pig. 20



ANTECEDENTES HISTORICOS

Si nos remontamos a la aparicion de la vida humana en -
la tierra, encontramos que la capacitacion existe como un don -
~innato en el hombre, quién siempre se ha preocupado por luchar,
primerocontra la naturaleza para tratar de dominarla, posterior
mente contra los animales salvajes y finalmente se enfrenta a --
otros hombres y aqui es donde principalmente tratard de perfec-
cionar sus técnicas de aniquilamiento y de destruccion y permiti
ré obgervar mas depuradamente sus métodos cada vez més capa

ces.

El ser humano desde su infancia, empieza a capacitarse, '
pues siendo nifio procura aprender los juegos 0 cénticos que prac
tican sus compafieritos, y esto en tltima instancia podemos con-

siderarlo como una capacitacion rudimentaria.

A través de toda su vida el ser humano vive capacitdndo-
ge, aprendiendo, para llegado un momento, convertirse en ins-

tructor.

Con objeto de tener mds precisa la idea de 1o que histori
camente se ha considerado como una necesidad de superaci6n -
del ser humano, se anotan algunas ideas de Alvin Toffler quién-

en su magnifica obra "EI shock del futuro”, escribe:
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La sabiduria esti en los antigﬁos; dijo la Biblia. Por esto,
el padre transmitia a su hijo toda sverte de técnicas précticas, -
junto con una escala de valores claramente definida y completa -
mente tradicional. El conocimiento era transmitido no por espe
cialistas concentrados en las escuelas, sino a través de la fami-
lia, las instituciones religiosas y el aprendizaje. Maestrosy --
discipulos se hallaban dispersos en toda la comunidad. En todo
caso, la clave del sistema era una absoluta dedicacidn al ayer.

La asignatura del pasado era el propio pasado.

La era mecénica di6 al traste con todo esto, pues el indus
trialismo requeria una nueva clase de hombres. Exigia conoci
mientos que ni la familia ni la iglesia, podian propoxcionar por
si solas, Obligaba a un cambio en el sistema de valores. Y, -
por encima de todo, exigia que el hombre desarrollase un nuevo
sentido del tie;mpo. La educacion en masa, fue ingeniosa maqui
na construida por el industrialismo para producir la clase de --

adultos que necesitaba... " (3)

En forma tradicional, la adecuacion de los recursos huma

nos se ha venido realizando, de manera '"natural" dentro de cada

(3 ) pag. 496



empresa, el trabajador m4s antiguo o méds h4bil le "enséﬁa" al
trabajador bisofio las tareas y conocimientos necesarios; gene-
ralmente, la forma en que el trabajador de nuevo ingreso apren
de sus tareas es observando como un trabajador h4bil realiza -
sus funcioges . Clara estd, que esta forma de capacitar, 1o obs-
tanté que lleno una época de relaciones laborales dentro de las -
empresas y los talleres, adolecia de grandes defectos y fue ca-

yendo en desuso.,

Este aprendizaje por "observaci6n", presenta una ée-
rie de inconvenientes que es bueno tomar en cuenta y que son, en
tre otros: |

- No se proporciona informacion completa y analizada-
de la operacion que se estd enséﬁando.

- Eltrabajador "antiguo o h4bil", que est4 fungiendo co_
mo "instructor"”, puede tener ciertos hibitos equivoca
dos en la realizacitn de su tarea.

- El "aprendfz", puede imaginarse que ha adquiridoto
do lo que el "maestro" sabe, y tener frustraciones -
cuando el supervigor le rechaza su trabajo.

- El trabajador de nuevo ingreso pasa un perfodo muy -

largo durante el cual desarrolla muy poco su poten- -

cialidad.



El adiestramiento y la capacitacitn no es un hecho nuevo, na-
ci6 con el trabajo mismo, y se ha venido desarrollando en cantidad
y calidad debido a la transformaciotn que ha sufrido nuestra socie
dad, de agricola a industrial; sin embargo, las empresas enfren-
tan serios problemas con la organizacion y realizacion del adies-
tramiento, ya que este no ha evolucionado tan rdpidamente como -

los otros elementos del proceso industrial,

En principio, se adiestra o capacita empleando algl_ma de las
técnicas derivadas de la practica escolar, y en otros casos em=~-
pleando una técnica que se consolid6 desde la época de los gre-- -
mios y de los oficios; técnica que se sintetiza en la frase: " se -
aprende viendo"., El resultado de emplear estag técnicas fue -~
iltil en otras épocas, pero ahora, su uso propicia un desarrollo -
inadecuado de los recursos humanos frente a los requerimientos-
de la tecnologia moderna, asfimismo, con estos procedimientos, =
el costo del adiestramiento es elevado, sin que ésto redunde en -

una mayor eficacia del personal frente a sus puestos de trabajo,

Se podria seguir citando antecedentes de la evolucitn his- -
térica de la capacitaci6n tanto en el mundo capitalista como en el
socialista o bien en los tan de moda paises del tercer mundo, pe-

ro ello rebasarfa con mucho 12 verdadera intencion de este - -



trabajo, en donde principalmente procuraré tratar de esbozar al-
gunos de los problemas que trae consigo la falta de capacitacitn -
- 0-més bien, la inadecuada coordinacitn y divulgaciones entre los =

organismos encargados de proporcionarla en México.
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DIFERENCIA ENTRE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION,

Un ameritado tratadista Isaac Guzmdn Valdivia, en su obra
"Problemas de la Administracion", respecto a este tema sefiala:
"...Para evitar problemas seménticos, queremos aclarar opor-
tunamente nuestra posicién respecto a los términos, adiestramien

to, capacitacion, desarrollo, entrenamiento y educacion.

Cuando nos referimos genéricamente a la funcion de educa
cion en la empresa, usamos indistintamente entrenamiento, for-
maciotn, educacion y capacitacion. Usamos esta iiltima expresion,
~ debido a la popularidad y uso que tiene en México. Queremos acla
~rar en seguida los conceptos de desarrollo, capacitacion y adies-

tramiento: "El adiestramiento se entiende como la habilidad o -
destreza adquirida, por regla general, en el trabajo preponderan
temente f{sico. Desde este punto de vista el adiestramiento se -
imparte a los empleados de menor categoria y a les obreros en la
utilizacion y manejo de maquinas y equipos. L.a capacitacion tiene
un gignificado méis amplio. Incluye el adiestramierito, pero su ob.
- jetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los
aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la capacitacitn se im
' parte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo tra-
bajo tiene un aspecto intelectual bastante importante. El desarro-

llo tiene mayor amplitud adn. Significa el progreso integral del - -
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hombre y, consiguientemente, abarca la adquisicion de conoci- -
mientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del ca- -
récter y la adquisicion de las habilidades que son requeridas pa -
ra el desarrollo de los ejecutivos, incluyendo aciuellos que tienen

maés alta jerarquia en la organizacitn de las empresas...”" (4)

En cualquier empresa que cuente con programas de capa
citacifn, es importante que los técnicos 0 personas encargadag de
organizarlos o llevarlos a cabo, consideren la trascendencia im-
plicita, frecuentemente no reconocida, del desarrollo de la capa-
citacion. Bisicamente esta evaluaciOn constituye el factor deter-
minante del éxito o del fracaso del programa, pues en tltima ing_

tancia la capacitacion o el adiestramiento es la finalidad principal.

Debido a que la capacitacion, el aprendizaje, el entrena-
miento, el desarrollo y el adiestramiento se encuentrai fatimamen
te ligados, es obvio que su finalidad dltima consiste en preparar y
mejorar o perfeccionar un procedimiento de produccidn o de traba
jo para incrementar la eficiencia en general dentro de un organis-

mo social, lldmese empresa, negocio o dependencia gubernamentai.

Para otros autores el adiestramiento se lleva a cabo para -

una labor, funcitn o trabajo determinado, y la capacitacion se - -

(4) Edit. Limusa Wiley, Pag. 69.
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enfoca a mejorar el elemento humano en una escala més grande y ge-

neral, aplicable a cualquier labor o unidad de trabajo.

"...En algunas ocasiones es necesario, por la naturaleza tni
ca de las labores a desarrollar, proporcionar una preparacion ad hoc
al trabajador. Entonces se habla de entrenamiento, si esta prepara-
cibn implica labores manuales, o de capacitaci6n, si entrafia prepa-
racibn tefrica o técnica. Pueden ser vestibulares, en el empleo 0 -
externas. La primera se refiere a la preparacion dada a la persona
mediante curgos por log cuales debe pasar antes de iniciar propia--
mente su trabajo. En algunas instituciones bancarias del pais se --
imparten cursos de este tipo, generalmente con una duracion de un -
mes. No solo proporciona informacion respecto a las labores si no-
también se persigue una mayor oportunidad de integracion por parte
de la persona hacia la institucién. En la capacitacion en el empleo -
el trabajador es llevado directamente a desempefiar sus labores -- -
aunque bajo condiciones éspeciales, eg decir, con menores normas -
dé calidad, mayor tolerancia en los errores, etc., es asignadoa - -
un instructor quien deber4 indicarle punto por punto las operacio-- =
nes a realizar y quien vigilard el proceso de aprendizaje. Enla- -
capacitacion externa el trabajador es enviado a alguna institucion- -
ya sea nacional o extranjera, ajena al centro de trabajo a fin de que-

ge efectie un aprendizaje.
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La capacitacién es importante porque permite unificar cri-
terios; porque, basada en una seleccion técnica, permite lograr
niveles semejantes de ejecucidn, tanto cualitativa como cuanti--
tativa, proporciona al trabajador mayores oportunidades de - --
ascensos, etc.

Es indispensable cuando se implantan nuevos sistemas de
trabajo. Dentro de la capacitacién es necesario contemplar el -
desarrollo de supervisores. Todo supervisor debe recibir capa
citacion técnica, administrativa y humana. Todo supervisor - -
‘debe ser un experto en los asuntos técnicos de su competencia, -
pero ademds debe contar con amplios conocimientos de adminis
tracién y de Relaciones Humanas, puesto que debe poner en - —
' practica los aspectos dindmicos de la organizacion, y debe velar

por un correcto funcionamiento de ésta,.. " (5)

Ademas de lo anterior, el adiestramiento tiene como pro-
posito fundamental el proporcionar al trabajador, sin importar -
su nivel, ni su escolaridad, los conocimientos, habjlidades y --
actitudes que le son indispensables para realizar con eficacia —
las funciones que exije su puesto de trabajo. De este concepto -

se deduce que el adiestramiento es un hecho constante en cual--

(5 )" Las Relaciones Humanas en la Administracién Piblica --
Mexicana", Antonio Garcia Valencia, Edit. Porrua, Méx.
Pags, 195 a 197.



14

‘quier empresa, y que todo organismo o instituci6én requiere - -
preparar o adecuar sus elementos en el aspecto administrativo

o en el tecnolSgico de acuerdo con sus objetivos y polfticas,

~ Algunos tratadistas explican que existen dos tipos princi-
- pales de adiestramiento: A). - El Técnico, y B). - El Practico;
y denominan al primero como capacitacién y al prictico lo con-
sideran como adiestramiento; sin embargo, técnicamente hablan |

- do sostienen las siguientes definiciones:

Capacitacifn: Creaci6n de desenvolvimiento de aptitudes
y disposiciones paxa aprender nuevaé - -~
cosas y adquirir habilidades.

Adiestramiento: Incremeﬁto de hébitos, para la ejecucién
de tareas especificas, ya sean de orden --

intelectual, manual o artfstico.

Otras definiciones sefialan que por capacitacién se entien-

- de: toda accibn educativa intencionada, destinada al desarrollo -
de las actividades, los conocimientos y las destrezas de la pobla
cién, para los fines de su participacién en las actividades produc_

“tivas. O sea, por capacitacién vamos a entender " la educacifn

para el trabajo".
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El concepto anterior trasciende el de adiestramiento, enten-
dido éste, solo en la acepcidn de mejoramiento de las habilidades, y
alin del conocimiento tecnologico, ya que en dltima instancia, la ca-
pacitacion tiene como objetivo la realizacion plena de la persona en
el 4mbito de trabajo, desarrollando en ella, no tinicamente aquellas
aptitudes propias del puesto, sino también y fundamentalmente, sus
capacidades de comunicacitn, de toma de decisiones, de organiza--

cibn y de adaptacion flexible al cambio entre otras.

No debe olvidarse que el adiestramiento consiste en la - -
asignacion inteligente de responsabilidad y la gufa paciente de los -
individuos hacia una ejecucibn efectiva-de los deberes adquiridos al
descargar sobre ellos aquellas responsabilidades. El adiestramien
to individual, es una técnica directiva para conseguir un trabajo en

equipo més productivo; 1o mejor para conseguir un buen adiestra--

miento individual, depende del grado en que se planea y realiza v -~ - -

positivo esfuerzo para conseguir un correcto y 6ptimo desarrollo de

los individuos,

Todo ello incide de manera decisiva en la superacion de los
niveles de productividad de la economia nacional, por lo que las ta-
reas de capacitacion han de tener un caricter continuo, permanente

a la luz de los requerimientos del desarrollo,
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No basta que la capacitacién de recursos humanos se realice
Ginicamente en los centros de educacitn formal, sino que debe ser -
continuada, optimizada y adaptada en los mismos centros de traba-
jO, con la participacion fesponsable de todos los sectores involucra
dos para evitar 10 mismo ausencias irresponsables, que paternalis_
mos Obgoletos, que imposiciones autoritarias, dentro de un nuevo .-

clima de actitudes por parte de todos los sectores.

La capacitacion en los centros de trabajo cae dentro de la -
educacion extraescolar, ya que se da fuera de los centros institucio
nalizados de educacibn y se imparte con una intencionalidad manifies
ta en forma general, por los documentos que le dan base y origen y

en particular por los programas especificos de accitn.

La capacitacitn ha de tener un caricter masivo, referido a -
los recursos humanos actuales, es decir, la poblacitn econémica--
mente activa, plenamente ocupada, subempleada o desempleada, -~
que busque 0 no empleo, que haya O no trabajado anteriormente; a =
los recursos humanos potenciales, o sea, las personas econ6mica-
mente inactivas, con'capacidad para trabajar, que no buscan empleo
debido a falta de oportunidades u otros motivos, pero que estén dis
puestas a trabajar en forma inmediata o bajo ciertas condiciones y;
a los recursos humanos en perspectiva como son 1os estudiantes y -
otras personas que reciben formacion y capacitacion para trabajo -

futuro.
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‘Finalmente, es conveniente valorar algunos de los proble-
mas con que se ha venido enfrentando el adiestramiento y la capa
citacién y que son:

- Definicion poco clara de las metas v objetivos.

- Inexistencia de procedimientos de evaluacién.

- La metodologia que no consideraba las caracte
risticas actuales del adiestramiento en cuanto
a la necesidad cada vez mas urgente de capacitar
mayor nimero de personas, de disimbolas espe-

cialidades,

Por fortuna, casi en su totalidad se han ido superando los -
problemas mencionados, ya que en varios campos se empiezan a
 establecer metas y objetivos, y los programas de capacitacion y
adiestramiento se aplican por técnicos que cada vez tienen mayor
experiencia en llevarlos a cabo exitosamente, para beneficio de -

las empresas que los contratan,
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LA CAPACITACION EN DISTINTAS ACTIVIDADES,

Tengo entendido que hasta ahora no se ha dispuesto de in--
formaci6n que permita evaluar la eficacia de la capacitacién - -
para el trabajo, de acuerdo con las necesidades reales de mano -

de obra por parte del sistema econémico.

No se sabe que calificaciones estin siendo demandadas en
forma creciente, cuflles empiezan a ser obsoletas y por efectos

~ del avance tecnol6gico, como se ha dicho en pirrafos anteriores.

La capacitacifn para el trabajo, lejos de fundarse en sis--
temas eﬁcaces, ha quedado un tanto al garete y a la improvisa--

cién, por lo que urge encausarla debidamente,

Todo hace indicar que no existe coordinacion entre los pro
gramas de las distintas entidades, dependencias y organismos -
que sostienen instituciones de capacitacién laboral, y mucho me-

nos entre &stas y las fuentes de trabajo.

Por lo general, la capacitaci6n de los recursos humanos -
se lleva a cabo en muchas y heterogéneas instituciones educati -
vas de caricter pGblico, privado y mixto, que imparten cursos

de capacitacibn y adiestramiento en diversas especialidades y -
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niveles de formaciOn tecnolOgica para los distintos sectores de
la actividad economica y que posteriormente se analizarsn en -
forma breve para establecer una idea de la capacitacién y el -~
adiestramiento que se llevan a cabo principalmente en este pafs,
en los siguientes renglones: en el sector privado, en el sector
publico, en la industria, en el medio rural, y en la vida escolar;
porque son en estos renglones en donde con mayor precision se
puede conocer como se imparte la capacitacion.

a).- En el sector privado:

Por lo general en el sector privado las empresas no --
realizan la capacitacion y el adiestramiento, o si lo realizan, -
en la mayoria, lo efectian en forma esporédica y carente de or_
ganizacién., Cuando las émpresas recurren al adiestramientoy
la capacitacion, lo realizan a través de organismos dedicados a
ello, sin importarles en gran manera si esos medios efectivamen

te resolverdn las necesidades de formacitn profesional.

Las ideas anteriores aunque generales, no son valede-
ras para todo tipo de empresas aunque no se deja de reconocer-
que la gran parte del sector privado se halla bajo el influjo de es_
te patrén, principalmente se puede Observar con toda claridad en

empresas pequefias.
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| Respecto a las empresas medianas y grandes existen muchos
modelos de capacitaéiOn en el mercado, que pueden ayudar a esta -
actividad o se pueden elaborar log mismos segtn la politica o las-
necesidades internas de las empresas. El aparato organizativo de~
la capacitacion es factible de realizar en grandes o medianas empre
gas por contar éstas en ocasiones, con los recursos humanos y ma-
teriales indispensables para un adiestramiento sistematico. Es - -
conveniente hacer notar que algunas veces por la politica interna de
las empresas sobre adiestramiento o porque los responsables de ~-
esta actividad carecen de organizacién se cae en el problema de la-

improvisacitn, !0 que siempre debe evitarse.

La capacitacion se da en todas las empresas, de cualquier -- |
tipo y magnitud, pero en la mayoria de 10s casos se realiza en for-
ma emplrica, sin una guia general, sin planes, sin objetivos preci
so0s y sin métodos adecuados. En algunas empresas la capacitacion
se proporciona como una prestacion mdas al personal o tGnicamente -
para cumplir con los requisitos legales y su aprovechamiento es - -
minimo en todas ellas, como se ha dicho anteriormente.

Por eso, es necesario que las empresas tengan conciencia - -
de los beneficios que se obrienen con la capacitacion y le preste ---
la atenci6n debidu .

Ahora bien, para que puedan obtener resultados satisfacto-- -

rios, se hace indispensable establecer la funcion de capacitacion y -
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determinar sus actividades y organizaci6n, fijandole objetivos pa-
ralelos a los objetivos de la empresa. Es tiempo de alejarse del
empi rismo y empezar a aplicar los descubrimientos de las cien-
cias sociales en el campo de la ensefianza, el adiestramiento y -

el desarrollo de personal.

La falta de confianza que se le tiene actualmente a la capa-
citacion, en la gran mayoria de las empresas se debe a la ausen-
cia o limitaci6n de resultados objetivos que justifiquen lag inver--
siones realizadas ben este renglén. Lamentablemente, la capaci--
tacion continuard siendo considerada como un lujo en todas ellas,-
mientras no utilicen medios cientfficos en la determinacion de sus
--necesidades de entrenamiento individuales y de grupo, en la sele_é_
ci6n de participantes a los cursos, en la fijacion de objetivos de --
capacitacitn claros y posibles de alcanzar, en el disefio del conte-
nido y material diddctico, en la selecci6n de las técnicas de ense-
fianza, en la elaboracién de instrumentos de evaluacion y en la - -
programacion de los cursos que incluya una adecuada difusi6n entre
los participantes acerca de fechas, horarios, lugar y temas a tratar,
asf como loé conocimientos, habilidades o cambios de actitud que -
se espera, se lograrédn al finalizar los mismos, en el requerimien-
to de la actuacion de los capacitados en el trabajo, en la correc- -

cion de las fallas observadas en log programas realizadosy - - --
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en la preparacion de instructores; actividades todas que requie-

ren para su eficiente ejecucion de especialistas en la materia.

b).- En el Sector Piblico:

En este sector, el gobierno ha realizado en su mayor par
te log esfuerzos para elaborar el nivel de calificaci6én de la ~ -
fuerza de trabajos y ha otorgado el financiamiento correspon- -
diente. Pero también en &ste, la ausencia de informacion impi-
de saber que cantidad de recursos necesitarfa para la capacita-
ci6n, y en que forma deberfan reasignarse los que existen. To-
do parece indicar que la asignacién de recursos para la capaci-
tacion es, por lo menos en lo cuantitativo, insuficiente, en ma
teria de las especialidades que se requieren.

Existen elementos suficientes, que hacen suponer que el -
grado de calificaci6n de la poblacibn es inadecuado para cubrir
la creciert e demanda de mano de obra de alta calidad, también
debe decirse que se cuenta con un nimero congiderable de cen-
tros y programas para formar recursos humanos, pero su fal-
ta de objetivos comunes y coordinacion, asfcomo su desconoci
miento del mercado de trabajo, limitan su eficacia.

El gobierno, la industria, el sector educativo y otras --
Areas de nuestra sociedad estdn cada vez més interesadas en

el desarrollo de los recursos humanos de las organizaciones.
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Esta presioOn origina que la funcion adiestramiento sea cada -
vez mds importante, asf como que tenga una mayor responsa
bilidad en la tarea de proveer las experiencias y actividades
necesarias, conducenteé a incrementar el potencial humano -~
y el progreso de las organizaciones.

Respecto a la capacitacion en el sector pdblico, en gran
medida, el rendimiento de los gervicios putblicos ( considera-
dos como el conjunto de empleados al servicio del Estado ) --
- determina el éxito que se obtiene en las actividades guberna--
mentales dirigidas al desarrollo educativo y social. De ahf -
que la asignacion de personal a los servicios piiblicos consti-
tuye una de las principales preocupaciones de la administra=--
cion piblica. La escasez de administradores orientados hacia
el desarrollo, de gerentes competentes para las empresas --
piblicas, de personal cientifico y técnico debidamente capaci-
tado y de personal experimentado en la supervision es la - -~
pauta que priva en todag las instituciones ptiblicas, o seaen -
las dependencias del Poder Ejedutivo Federal, asi como, - -
en los organismos descentralizados y empresas propiedad - -
del Estado. Por eso es conveniente y benéfico para este -- -

sector darle prioridad especial a la educacion.
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¢). - La capacitacion en la Industria.

La industria tropieza, constantemente con grandes -
problemas por falta de mano de obra calificada. Se requiere -
una capacitacion estructurada y perfectamente experimentada -
que aproveche las grandes conquistas de la tecnologia moderna,
considerando que los sistemas educativos han solventado duran
te siglos, terribles deficiencias en el desarrollo integral del -
individuo promedio.

El desarrollo industrial en las ultimas Gécadas ha traido
como consecuencia el incremento de los establecimientos indus

triales y la multplicacién de actividades y tareas,

Lo anterior se acentua en aquellas consideradas grandes,
como pueden ser, las que tienen mds de 100 trabajadores, por-
que en estas se presenta una mayor diversificacion y especiali
zacion en cuanto a puestos, mismos que estédn integrados en un

organigrama.

La forma en que se organiza una empresa no obedece a -
cdnones precisos, sino que su organizacioén la determina la ac-
tividad a que se dedica y las necesidades propias de la misma,
Esta salvedad justifica la dificultad de conocer la estructura --

ocupacional, ya que no existe una denominacién comin para - -

tareas y responsabilidades iguales.
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~ Es conveniente hacer notar que el adiestramiento de los
trabajadores en las propias industrias han ocasionado fallas -
gue se traducen en deficiencias de calidad y niveles bajos de -
productividad, fundamentalmente a la falta de personal instruc
tor preparado pedagdgica y tecnoldgicamente y de una sistema

tizacién en 1a ensefianza.

En la moderna industria no debe dejarse la capacitacion
y el adiestramiento a la casualidad o & 1a improvisacién, sino
al contrario, deben observar siempre directrices optimas y -

‘exactas delimitando perfectamente su alcance.

Algunos programas para la industria se limitan princi-
palmente a buscar un aumento notorio de la produccidn, otros
en cambio tienden a ayudar al trabajador no solo en la ejecu~
cién de su tarea, sino también en otros aspectos de esa ejecu

_ cion relacionados en forma primordial con el desarrolio de -

sus labores.

En este orden de ideas conviene citar €l pensamiento de
Edwin E. Ghiselliy Clarence W. Brown, "...El trabajador,
lo mismo que su trabajo, deberd ocupar una posicién central.

E1 adiestramiento comprende 2 trabajadores con diversos an
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tecedentes, algunos con mayor capacidad que sus compaiieros, otros
con intereses mas apropiados y mayor experiencia en el trabajo; y -
algunos con un mayor anhelo de prosperar. Los fines del adiestra--
miento industrial deben incluir no sdlo el desarrollo de hébitos y mé
todos de trabajo eficaces, sino también el desarrollo de motivos y -
actitudes convenientes, Sin duda, la mayor produccién consti- -
- tuye un objetivo laudable del adiestramiento solo en términos de-
objetivos inmediatos de produccidén, se hace a un lado los pro--

blemas, relativos a actitudes, misticas y moral, cuya solucién -
por medio del adiestramiento es importante porque a la postre -

permiten niveles més altos de productividad..." (6)

El adiestramiento se ha convertido en una preocupacion y-
es una inquietud presente en todas las empresas industriales de

la actualidad.

‘Se habla mucho de capacitacién, se presentan informes -
anuales de las actividades realizadas en adiestramiento, se --
crean puestos y programas dedicados al adiestramiento; en una

palabra es un término méds en el diccionario industrial,
Sin embargo, muchos peritos en la materia seiialan que -

el adiestramiento corre el peligro de ser una accién esporadica

(6) "Psicologia Industrial". - Editorial Letras, S, A, Mex, 1959,
Pag, 378
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y resultante de una improvisacién, porque desgraciadamente pue-
de ser una manifestacién del dicho pépular " echando a perder se
aprende ", y si realmente se observa esta manifestacién popular
en la industria, los resultados serfn nefastos por lo que los em-
presarios deben dedicar mayor atenci6n y cuidado a sus progra-

mas y principalmente deben seleccionar siempre a peritos para -

aplicarlos y evaluar sus resultados.

La base del adiestramiento en la industria debe fundamentar
se en el principio de ser una funcién interna de la organizacién -
general ;en ddnde se encuentra ubicada ?. El adiestramiento de-
be ser desarrollado por los propios medios de la empresa para -
atender las necesidades continuas, presentes y futuras del perso
~ nal que labora o del seleccionado para laborar; el adiestramien-
to debe existir en las empresas como un sistema organizado, y -
debe poseer las siguientes cualidades, filosoffa, planeacién, in--
vestigaci6n, planificaci6n, realizacién, evaluaci6n y administra-

ci6n de esos elementos.

Cuando el adiestramiento es realizado como funcién interna
de la industria 0 empresa, otorga las siguientes aportaciones - -
benéficas:

— Fundamentalmente, atiende necesidades reales de capa--

citacifn y adiestramiento.
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- Planea y organiza la capacitacién para el presente y el - -
futuro de la institucion.

- Caontrola y supervisa el rendimiento evolutivo de los adies
trados.

- Cuantifica y diferencia los beneficios exclusivos del adies
tramiento.

- Desarrolla las habilidades del personal que puede auxiliar
como instructor.

- Estimula el desarrollo de todo el personal de la empresa.

Atiende necesidades personales de quienes en ella laboran.”
- Fomenta el hallazgo y desarrollo de la propia tecnologia.

- Propicia la investigacion de nuevos mérodos de trabajo.

Para concluir este incigo, se ha insistido en que la posicion
de competencia de una empresa depende de su personal. Los - -
empleados, por mucho que prometan y por mucha voluntad que -
demuestren, no pueden triunfar sin un entrenamiento previo, En
los afiog anteriores a la guerra, durante el esfuerzo bélico, en -
el perfodo de reajuste posterior y en las diversas situaciones - -
econdmicas que se han sucedido desde entonces, el entrenamien-

to ha probado su valia, lo mismo que la capacitacion.
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d).- Capacitacién en el campo.

I.os grupos humanos radicados en el campo, son el ele-
mento fundamental que tiene a su cargo el aprovechamiento de
los recursos que el propio medio contiene, por 1o que repre--
sentan el factor en el que descansa y se apoya la economia del
pais. B

Al potencial humano se le decepcionars si nada més se -
realiza la atencion al medio ffgsico, por lo que se hace ineludi-
ble y urgente preparar a nuestras colectividades, proporcionar
les engefianza técnica adecuada a su medio y 1a preparacién --
también para su actividad arteganal, como complemehto ocupa
cional de los tiempos libres. La tendencia a la madurez tecno
logica es factor de primera importancia. Esta madurez tecno
16gica debe atender, proyectada en todos los principios, pero-
con mayor énfasis a la colectividad que tiene a su cargo, el - -
manejo de l0s recursos naturales, deberd obedecer 2 la poten-
cialidad de la ciencia y a la tecnologia moderna, con los méto

dos m4s adecuados de organizacion.

El despertar de la conciencia de tener que apoyar el de-
sarrollo agricola fincado en el reparto revolucionario de tierras,
en las décadas pasadas, se introdujo inicialmente en México por
una serie de practicas asistenciales destinadas a proveer alcam

pesino de los medios susceptibles de elevar su eficiencia y pro-
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ductividad en actividades agricolas: crfas de ganado, implemen- -
tos agrarios, criadero de pescado en bordos, etc., asimismo, se
buscO reforzar la infraestructura para las actividades agricolas, -

desarrollo de obras de riego, caminos, etc.

En términos generales, estos intentos por tecnificar la -
agricultura se acompafiaron a menudo de sistemas de capacitacitn
‘técnica paralela, para dotar a los campesinos de los conocimien-
tos técnicos necesarios para sacar el méximo provecho de los --

‘nuevos implementos que se les brindaban.

En esta forma se multiplicaron las formas de capacitaciOnA
especificas, para diversos esfuerzos de implementacion técnica y
ligados a instituciones diversas, con marcadas tendencias a la -~
dispersitn y a la duplicacion de esfuerzos. Sobre todo la capaci-
tacion destindda exclusivamente a aumentar la productividad se -
halla estancada y limitada por la falta de educacién bésica y funda
mental, en grupos con un nivel de alfabetizacion muy relativa, y -
no se puede garantizar la capacidad de estos grupos para generar

y emprender nuevas actividades.

Apoyando en cierta forma los conceptos anteriores, se -
transcribe el contenido de la publicacién "...Las Recomendacio-

nes de Reforma Administrativa para el Sector Agropecuario” (7)

(7) Secretarfa de la Presidencia.- Direccitn General de Estudios
Administrativos 1976.- Coleccitn Fuentes No, 2.~ México.
Serie A) Documental. Pag. 67.



"... 70. Que, de manera general, los principales problemas - .
limitantes de la organizacion de productores son:

a).- La complejidad de las actividades en las ramas
agricola, ganadera y forestal.

b).~ EIl atraso cultural, técnico, econ6mico y social
de los campesinos.

c).- Los diversos intereses creados de particulares, -
principalmente los ligados al aparato de interme-
diacion.

d).~ Las interferencias de la politica militante en lag-
funciones de las agrupaciones existentes.

e).- Las carencias de estimulos a las agrupaciones -
constituidas, sobre todo los de caricter fiscal.

f).- Las deficiencias existentes en la legisiaciOn 80~
bre tenencia de la tierra.

g).- Los diversos problemas a que se enfrentan los -
productores agropecuarios y forestales para la -
comercializacion de sus productos e insumos,

h).- La limitacion de los programas de asistencia - -
técnica para la administracion, producciény -

comercializacion. . .
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Por otra parte, se pretendi6 remediar la falta de capacidad
de emprender, con sistemas destinados a promover proyectos ==
de desarrollo socio-econ6mico: pequefia empresa, granjas, leche
ras, etc., En general, el establecimiento de este tipo de empre-~
sas vino desde afuera de los micleos campesinos, por parte de -~
organizaciones especializadas en la promocién y en el apoyo ~ - -

para el financiamiento de estas iniciativas.

Creo que los resultados han sido a menudo desalentadores,
en 'particular, por las dificultades que experimentaron los campe
sinos para trabajar en grupo, en actividades socialmente realiza
das; igualmente por el tipo de relaciones establecidas con lag - -
instituciones promotoras quienes asumian a menudo las activida-
des de administracion técnica de las nuevas empresas creadas, -
generando patrones de dependencia que no favorecieron el que los

campesinos se sintieran duefios de sus destinos.

Entonces se peng6 que el medio rural, en cuyo caso y segin
los requerimientos ocupacionales identificados por zonas signifi-
cativas, la capacitacién deberfa orientarse tanto hacia quienes -
permanecen en su actividad y que deberian adquirir las aptitudes
que les permitieran producir méds eficientemente, como hacia --
aquellos otros que han de readaptarse para desempefiar adecuada

mente diferentes tareas-



Un problema de importancia fundamental se encuentra en
la inadecuacitn del sistema escolarizado de educaci6n formal -
con la realidad de los centros de trabajo y las exigencias del -
desarrollo econ6mico y social, en gran parte derivado de la - -
falta de un conocimiento, real y actualizado, de las necesgida--
des cualitativas de formacitn para el trabajo.

La urgencia del degarrollo rural ha penetrado ya todas -
las esferas y en todos los grupos preocupados hasta la fecha -
casi exclusivamente por el desarrollo industrial y comercial -
urbano. La educaci6n misma en sus contenidos, correspondia
a modelos urbancs expresados en su lenguaje con poca resonan
cia y de poca utilidad en 4reas rurales, locual explica en par-

te, la desercion registrada en las escuelas rurales.

Se nota en todos los sectores productivos del pals, que -
existe una creciente preocupacion por la problem4tica rural -
en todos los Ordenes, en parte motivada por un mayor deseo -
de justicia social suscepiible de revertir las tendencias hacia -
el desarrollo desigual de ambos sectores y de disminuir la - -
marginacion de grandes‘ nicleos de campesinos a base de capa-
citarlos para resolver log problemas que se presentan en su =~
quehacer diario.

Por lo anterior, debe crearse un consejo de capacitacion

rural, que pudiera estar integrado por campesinos y represen-

33
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tantes de las instituciones piblicas que tienen programas de - -
desarrollo en el sector rural El Consejo mencionado se encar
garia de orientar y coordinar toda la acci6n de la capacitacion -
dentro del sector, contempldndola en el contexto del desarrollo
econ6mico y social del campo. Procuraria crear nuevas fuentes
.gie trabajo y, en general promoverfa el desenvolvimiento socio-

- econ6mico del sector rural. En consecuencia, al crearse nuevas
fuentes de trabajo y, al promoverse el medio agropecuario, se -
complementara con una capacitacién adecuada al multicitado - -
seér.or.

' El sector merece atencion especial, porque sino se le - -
atiende, cualquier accién que se emprenda en los otros dog, es
decir, el industrial y el de servicio, agravari el desequilibrio -
entre lag urbes y el campo.

Se ha hecho un llamado insistente al sector privado para-=
que revierta hacia el campo parte de los beneficios que leg - -~
~ fueron proporcionados por el propio campo, segin los modelos
de desarrollo puestos en marcha anteriormente., Teniéndose en
cuenta que la participacién tanto del sector oficial como del - -
privado en la promocion del desarrollo agricola, significard --
una extensién de sus funciones de capacitacion, hasta ahora - -

limitados al 4mbito interno y a su propio personal.



e).- En la Vida Escolar,

Antes de abordar este inciso, es conveniente tener presen-
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te que la educacion, es un proceso que facilita y propicia la adqui

sicitn de conocimientos, habilidades y actitudes que tienen que -

ver con el 4mbito social y cultural en el que actiia el educando.

En nuestros dias, los sistemas de ensefianza se hallan en -
una profunda crisis. l.a inconformidad del alumno frente a los -
planes de estudio y a los sistemas pedagogicos de escuelas y unj_
versidades se hace patente a través de manifestaciones y protes
tas de muy diversos Ordenes; la desercion estudiantil es un feno-

meno cada vez més frecuente.

Tal parece que las energlas y la iniciativa que el ser huma-
no presenta en sus primeros afios de vida poco a poco se van dis-
torsionando hasta ser reemplazadas por una actitud apdtica y ca-
rente de creatividad, cuando éste se pone en contacto con los sis-
temas de ensefianza tradicional, Dicho problema ha empezado a -
preccupar no s6lo a los psic6logos, sccitlogos, pedagogos y gober
nantes, sino también a todos aquéllos que de una u otra forma se -

ven afectados por esta crisis educacional.

Para que la capacitacibn en la vida escolar tenga éxito, se -
requerirs establecer una estrategia clara que la guie, que oriente

de manera total el desarrollo educativo y que considere un - =
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5in nimero de circunstanciaé del pais en que se trata de implantar;
por ejemplo, las necesidades que las empresas manifiestan en cuan
to a los conocimientos y practicas que deben poseer sus trabajado--
res,

Las estrategias puéden ser diferentes, pero deberan tener --
como base comin, el incremento de la eficiencia y la prdductividad
del sistema como un todo, |

Para que la pedagogia moderna esté en consonancia con este
nuevo espiritu del cambio, necesita actualizar sus objetivos y pi‘c_>_
cedimientos de tal suerte que prepare al hombre para lo imprevisi
ble, y la (nica pauta rfgida que en adelante pueda permitirse es --
la de su renovacién constante,

Si el sistema y programas de capacitacion no estan contribu
yendo a que sus egresados logren mejores condiciones para su vi_
da futura, y para la sociedad en general, de acuerdo a los paré--
metros de. evaluacion seleccionados, €l sistema mencionado esta -

adoleciendo de defectos.

La primera diferencia que distingue a la capacitacion de la
educacién, consiste en que el objetivo principal en las escuelas, -
es la educacion, ensefiar y aprender son los procesos primarios,
todo lo que se hace es para cumplir con este objetivo; las instala-
ciones adecuadas, el reclutamiento de los alumnos,. el personal -

administrativo, los programas financiados para cumplir con - --
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la finalidad de propiciar la educacién. Ahora bien, 1la capacita-
cibn se imparte para facilitar a los empleados, sus tareasy - -

sers suministrada cuando interfiera menos en la produccién.

" En segundo lugar, la capacitacién por lo general no sigue
una rutina, ni es regular, puesto que se imparte por regla gene
ral en determinados peri6dos, en la escuela, un profesor impar
te un programa curso tras curso, posiblemente durante muchos
afios, en cambio, en la empresa un programa puede darse varias
veces en una misma época y despfies nunca méis puede ser impar
tido,

En tercer lugar, el instructor de empresa necesita tener -
més habilidad creativa y originalidad en la elaboracién de un - -
programa que un profesor de escuela, pues ensefia una gran - --
variedad de cursos en tiempos cortos y en las més diversas - --

dreas de aprendizaje,

En cuarto lugar, la ejecucién de los programas debe ser
flexible de tal manera que pueda ser cambiada al momento, de
acuerdo a las exigencias de la produccién, sin que por ésto, el
instructor o encargado del programa se moleste.

Otros aspectos que se pueden sefialar es que en la capaci
tacifn, el instructor estf supeditado a jefes superiores que de-

cidirin en Gltima instancia.
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... En los sistemas tecnoldgicos de mafiana - rapidos,
fluidos y automiticamente regulados -, las maquinas cuidardn
de la corriente de materiales fisicos, y el hombre, de la co- -

| rriente de informaci6n y de opinion. Las mdquinas realizaran,
‘cada vez mas, 1as tareas jutinarias; los hombres, las labores -
intelectuales y de creacion, Maquinas y hombres en vez de - -
hallarse concentrados en gigantescas fabricas y en ciudades fa-
briles, estardn desparramados por todo el mundo y se relacio-
naran mediante comunicacién extraordinariamente sensiblesy -
~casi instantdneas. El trabajo humano saldréa de la fabrica y de

la atestada oficina para trasladarse a la comunidad y al hogar-

e " (8)

(8 ) " EI Shock del Futuro ", de Alvin Toffler, Pag. 499.



‘CAPITULO II



39

SISTEMAS O METODOS DE CAPACITACION Y ADIESTRA
MIENTO.

En esta materia como en otras de nuestra disciplina, el
criterio para precisar con exactitud los elementos 0 compo-—
nentes de un sistema o0 méwdo de capacitacion o adiestramien-
to ha diversificado el parecer de los autores.

Pueden y deben distinguirse dentro de este contexto di--
ferentes formas o categorias de capacitacion, segin el prop¢-
sito y los sujetos a ella, por ejemplo para Agustin Reyes Ponce
la capacitacion se divide en: razoén de su fin y en razén de su -
método. " .. En razoén de su fin. Distinguiremos, en razon -
de la amplitud que implica la capacitacion, las siguientes - - -
categorias: La que se da sobre conocimientos que serén aplica
bles dentro de un puesto determinado. Y la que se da socbre -
conocimientos aplicables en todo un oficio, v.gr.: sobre mecd
nica general.

La que se imparte sobre conocimientos que se refieren a toda
una rama industrial, bancaria, comercial, etc.

La capacitacion cultural de caricter sumamente general.

De acuerdo con la naturaleza de la capacitacion, podemos - ~

distinguir: La capacitacion que se da al obrero o empleado. -

Esta puede referirse, v.gr. a 1o que se conoce con el nombre

de "inducci6n del trabajador ".



Capacitacion de supervisores. - Esta tiene dos aspectos princi-
pales: el brecnico, 0 gea la manera concreta como debe hacerse
el trabajo que estd bajo su vigilancia; y el administrativo, que-
comprende aspectos tales como saber planear y distribuir el- -
trabajo, saber engefiar, saber ordenar, saber escoger a sus --
trabajadores, etc.

Capacitacion de ejecutivos. Esta suele referirse a cOmb prepa-

rarlos para ocupar puestos O responsabilidades de mayor cate-

gdri’a, ddndoles conocimientos en planeacitn ,organizacion, --
control, finanzas, mercados, relaciones humanas, relaciones-
pablicas, etc.. -

En razon de los métodos empleados:

La capacitacion se divide, ante todo, en directa e indirecta, - -
giendo la primera aquélla que se da, expresa y formahnente, --
con métodos de ensefianza, en tanto que la segunda es aquélla -

en la que, para dar capacitacitn, se utilizan cosas que de suyo

tienen otros fines.

Capacitacion Directa: Sus Métodos.

Clases. Se caracterizan éstas, por una ensefianza sistemdtica, -
dada por técnicos en la ensefianza, 0 sea, maestros.,...

.... La capacitacion a base de clases suele darse dentro de ---

alguno de los métodos que se explican a continuacion. ..

40
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Cursos breves. Son los que se hacen en torno a un tema esgpe -
cffico dentro de una materia més amplia; asi, por ejemplo, un
curso-breve gobre " andlisis de balances", sobre "simplifica--
cion de trabajo", etc...

Becas. Se comprende ficilmente que cuando una emprésa quie-
re dar capacitacion directa, emplee més bien el métrodo de en--
viar a sus empleados o funcionarios a centros de ensefianza - --
superior especializados en ese aspecto...

Conferencias. Consisten &éstas en una exposicion del a 2 hrs.,
como méximo, muchas veces seguidas de preguntas y respues-
tas, sobre un tema que pueda ser tratado en ese tiempo. La di
ferencia con las clases, radica, no s6lo en el tiempo o en el ni
mero de horas dedicado a ellas, sino principalmente quiz4, en-
‘que la conferencia busca més producir un impacto, a través - -
de recursos oratorios y medios audiovisuales, presentando -~ ~
algtin tema con panordmica més general.

Método de casos. Se afirma que en la ensefianza de los aspec-
tos administrativos, da muy buen resultado el método de casos.
.. .Fundamentalmente, este método consisten en tomar como - '
base de la ensefianza "un caso c;oncreto", no inventado, sino -
sacado de la realidad de la propia empresa o de otras. Se en-~ -
trega anticipadamente por escrito dicho caso a los alumnos, y -

éstos deben llevar sus soluciones y discutirlas en la siguiente -

sesion.



42

Hemos hecho atrés la advertencia de que no debe coﬁ-
fundirse el adiestramiento a base de "encomienda de casos",
con la capacitacién por el "método de casos'': en el primer-
supuesto, sé trata de un problema real que hay que resolver:
el jefe encomienda esa resolucién a un subordinado, vigilan-
do como la plantea y c6mo la resuelve; en el segundo, los ca
s0s son reales, pero no actuales, y no ge trata de uno en con
creto, sino de suempleo en todos, o la mayor parte de los -
temas que se han de ensefiar.

Cursos por correspondencia. Este viéjo sistema ha -
gido empleado a veces, O bien para que la empresa imparta -
capacitacién a su personal distribuido en varias poblaciones,
o bien para que contrate los servicios de instituciones dedica
das a dar este tipo de cursos, para aquellos empleados que -
lo requieren.,

Instruccion programada. M4s actual y dtil que los =--
cursos por correspondencia, puede ser el método de "Instruc
citn Programada”, que tanta difusion tiene hoy. En lo esen-
cial, este método consiste en un sistema por el cual, el alum
no, después de leer un trozo quelle da informacion suficiente,

tiene que responder a preguntas que se le hacen, debiendo -~
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cerciorarse posteriormente de si su respuesta fue acertada o -

no, comparéndola con la que encuentra en otra parte..,

Los métodos de instruccién programada ofrecen muchas varian

tes, que van desde el sistema muy sencilloy elemental, a base

de libros especialmente dispuestos, hasta "mdquinas de ense--
fiar", que pueden, inclusive, emplear ayudas de la computacién
electronica. Mencionaremos g6lo dos de los sistemas més sen

cillos y usuales a la vez.

a).- En un sistema - llamado "lineal", el alumno, después de -

leer un texto de ensefianza, encuentra, al pie del mismo, una -

pregunta respecto de lo que antes ley6. Debe contestar a esa -

pregunta, de preferencia por escrito, y buscar en la pdgina que
se le sefiala al fin de la pregunta, la contestaci6n correcta, con
el fin de compararla con la suya: de esa manera, no golo cono-

ce la respuesta adecuada, sino que puede juzgar de por qué hubo

error en su respuesta, cuando ésta no coincida con la del libro,

b).- Un sistema algo més complicado, que sirve mejor para las
materias que implican formacion de criterio entre las cuales a
nuestro juicio se halla la mayorfa de las administrativas, pre-
genta, al igual que el método anterior, un texto, al final del --
cual, se formula también una pregunta; pero aquf se le ofrecen °

varias respuestas a la misma, identificables por un nimero 6
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letra, El alumno debe éscoger la que le parece correcta, y ver,
en la pgina que est indicada al final de la respuesta que escogi6
si eligi6 1a debida, o si tom6 una respuesta descartada, en cuyo -
caso, se le explica por qué lo es. En este supuesto, al pie de - -
esas explicaciones, se le pide que vuelva a la pégina donde estdn
las respuestas diversas, para escoger otra. El alumno debe - -
hacer nuevamente su seleccifn, e ir a la nueva pigina a que lo -
remite la respuesta que nuevamente escoja: si fuere otra vez - -
descartada, se repetiria el procedimiento descrito antes. En --
cambio, cuando la respuesta que ha escogido es la correcta, al -
buscar en la pigina a la que se le remiti6 encontrar4 la indica--
ci6én de que ha elegido bien, y una breve indicacién de las razo--
nes por las que su respuesta fue adecuada, En este caso se le -

- pone inmediatamente en esa misma pigina un nuevo texto que debe
leer, al final del cual, se le formulard una nueva pregunta y va--
rias respuestas, siguiéndose siempre el procedimiento descrito
anteriormente.

Capacitaci6n Indirecta: Sus Medios.

Mesa redonda. Aungue de suyo pueden tener un gran némero de
aplicaciones - razfn por la cual las colocamos en esta seccién -
de capacitaci6én indirecta - son quizé el mejor medio para el - -
estudio de problemas pricticos, sobre todo de tipo administrati-

vo, principalmente cuando intervienen funcionarios de alto nivel. ..
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. .. Publicaciones.- Las que de modo especilico se editan para
ensefiar una materia determinada - sea en libros, en forma de
_panfletos, etc., son més bien un medio para gyudar aotro - - B
A gistema de capacitacion directa. Por esto, aqui nos referire--

mos especialmente a las revistas o boletines que se dirigen al

personal, con la mira de llevarle informacion que le resulte -

interesante, y dentro de los cuales se aprovecha una secci6n -
para alguna ensefianza teOrica. Lo fundamental en esgte tipo —
_de capacitacion, radica en que sea de tal manera interesante,
que invite a su lectura. ..

Mediog audiovisuales. La utilizacioén de peliculas, filminas, -
carteles, etc., por lo pldstico de las figuras, puede ser, a - -
veces, medios de gran valor para inculcar ciertas nociones --
de las que de otra manera seria dificil convencer al personal...

( vease cuadroNo. 1 )... " (9

Ctro autor Alfonso Siliceo, proporciona la siguiente divi
si6n de los sistemas de capacitacion; " ... Dice que la capaci
taci6n es funcion de linea y que debe entenderse en dos aspec~
tos:

- La capacitacitn en Aulas:

| (9) ' Administracion de Personal”, de Agustin Reyes Ponce, -
Editorial Limusa, México 1973, Pags. 107 /112 ,



46

Es la que se imparte en un centro establecido a propo
sito, y con un cuerpo de instructores especialiiados,
conocida también como capacitacién residencial 0 - -
colectiva.

= La capacitacion en el trabajo:
Entendida como aquellas actividades que, directamen-
te r_elacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser --
concebidas en forma sistemética y transformadas en -
un entrenamiento permanente.

- Entrenamiento o capacitacion individual,
El entrenamiento o capacitacién individual intenta pro-
porcionar a una sola persona, es decir, en forma perso
nal, los conocimientos, experiencias y habilidades que -
son necesarias para que desempefie mejor su puesto, -
Lecturas, cursos, entrevistas, visitas, viajes, etc.

- Capacitacioén externa.
Debido a las limitaciones que una empresa puede tener,
pensamos que esta no es suficiente, y que requeriré la
ayuda de otras instituciones educativas para responder
a sus necesidades. Algunas empresas por tanto, en--
vian a sus empleados a tomar cursos fuera... "(0)

( vease cuadro No, 2)

(10)Op. cit. pdg. 26y 27 .
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Alberto Castafio Asmitia, en un articulo publicado por la-
revista ARMO, propone la siguiente division: " ... 1.- Métodos
de Instruccion. - Este método de Capacitacion y Ensefianza lleva
co;lsigo los problemas y desventajas del Sistema educativo for--
mal. En primer lugar, el instructor o figura central que contro
la la conducta de muchos, es andloga a la estructura autoritaria
que ha sido percibida como inherente a la teorfa tradicional de -
la organizaci6n y que lleva consigo implicaciones para una con--

ducta negativa, que subyace con técnicag de control externo. ..

2.~ Método de Conferencia o Discusitn de grupo.- Este método-
es bisicamente un intento para aprender y obtener experiencia -
a través de un procedimiento democrético y participativoen - —
donde cada adiestrado adquiere un rol participativo en el proce-
g0 de aprendizaje y desarrollo de conocimientos. Por esta - =~
razén se considera con cierta ventaja sobre el método de instruc
tor , ademds de que da la oportunidad a los participantes de re--
cibir algin tipo de reforzamiento y retroalimentacion.- Una de-
las principales desventajas de este método la constituye el hecho
de que el niimero de participantes en cada sesi6n de capacitacion
debe ser relativamente pequefio, ademds de que la participacion-
y sus efectos estardn limitados por el tiempo en que pueden exten

derse las sesiones...
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3.- Métodos de Sirmnulacién. Este tipo de técnicas son las que
intenran en las sesiones de entrenamiento reproducir, delibera
damente, la condicion esencial de la situacibn de ejecucibn en -
el trabajo. El valor esencial de este método por lo tanto, es -~
“que maximisa la transferencia positiva de la situacion de entre-
namiento. Uno de los principales problemas con 1os que ge - -
enfrenta el entrenador al utilizar este método, es el del conoci
miento de cuando la situacitn simulada corresponde realmente
a la realidad y cOmo una situacién determinada de trabajo puede
" simularse en las sesiones de entrenamiento... " (11) ( vease --

cuadroNo. 3)

En la tesis profesional de Rafael Barrén Morales, y - —
Compaiieros, sefialan que la capacitacion tiene dos tipos bien -
definidos : individual y colectiva, y que éstas a su vez contie~ -
nen éubdivisiones que implican forma y modo de dar o recibir -

esta capacitacion y los agrupan en:
- Capacitacion Individual -

Es la que se da al individuo de manera que unicamente lo - -

beneficie en forma personal, cabe decir que ésta se daréd - -

@(1)No. 13, Vol. . Oct./Dic. 1973. Pags. 24y 25.
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a uno por uno de los candidatos a recibirla,

- Capacitacion individual directa.

Esta es la que se transmite de manera personal y
en forma directa por los supervisores inmediatos; ésta -
se realiza primordialmente al personal de nuevo ingreso
y no utiiiza programas.

- Capacitacioh individual indirecta.

Esta capacitacion debéré combinarse con la direc-
ta ya que la recibe todo el personal a través de folletos, ~
manuales o instructivos de trabajo con el fin de lograr el
incremento de conocimientos técnicos que se pretendan -

hacer llegar a los individuos en proceso de capacitacion.

- Capacitacion colectiva.
Esta capacitacitn tiene como caracter{stica el im-
partirse a uno o varios grupos de individuos con el fin de
elevar su preparacién. En este tipo de capacitacion se -
requiere m‘és esfuerzo por parte del individuo que en la -
individual, ya que ésta va dirigida al grupo, pero él que-
aprende es el individuo.

- Capacitacion colectiva directa.

Esta se imparte como la individual directa o sea-
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por los supervisores de linea o inmediatos, aunque se ca-
racteriza porque su enfoque es hacia los aspectos mdis ge-

nerales de su trabajo en la empresa, taller u oficina.

- Capacitacion colectiva indirecta.

Esta implica el contar con locales y personal id6- -

" neo para impartirio ya que se da a grupos de empleados u-
obreros tanto de nuevo ingreso como a los que ya tienen --
tiempo trabajando en la organizacion y comprende el im- -
partir una serie de clases con programas bien elaborados-
y planeados con proyecciones de peliculas y transparencias,
grificas, conferencias y todo tipo de ayuda audiovisual que

contribuya eficazmente al logro de este tipo de capacitacion.

- Capacitacion interna.

Es este tipo de capacitacién el que sé imparte den--
tro de la organizacién que esti incluida la capacitaci6n indi-
vidual y colectiva tanto directa como indirecta. Se requeri-
r4 por lo tanto personal preparado en distintos aspectos, con

objeto de realizarla de una manera eficaz.

- (Capacitacion externa.-

Esta, como su nombre lo indica, es la que se reali-
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za fuera de la organizacion, existiendo para ello centros es-
pecializados que se dedican a impartir cursos sobre distin--

tas dreas que interesan a toda la institucion.

Este tipo de capacitacitn es recomendable, en gran escala, -
solo a las organizaciones econémicamente fuertes ya que ==
‘éste tipo es el m4s oneroso de todos. Solo se recomienda a

toda organizacién enviar al personal encargado de impartir -
la capacitaci6n interna y de acuerdo a sus necesidades y - -~

recursos... " (12) (Vease cuadroNo. 4)

Presumo que las transcripciones anteriores, son el --k
anédlisis tradicional que se ha venido dando a los sistemas 0-
métodos de la capacitacion y adiestramiento, de las divisio
nes propuestas considero que la més afortunada y completa -

es la que desarrolla el maestro Agustin Reyes Ponce.

.Como se ha dicho a lo largo de este trabajo,que la - =
capacitacion se entiende ante todo, como el impartir cursos
a determinados grupos en funcitn de necesidades y conoci—

mientos percibidos por el grupo capacitador.

(12) " La Capacitacion de los Recursos Humanos en las - -
Empresas "". U.N.A M., México 1972, P4g. 26/29.
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Los objetivos, la secﬁencia, 1a periodicidad, el enfo-
.que de estos cursos, el disefio de sistemas de capacitacion,-
* en una palabra, se elaboran previamente, por parte del - -~
departamento o elemento responsable de la capacitacion y --
se introducen ciertos mecanismos de evaluacion que se supo
ne pueden servir para reprogramar y orientar mejor la orga

nizacion de futuras actividades educativas.

Incuestionableménte que la funcion capacitadora puede-
dividirse en una serie de apartados y subdivisiones, creo --
que muchos autores han omditido una forma de capacitacion -

ique juzgo importante y que se denomina CAPACITACION -
LEGAL U OBLIC-ATORIA, en atencion a que deriva o nace -
en razén de que una disposicion legal la crea y en ocasiones
la establece con el cardcter de obligatoria, como estd suce-

diendo en el sistema legal de México.

Se considera obligatoria en virtud de que en alguna - -
medida si no se accede a recibir y aprobar los exdmenes de
evaluacién de la capacitacion se puede sancionar al trabaja-

dor, como se ver4 posteriormente.
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LA EVALUACION DE LA CAPACITACION Y DEL ADIESTRA
MIENTO,

La palabra evaluacion denota la acciOn de valorar; fi-
jar valor a una cosa.

Es necesario evaluar las habilidades y potencial de -
los empleados y analizar en qué amplitud las caracteristicas |
del personal cubren log requerimientos de los puestos de la -
institucion, en otras palabras, es necesario evaluar el desem
pefio del personal, pero como un eslabtn de la cadena de fun-
ciones administrativas por desempefiar.

.No obstante que es importante el aspecto de la evalua
cion, es uno de los més descuidados ; serd que no vale la pena
estimar los resultados de las acciones que en ese campo se -
realizan? ; serd que como casi nunca se evaldan, no se sabe -
que tan ttil es? ;o tal vez sucede que no hay técnicé y procedi~
miento de eficacia comprobada, susceptibles de emplearse uni-

" versalmente?

Coincidiendo con 1o anterior, un ameritado autor mexi-
cano Alfonso Siliceo afirma:

"...Eltema de la evaluacion es muy discutivo; enjuiciar o -
evaluar es algo tan subjetivo, que es dificil precisarlo, -~

Con el afin de ser lo més objetivo posible, definimos eva-
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luaci6n como la forma en que se puede medir la eficacia y -
resultados de un programa educativo y de laylabor de un ing
tructor, para obtener la informacién que permita mejorar -
habilidades y corregir eventuales errores. Es necesario -
hacer hincapié€ en que se trata de la calificéciﬁn 0 jnicio, -

tanto de la capacitacién como del participante...”" (13).

Cabe decir que la evaluacin de la capacitacitn y el --
adiestramiento répresentan la acci6n tendiente a obtener -
informacitn precisa y confiable acerca de los efectos que el
programa desarrollado tuvo sobre los participantes, el tra
bajo y el funcionamiento de la émpresa. Debe entenderse-
que la evaluacién no es propiamente la aplicaci6n de exdme
- nes sino el hecho dindmico y educativo de ofrecer la oportu
nidad al que aprende para reconocer sus logros y corregir
sus errores, Por consiguiente la evaluaci6n es, més bien,
una actividad del que aprende, con el apoyo técnico del ins~

tructor,
Al concluir un programa de capacitacitn o de adiestra-

miento, los instructores deben revisar los resultados ob--

(13) "Capacitacién y Desarrollo de Personal” Edit. Limusa
México, 1976, Pag. 80.
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tenidos y deberdn dar importancia prioritaria a los siguien-

tes aspectos:

- La aplicaci6n que se estd haciendo de los conoci~- -
mientos y habilidades resultantes de la instruccion.

- El incremento real de conocimientos y habilidades ~
obtenidos con el modelo de capacitacitn,

- Los efectog del programa en el comportamiento de -

los adiestrados.

A prop0sito de lo anterior, en una publicacién de - -
ARMO ge sefiala: "...la informacitn que se obtiene - -
de los efectos del adiestramiento proporciona una estima
citn del valor de éste, retroalimentaido de esta manera los
diferentes subsistemas, atn el mismo de evaluaci6n. En -
este contexto la evaluacion cumple tres funciones primordia
les. La primera consiste en estimar cuantitativamente el -~
aprendizaje logrado por los participantes durante y al final
,de un programa. En este punto, es necesario aclarar que -
la evaluacion del aprendizaje en las acciones de adiestra~ -

miento, no debe tener un cardcter de calificacion o membre

te de aprobaci6n o reprobacitn; més bien debe emplearse -



56

para mejorar la eficiencia del aprendizaje, es decir, ser -
una forma de retroalimentacion para el participante en un-
intento de ayudarlo a mejorar sus propios resultados, des

pués de conocerlos y analizarlos.

La segunda funcion de la evaluacion consiste en de_
terminar el grado dé influencia positiva o negativa que en
el aprendizaje de los participantes tuvieron los materiales

| didacticos, las técnicas de conduccibn, las instalaciones, -
el instructor y la organizacion del programa: Realizar esta
~ evaluacién permite identificar cudles de los recursos peda-
gogicos empleados tienen las caracter{sticas necesarias pa
ra permitir que se alcancen los objetivos establecidos para
el programa y cudles requieren alguna modificacion o cam-
bio. En este sentido, la evaluacién es manejada como re-
troalimentacion para el mismo programa y sus elementos -

constitutivos y operacionales.

La tercera funcion de la evaluacitn es medir los -~
efectos que el programa ha tenido en el desempefio laboral
de los participantes y en el funcionamiento de la empresa.

Esta funcitn, tal vez la mds importante surge ante la ne- -
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.cesidad de comprobar objetivamente que el adiestramiento
~como sistema de la empresa es un hecho sentable y positi-
vO tanto para el trabajador como para el empresario, so-
bre todo en estos momentos en que log directivos de lag -
empresas exigirin una apreciacion cuantitativa y constan-

te de los resultados del adiestramiento ...." (i4)

Ahora bien, respecto a la evaluaci6n del adiestra--
miento se transcriben los sighientes parrafos:
"... Se ha escrito mucho acerca de la evaluacion de los -
programas de adiestramiento (por ejemplo Mackinney, ==
1957; Kirkpatrick, 1959, 1960). Todo el mundo est4 de ~
acuerdo en que la evaluacion del adiestramiento debe to-
mar la forma de un experimento, utilizando medidas de -
eficiencia de "antes" y "después" en grupos control (no -

adiestrados) y experimental (adiestrados).

Se presume que si el adiestramiento ha tenido el -

efecto deseado, las personas del grupo experimental de-
ben mostrar cambios mucho mds grandes en la direccion
(14) Vol.V No. 19, Abr/Jun. 1975 "La Evaluacion del

Adiestramiento” trabajo de José Manuel Ortiz Tla-
cuilo. México.
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de adquirir las conductas terminales deseadas que las perso-
nas del grupo control. Si no ocurren cambios en ninglin gru-
po, se puede poner en duda la eficacia del paquete de adies--
tramiento, Siocurren cambios iguales en ambos grupos, se
puede concluir sin duda que el programa de adiestramiento -
no es el agente causal primario o siquiera necesario para --
cambiar la conducta, Evidentemente, quién preguntari por-
qué, se defraudarfa con uno de estos resultados. Quizis, -

ésta es una razén de porque los directores de adiestramien-

to en la industria realizan con tan poca frecuencia evaluacio

- nes experimentales de sus programas. Los pone molestos y

temerosos la posibilidad de obtener resultados negativos...(15)

Ampliando un poco méis en detalle lo enunciado, Alfonso
Siliceo, dice al respecto:
", .. La evaluacién de cualquier curso deberi informar sobre
cuatro aspectos bésicos.

* L.a reacci6n del grupo y la del alumno. La reaccifn,
en cuanto actitudes, es elocuente; si &sta es de gusto, se pre-
sume que el curso fue productivo y motivador, Por el contra-
rio, si la reaccién es de frustracién o negativa, se deduce - -
facilmente el fracaso del curso,

(15) Psicologfa Industrial” Marvin D, Dumnette y Wayne K.
Kirchner - Edit, Trillas, México, 1973, P4g. 95
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* Elconocimiento adquirido. Neécesitamos saber = '
que aprendid el alumno y en qué grado, distinguiendo dos as~
pectos: 1o nuevo que aprendi6 y lo que record6 a lo largo del
curso.

* Conducta .- Este aspecto, directamente relaciona
dos con el desarrollo de la personalidad, es el mé4s dificil de
dilucidar. Qué cambios se registraron en la actitud del alum
no, en su conducta, etc.

* Resultados.~ Con esto queremos indicar los resul
tados especificos posteriores al curso y que van a significar-
una mejorfa, un cambio en el puesto de trabajo, es decir, -
| qué grado de motivacitn hay? ; las quejas se redujeron?, -
(como se abatieron los costos? ;en qué aspectos se ahorré?
etc. Cabe mencionar que cada uno de estos cuatro aspectos -
tendréd prioridad en la evaluacion segtin sea el objetivo que -
se pretenda lograr o segin sea la estructura del curso. Ade
mads de los cuatro aspectos anteriores, debemos considerar -
los siguientes:

- ¢(El medio que utilizamos fue el adecuado?

- ¢Todos escucharon y entendieron lo impartido?

- Fue suficiente el tiempo para abordar los temas?



60

La evaluacion del personal puede realizarse en tres
diferentes etapas a saber:
| la. Antes del curso.
2a. Durante el curso.

3a. Al final del curso,

La primera persigue descubrir el grado de conocimien-
tos y habilidades con que llega un alumno al cu‘rso (como se -
puede ver, se trata de una forma de determinar necesidades
de educacion). Generalmente se realiza mediante una prueba
o examen de conocimientos y actitudes en relacion con el te-

ma 0 con los temas que se impartirdn a lo largo del curso.

La evaluacion durante el curso tiene gran importancia,
pues plantea la ventaja de conocer diariamiente la reaccion,
conocimientos y cambios de los alumnos. Muchos instructo-
res sefialan que, con la evaluaci6n regular, es decir, la que
se realiza al final del curso, se carece en muchas ocasiones
de objetividad y veracidad, no tanto porque el alumno deje -
de ser sincero u objetivo en sus respuestas, sino porque ha-
olvidado muchos detalles que hubo durante los primeros dias
del curso. Por ejemplo si el curso dura una semana, es di-

ficil que el estudiante conteste el viernes o sdbado lo que su-
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cedi6 el lunes 0 martes. En esta etapa la evaluacién adopta
la forma de un examen a base de preguntas sobre los temas

del dia.

La evaluacién posterior al curso es la méds usada y la
que méas antecedentes tiene en el campo de la ensefianza; su

préctica es sencilla y sus resultados positivos..." (16)

Dentro de la evaluacitn también se contempla i las -
ingtalaciones o locales tuvieron las caracteristicas de fun-
cionalidad o bien, si los servicios fueron prestados oportu.

na y diligentemente.

La evaluaci6n del persoxial primeramente contiene un
elemento de motivacitn para que el mismo coopere a al-
canzar los objetivos de la institucion, o bien, desarrollar
a los individuos mediante la identificacion de las necesida-
des de capacitacion, exponiendo y haciendo conciencia de -

“las deficiencias de preparacion y de la ejecucitn del trabajo
y que pudieran resolverse con programas de capacitacion.
Por otra parte, la evaluacién de la capacitacion impli-

ca descubrir y conocer precisamente el potencial de trabajo

(16) Op. Cit. Pag. 85
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presente y futuro de los individuos. La evaluacitn de 1a ca-
pacitacitn también implica adecuar la organizacion para com
partir los beneficios con el individuo o con grupos, dado que
si los programas de capacitacion son operantes pueden ayu-
dar a mejorar la eficiencia de la organizacion y el desarro-

1lo del perscnal.

. La es;aluaciOn del personal no debe ser un evento aisla-
do ‘sino una extension de la supervision dia a dia y de direc-
citn, mdés atin, se ha reiterado que 1a administracion se re-
fiere a lu gente en el trabajo, por lotanto, los administrado
res deben conocer algo mas acerca de 10 que sustenta, apoya
y respalda la voluntad de la gente o el desinterés para desem
" pefiar responsabilidades y que contribuye a determinar sus -
actividades y conducta en el trabajo. También considero que
la evaluacion del personal provee una oportunidad para que -
los empleados ejerciten su influencia en su drea de trabajo in
" dividual y en la actividad organizacional. En este sentido los
administradores y subalternos aprenden como resulitado de ~
su reciproca interaccion en el proceso de evaluacion, sin eré_

bargo, cuanto aprendan, depender4 entre otros factores del-
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grado de confianza que exista y de la organizacién misma,

También otra caracvteri'stica de la evaluacion consis
te en que por medio de ella, se pueden identificar proble-
mas en el trabajo, que permanecieron ocultos y que por la
confianza que acarrea entre instructor y sujetos de la capa
citaci6n al impartirse ésta y al hacerse 1a evaluacién pue-

de lograrse que afloren.

De igual manera, la evaluacién de la capacitacién —
puede coadyuvar a revelar debilidades en la organizﬁcién -
o supervisién, por ejemplo, en la definicién de limites de
autoridad y responsabilidad que pudieran no ser claros. -
También, la evaluacién es ttil para planear el desarrollo -
y promocién futura del personal, o bien, en la construc- -

ci6n de tablas de reemplazo,
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COSTO DE 'LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION Y
RIESGOS QUE AFRONTA LA EMPRESA.

La evaluacion del costo-beneficio de la capacitacién y
el adiestramiento debe iniciarse realizando una estimaci6n de
cuénto le cuesta a la empresa planear y operar un programa
de capacitacion; el procedimiento habitual consiste en cieter-
minar el costo en pesos, de todos y cada uno de log elementos
que Integran un programa de capacifacién y deben tomarse -
muy en cuenta los siguientes elementos: sueldosy honora‘--
rios de los instructores; horas-hombre de los participantes
- (si el programa se realiza dentro de las horas de trabajo);
renta o depreciacion de equipo e instalaciones; trangporte y
vidticos de participantes, cuando el programa se desarrolle
fuera del lugar de trabajo; costo del curso, si serd imparti-
do por una empresa especializada; horas-hombre del perso-
nal que intervino en la planeacion; honorario de consultores,
si es que se requirieron; costo' de la interrupcitn de la pro-
duccion cuando el programa de adiestramiento interfiere -
las actividades productiva; esta lista es enunciativa y no pri
vativa puesto que varia segin el tipo de capacitacion y la --

empresa que realice el programa.
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No obstante qﬁe en algunas ocasiones la capacitacién
y el adiestramiento no producen beneficios que se puedan -
facilmente cuantificar econémicamente, porejemplo cuan-
do la capacitacién consiste en impartir un curso de rela--
ciones humanas, por lo general lo destinado a la capacita-
cién podemos considerarlo como una inversién desde el --
momento en que la "formacién" produce beneficios para la
empresa y que esta disponéra de dicho beneficio durante -
un largo plazo, contrariamente a los costos de operaci6n -
anuales que son gastos que estdn directamente incorpora—

dos a la produccién que con ellos se realiza.

Bajo dos diferentes posiciones, se pueden analizar -
las erogaciones que tienen que hacer las empresas para -
capacitar a sus trabajadores, una posici6n considera las -
erogaciones por concepto de capacitacién y adiestramiento
como un gasto que repercute directamente sobre los costos
de los productos y servicios producidos. La anterior acti -
tud considerada como la tradicional es ahora obsoleta, - -
por la poca visién con que se contemplan los beneficios que
se proporciona a las empresas el que se capacite a sus tra

bajadores en todos los niveles, personal operativo de lihea,
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y €jecutivo. La otra actitud y que es la que yla administra
ci6n moderna de las empresas acepta y reconoce como --
6ptima es la que considera la capacitacién como una inver
sidn a largo plazo, pero esa inversién tiene ciertas parti
cularidades que conviene analizar, es una inversién por—
que la empresa efectia una erogacién en la capacitacién -
de sus trabajadores a fin de que se encuentren en condi-—

- ciones 6ptimas para elaborar productos en posibilidad de -
cbmpetencia. Dicha inversion serd recuperada mediarite -
una disminucién de los objetos producidos en calidad no --
aceptable, en un mejor aprovechamiento del equipo de tfa—
bajo, en la posibilidad de desarrollar la inventiva del tra~
bajador con los consecuentes beneficios para la empresa,
en la disminuci6n de pérdidas por un mal uso de la maqui
naria, en la posibilidad de que cada trabajador encuentre
en el desempefio de su trabajo, y sienta que estd creando
algo valioso y que él en si también es importante dentro - .

de la organizacién o empresa para la que estd laborando,

En conclusién, me afilio a esta segunda corriente —
y estoy convencida de que la inversi6n mds rentable de --

'una empresa es la que se hace en formacién de su perso--

nal porque todos los demds factores de la produccién son -
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manejados y. controlados por él hombre, Esta actitud dé la -
direcci6n hacia la capacitacién donde precisamente se propj_
cia el mayor nimero de oportunidades para el grupe social,
debe estar correlacionada con la existencia de una estructu- -
ra organizativa adecuada que permita manejar exitosamente

las variables del cambio y la competencia,

En los ultimos afios las distancias de la comunicacion -
se han acortado, la soéiedad ha sufrido avances y transforma
ciones, se lucha por alcanzar una auténtica democracia indus
trial, ya estamos en la era de la participacién y en funcién -
de esta espectativa deben integrarse tanto los empresarios -
como los subordinados, para lograr las metas de una produc
cién 6ptima en las empresas, pero siempre mediante progra
mas de capacitacién en grupo, y asi, no serd una erogacién - |

s8ino, mdés bien una inversién,
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POLITICAS DE ESTIMULO PARA EL PERSONAL
CAPACITADO.

La capacitacion debe responder a motivos e intere- -
ses constantes del trabajador y las condiciones y necesida-~
des dé la empresa, y debe llevarse a cabo en forma de sis-
temas, programas 0 métodos que contemplen los avances -

cientfficos, y la nueva tscnologia.

La incorporacion, é.firmaciOn, confirmacion y rea-
daptacion del trabajador a las demandas tecnoldgicas lo lle
van O deben de llevarlo a estar consciente y a considerar que
gracias a la capacitacion puede realizar més eficientemente
su trabajo, tanto en esa empresa como a futuro en cualesqui_e_
ra otra en donde prestarfa sus servicios, y que tal vez pudie
ra lograr una mejor posicion, 0 una mayor cantidad de ingre
508.

Por medio de la capacitacitn no se pretende crear una
| elite de doctos o letrados, sino inducir al hombre para que -
por su inquietud, mejor dicho estimular su inquietud para que
ge introduzca en los secretos de una tecnologfa actualizada y
operante. En esta virtud,la capacitacién significa la clasifi-

cacién de los por qué y de 108 cOmo.
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Como se ha dicho, el trabajador mds o menos calificado
sabe que la capacit'acién representa para €l la posibilidad de
un ascenso; un aumento de prestigio; un incremento en sus -
ingresos y el desempefio de actividades que lo satisfagan = -
més,

Puede pensarse que de no estimular debidamente a los
empleados o ejecutivos recientemente capacitados, la empre
sa en lugar de aumentar su productividad la podria recluir, -
dado que no hay mayor decepcién para un empleado o ejecuti -
vo que aquélla que nace al sentirse frustrado, méxime si él-
durante los cursos de capacitacién puso todo lo que estuvo de
su parte; v al no ver la respuesta por parte de la empresa, -

geguramente caerd en la indolencia y en la pasividad.

Como corolario de este inciso, sefialo que si las empre
sas no establecen una acertada politica para su proteccién - -
con objeto de que no las abandonen sus empleados y ejecutivos
después de ser capacitados sufrirdn una pérdida, tanto en - -~
dinero como en tiempo, toda vez que la inversi6n en capacita
cibn, comwu se ha venido sosteniendo, se convertird en irre-—
mediable pérdida,

Por lo anterior, una vez sabiendo los resultados de la -

evaluacion del programa de capacitacién se deben tomar me-
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' didas inmediatas con objeto que los empleados o ejecutivos - -
que sobresalieron en la capacitgcién contintien ligados a la —
empresa, sea ofreciéndoles de inmediato mejores sueldos, o

~ bien ddndoles més ingerencia en el mando y en la toma de ~ -

decisiones en sus respectivas 4reas.

| Después de haber capacitado a los empleados, existen -

" innumerables formas de mantenerlos motivados, no siempre

: es el aspecto econdémico, como lo hemos dicho, lo que incita
al trabajador, pueden ser diferentes formas las que vaplicadas
de manera programada logren 6ptimos resultados en la conse

cusi6n de estos fines,

Bisicamente el empleado desea sentir una vez que ha -
sido capacitado que se le sigue tomando en cuenta como ser =
humano, que existe una preocupacién constante por él, y por
qué no, por lo que sucede en su familia; que se le considera-
como un elemento importante en todas y cada una de las acti-
vidades que la empresa desarrolla, que su trabajo por més -
sencillo que sea, es determinante para los objetivos genera—
les de la misma y que durante sus ausencias existe un dese--

quilibrio que trae consecuencias no muy propias en el desarro
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mética corresponde a esa necesidad con un amplio sentido ~
de responsabilidad y sobre todo, por el gusto de saber que -
en 61 descansa mucho de lo que es el movimiento habitual de

la empresa.
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RESPONSABLES DE LA CAPACITACION DE PERSONAL.

Antes de desarrollar el presente inciso, hay que hacer
algunas reflexiones necesarias para comprenderio mejor, -
puesto que al hablar de capacitacién, es necesario formular
la siguiente pregunta:

{Quién se beneficia con la capacitacién? Consideramos que -
un programa de capacitacién tipico tiene tres beneficiarios =
principales que son: cada uno de los individuos participantes,
la empresa que los contrata e imparte la capacitacién y la --

sociedad en dltima instancia.

La Revista Management Today publicé un articulo de - -
Alejandro Serralde Sol6rzano, que a continuacién se transcri
be: "... Toca ahora al hombre (y ya era justo), ser el - ~
centro de atenci6n de los expertos en organizaciones como --
pieza clave para el logro del incremento de productividad, --
Desde la posguerra han transcurrido varias bien marcadas ~
efapas caracteristicas de la preocupacién de los hombres de
empresa para obtener mejores resultados, Hoy en dfa hay -
muchas firmas operando en el campo de la capacitacién y --
desarrollo de recursos humaﬁos y se ha llegado a un punto -

de alta competencia., Préicticamente toda empresa organizada
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cuenta con departamentos de capacitacién de recursos huma--
nos y abundan temas, t6picos, juegos, simulacros y semina-
rios, para ser impartidos., Se ha empezado aver ala caipa-
citacion y al desarrollo de recursos humanos como una nece_
sidad de sobrevivencia de las empresas por un lado, y como
un nuevo campo de negocios por otro. El fin que se persigue
ahora es noble: el hombre es el objetivo dentro de las orga-
nizaciones para lograr mayor eficiencia; la productividad es
la meta, Pero ...se estd viendo a} hombre como tal, o - ~
simplemente como el recurso al que hay que exprimirle todo
el jugo para mentener vivas a las empresas, De ser asf, --
nos parece que nos estamos equivocando; debemos sacarle -
jugo a las empresas para mentener vivo al hombre para do-
tario de las oportunidades para que alcance su autodesarro-
llo y se aleje lo més pronto posible de conductas enajenadas.,
Si deseamos impulsar la capacitacién en las empresas, co—
mencemos por definir cuales ser#n los valores humanos que
queremos, y a partir de ahi comencemos la carrera, Al --
igual que en los individuos, la automedicacién es riesgosa -
en las organizaciones, la auvtodosificacién de capacitacion -

puede ser peligrosa,... " (17)

(17) En espafiol Afio V No, 10, Octubre 1977, México,
Pags, 21-24,



Se hace la anterior cita, en virtud de que el tema a -
desarrollar versa sobre: quién o quiénes son los responsa-
bles de capacitar al personal, y nos pregUntainos l debe -
ser a iniciativa del empleado o sea, debe &l mismo procu--
rar capacitarse aunque le cueste tiempo y dinero, debe ser
el patron quien soporte y promueva la capacitacién, deben -
ser los sindicatos, o serd el Instituto Mexicano del Seguro
Social ?, a todas estas interrogantes, trataremos de darle

respuesta,

a). - Los Empleados.
~ El objetivo de una acertada politica de rechrsoé. humg

nos es llevar a la empresa a un progreso constante a través
del perfeccionamiento de las personas ejecutivos y emplea-
dos y también de las condiciones en que el trabajo se reali-.
za. 1.a manifestacidn prictica de esa politica es la medida
con la Cﬁal se procura desarrollar las cualidades potencia -
les de cada persona, en vista de su participacién y contribu
cion efectiva en la vida de la empresa,

Por regla general es el empleado quien en primer lu--
gar debe preocuparse por su capacitacion, y si realmente tie
ne deseos de superarse, inclusive puede llegar a pagar de su

propio bolsillo los programas o cursos que lo capaciten, ya -
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que una vez logrado ésto,estard en aptitud de ascender den-
tro de la empresa en que labora o bien, puede buscar en --
otra compafifa una posicién mejor y un sueldo més remune~
rado.

Ahora bien, la capacitacitn es en parte responsabili
dad del propio individuo, lo cual reduce el enfoque paterna-
lista de la educacitn tradicional. El empleado debe procu-
rar capacitarse durante toda su vida, lo cual significa una
pérdida de énfasis en la "educacion"” (instruccion) recibida

solamente durante un periodo y vélida para siempre.

Todos 1os humanos tenemos aptitudes para algo, y -
-e80 es precisamente 1o que hay que encontrar en la capaci
tacion del empleado a efecto de que al réalizar su faena de
trabajo, lo haga con satisfaccién. De esta manera, se - =
gentird motivado y generar4 la productividad esperadaV y - |
necesaria para que exista progreso, tanto para el propio -
empleado como para la empresa.- Por lo que, una funcién
basica de la capacitacitn es influir en el comportamiento -
de los empleados en aquello que esta relacionado con el~ -

desempefio de sus tareas en la empresa.
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b); - L.oos Patrones:

Para poner en marcha todo un sistema de capacitacidn, -
existen muchos modelos de organizacion generales en el mer--
cado que pueden ayudar a esta actividad o se pueden elaborar -
rlos propios, segln la politica y necesidad interna de la empre_
sa,

Sin embargo, las empresas por lo general no realizan -
la capacitacién o si la realizan, en la mayoria de los casos, -
la efectian en forma esporéadica y carente de organizacioén,

Cuando las empresas recurren al adiestramiento, lo --

"realizan a través de organismos dedicados a ello, sin impor
tarles en gran manera, si esos medios efectivamente resol-
verdn las necesidades de formacién profesional. Muchas --
veces recurren a estos medios para dar cumplimiento a obli
gaciones de caricter legal, y de esta manera no estar suje--
tos a cubrir multas, infracciones o clausuras de sus empre--
sas.

En apoyo de lo anterior, se transcribe la fraccion del
articu.lo 132 de la Ley Federal del Trabajo que contiene las
obligaciones de los patrones:

Articulo 132 fraccion XV " ... Organizar permanente o perid
dicamente cursos o ensefianzas de capacitacion profesional o

de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con
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los planes y programas que, de comiin acuerdo, elaboren -
con los gindicatos o trabajadores, informando de ellos a la
Secretaria del Tfabajo y Previsi6n Social, o a las autorida
des de trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Fede
ral, Estos podrén implantarse en cada empresa o para ~-
varias, en uno o varios establecimientos o departamentos -
o secciones de los mismos, por personal propio o por pro-
fesores técnicos especialmente contratados o por conducto
de escuelas o institutos especializados o por alguna otra —
modalidad. Las autoridades del trabajo vigilardn la ejecu-

- ci6n de los cursos o ensefianzas... " (18)

Es pertinente aclarar que en el Diario Oficial del 28 -
de abril de 1978, aparece publicado el Decreto de Reformas
a la Ley Federal del Trabajo sobre Capacitacitn y Adiestra
miento, Seguridad e Higiene y Federalizacion de Actividades
y Ramas, en el cual se modific6 la fraccién antes transcrita

quedando de la siguiente manera:

Articulo 132 fraccién XV. " ... Proporcionar capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores en los términos del capf-

“tulo III Bis de este titulo. ., "
Asimismo, el articulo 25 de la propia Ley establece -

(18 ) Ley Federal del Trabajo. México 1978
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otra obligacién del patrén al sefialar:

" +.. El escrito en que consten las condiciones de traba
jo deberd contener: VIII La indicacién de que el trahajador --
serd capacitado o adiestrado en los términos de los planes y -

- programas establecidos o que se establezcan en la empresa, -

conforme a lo dispuestoen laLey ... "

Se podria seguir citando disposiciones legales de 1a - -
obligacién de los patrones de capacitar a sus trabajadores, - '
pero en el capltulo posterior nuevamente se trataran las que
al efecto ha expédido el Poder Legislativo en materiabde capa
citacion y adiestramiento y se comentard mds ampliamente -
el éaprtulo IV "Del Servicio Nacional del Empleo, Capacita--
cién y Adiestramiento”, y el nuevo Capltulo III Bis de la Ca--
pacitaci6n y Adiestramiento de los Trabajadores", de la Ley

Federal del Trabajo.

Resta decir que el futuro exigirs estar siempre en cons
tante desenvolvimiento a fin de crear nuevos programas para
desarrollar eficazmente las capacidades de los recursos huma
nos. EIl patrén deberd procurar ser creativo y paciente, im—
pulsando la capacitacién, porque fomentar el desarrollo de la

colectividad y el proceso de renovacitn, serdn responsabilidad



79

de los patrones con las nuevas disposiciones legales.

Para terminar, la falta de conciencia de nuestros - -

, dirigentes empresariales en cuanto a la importancia que le

conceden . a la formaci6n profesional, considero que es de

las més graves limitaciones que existen para que las empre
sas cumplan realmente con su funcion social, Porque ya no
se puede concebir el mejoramiento individual que no sea a -
través de una mejor calificacion profesional. Si dentro de -
las posibilidades dé ocupacion la mayor fuente de empleo la
proporciona el sector privado y este no se preocupa en pri-
merisimo orden de capacitar a su personal, estars por con

siguiente, frenando el nivel de bienestar de la sociedad.

Es necesario entender y procurar evitar, - a base de
una buena informacién - 1o que con frecuencia ocurre en --
muchas empresas, y es el hecho de que trabajadores o0 - —
empleados asisten a cursos de capacitacion y al terminarlos
no pueden aplicar la totalidad de lo aprendido en el desempe_
fio de sus puestos 1o que ocasiona frustracion y desinteres -
de esas personas por programas de adiestramiento subse-—

cuentes.
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¢)._ Los Sindicatos.

Las organizaciones de trabajadores en México han teni-
do una influencia poco significativa en los mecanismos de dis-
tribucion del ingreso, pues su poder de negociaci6n se ha vis-

to frenado por diversos factores.

Ademds de lo anterior, hay que tomar en cuenta que las
grandes masas de la poblacion trabaj adoré exhiben altos por-~
centajes de analfabetismo o muy reducidos niveles de escolari
dad que dificultan la comprensiénde sus derechos y la adop-

cibn de acciones decididas para defenderlo.

Afortunadamente existen paises donde los sindicatos no
meramente trabajan por reivindicaciones salariales o por ob-
tener mejores condiciones de trabajo para sus miembros afi-
liados. Ya estos movimientos sindicales presionan también -
sobre 1z adopcion de determinadas politicas para el mejor --
destino de la nacion.¢ Por qué entonces la empresa no trabaja
conjuntamente hacia estas aspiraciones si los trabajadores -~
sindicalizados son parte de la empresa? Para £sto hay que bo
rrar de la mente de logs empresarios obsoletos, que es negocio

pagar salarios bajos a trabajadores sin calificacion.



81

En México lamentablemente los sindicatos obreros se han
limitado a vigilar el cumplimiento de la Ley Federal del Traba-
jo en beneficio de sus agremiados y a buscar aumento de los -
salarios y deméis prestaciones, y alin esto es entre parentesis, -
puesto que ellos se manejan en base a intereses creados, enfa--
tizando que los Hderes de la gran mayorfa de estos sindicatos, -
son "oficialistas”, o sea se dedican a apoyar incondicionalmen --

_te al Gobierno Federal, afin en contra de los intereses de la - -
clase que representan; olvidindose por consiguiente de capaci--
tar a los miembros de sus agrupaciones pensando tal vez de que
si se despiertan o se superan, pueden desbancarlos del lugar --

desde donde estan medrando y enriqueciendose,

Psiblemente para disimular un poco lo anterior, existen
Institutos de Educaci6n Obrera dependientes de 1a C. T. M., en
casi todas las capitales de los Estados de la Reptiblica, Tam--
bién hay centros de capacitacién cuyo funcionamiento depende -
de otras organizaciones sindicales tales como el Taller Escue
la de Artes Gréficas, el Instituto de la Industfia Azucarera, el
Centro de Capacitaci6n de C. F. E., el de la Industria Hotelera,

el de la Industria Petro-Carboquimica y otros.

Esta orientacidn de los sindicatos excluye la considera-

ci6n del mediano y ‘largo plazo, pues su finalidad es mejorar
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las condiciones de 1la mano de obra ocupada; pero no induce
a multiplicar las oportunidades de empleo para el conjunto

de la masa trabajadora.

Se debe coxﬁprender que este derecho que tienen los -
f,rabajadores a la capacitacion, por sU importancia y natu--
raleza es un deber social, que si bien corresponde al empre ‘
sario su solvencia, por su mismo caricter social, obliga al
estado a intervenir en su ejecucién y de manera complemen
taria a las organizaciones sindicales a cooperar en forma -

material.

No obstante, lo dicho en parrafos anteriores acerca -
de lo lamentable que en México vienen actuando los sindica
tos, debemos dejar patente que en todos los &mbitos labo--
rales del pdis se empieza a ver una serie de " Sindicatos -
Independientes ", que parece ser luchardn por mejorary -
capacitar a sus agremiados, como son los de S. A. I ( Sin
dicatos de Autores Independientes ), el STEUNAM, el de --
Telefonistas, el de Electricistas, ( Tendencia Democratica),
etc. , estos sindicatos en apariencia estan despojados ~ - -

del acartonamiento de las tradicionales agrupaciones, - --
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creo que daran impulso decidido a la capacitaci6n porque -

| estdn dirigidos por gente joven y muy capaz.

Para concluir, la empresa, el sindicato y el organismo
publico, constituyen en si mismos una comunidad de capaci-'-
tacion y adiestramiento de creciente importancia. EI perfec
cionamiento constante de la capacitacion en el 4mbito interno
de cada una de las organizaciones sefialadasg, son elementos
egenciales para la resolucién de los problemas en este cam-
po. Debe ser decision firme de estos entes conseguirlo, - -
que en Gltima instancia es una funcién de supervivencia tanto
para el sindicato como para la empresa, por 1o que deben --

ver a la capacitacién como un proceso educativo permanente.

d).- Instituto Mexicano del Seguro Social.

-En México, en la actualidad la capacitacion y el adies
tramiento también los proporciona principalmente un orga--
nismo descentralizado como loes el I.M,S.8., v considera
ambos conceptos dentro de "los servicios sociales de bene-
ficio colectivo ", y alude ala capacitacion y al adiestramien
t0 como prestaciones que pueden ser aprovechadas tanto por

los asegurados, los beneficiarios y en general a todas las -~
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personas que deseen superarse puesto que son impartidos -

en forma gratuita por el propio Instituto.

El Artfculo 234 de la Ley del Seguro Social, sefiala: ‘(19)
"... Las Prestaciones Sociales serdn proporcionadas -
mediante programas de:
Fraccion VI. - Cursos de adiestramiento técnico y de -
capacitacién para el trabajo a fin de - -
~ lograr la superacion del nivel de ingre-

"

g0 de los trabajadores...

La disposicion legal anterior, confirma la creciente --
preccupacion por la capacitacién y el adiestramiento que estd
surgiendo en el pais.

A mayor abundamiento el 2 de agosto de 1978, enel -~
pieriOdico Excelsior en primera plana, se publicé la noticia -
de qﬁe el I.M.S.S., pondr4 a disposicitn de los empresarios
y trabajadores de México, 200 centros de capacitacion y = -=
adiestramiento, puesto que de no realizarse los programas -

previstos ' el pals no tendrd remedio .

(19) Ley del Seguro Social, México 1978,
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LA CAPACITACION EN MEXICO.

En el desarrollo econOmicoy social del pafs, el de-‘
senvolvimiento de su industria y, conjuntamente, el desarro
llo de los recursos humanos constituyen uno de los temas =~
centrales de nuestra época. El desarrollo econ6mico de un
pals no depende tnicamente de la mayor o menor capacidad
industrial, sino que es la mano de obra calificada en defini~
tiva, la parte modular en ese proceso; alin més, el desarro-
1lo tecnol6gico y el aprovechamiento de materias primas se
encuentran sujetos a la utilizacion que de ellas haga el hom-~
bi'e .

México, es un pals de un sinntimero de contradiccio~
nes, es un pafs en desarrollo, en proceso de industrializa--
cibn, pero es también un pafs presa del neocolonialismo, de
las grandes potencias, de donde importamos no solo tecno--
logfa, y modas en el vestir, también importamos cult:ura, -
miisica y modas del trabajo organizado.

Es penoso, pero los expertos mexicanos en capacita-
ci6n se han dedicado a impartir técnicas y teorias del traba-

jo organizado principalmente norteamericano, traen conferen
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cistas y asesores extranjeros, compran libros y revistas de
autores extrafios a nosotros, es decir, estamos dvidos de im
pdrta.r e imitar tecnologia organizacional y administrativa de
técnicos de palses altamente industrializados y que constitu-
yen centros de poder econémico y cientifico, con ideologias
distintas a la nacional.

Por venir al caso, dado que apoya lo apuntado en los
parrafos anteriores, Ramoén Néjera Magafia, public6 en la -
revista ARMO un estupendo articulo del cual se transcribe -
parte:

"...No quiero hablar de la investigaci6n de los especialis-~
tas de la capacitacién y el desarrollo, porque en nuestro --
pals, por lo general o se investiga, o se come, por tanto, la
investigaci6én realizada por especialistas para crear enfo- -
ques, métodos y técnicas congruentes con nuestra realidad,
es lenta y escasa,

Me quiero referir a la investigacion previa que resul
ta indispensable para detectar las verdaderas necesidades de
capacitacién de una empresa, jerarquizarlas por prioridades |
debido a su importancia o urgencia, decidir sobre las técni-
cas, métodoe y enfoques que requieren cada una para su re-

soluci6n, ver cudl seria el trabajo previo que podrian hacer
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a los diversos niveles los ejecutivos, para inducir a sus gru
pos a participar en un proceso de capacitacibn y desarroilo,
llamar a especialistas externos, para que sometan sus pro -
gramas y realizar ajustes de sus objetivos de ensefianza~ -~ -
apreﬁdizaje, para que sean congruentes con las necesidades
detectadas, seleccionar a los que convenzan por su capaci-
dad y actitudes, obtener y preparar todos los materiales -~ a
adicionales que serédn requeridos para cumplir con el pro- -
grama y hasta entonces anunciar iTenemos un progfama de-
capacitacion ! Tristemente, muy pocas empresas en Mé- -
xico, enfocan asf sus programas rde capacitacion.

La mayorfa de nuestras empresas dicen tener un ~ =

-programa de capacitacién,, cuando envian a unos cuantos ele
gidos a cursos externos, o cuando dan algunos cursos sin -
“ton ni son", para que el personal piense que la empresa -
estd interesada en su capacitacion y desarrollo,

Muchas, pero muchas veces, me han llamado para que
les "lave el cerebro” a personal que casi consideran delin--
cuentes.

Otras muchas, me han llamado para dar un curso -
para secretarias y he acabado dando uno, para ejecutivos -

después de captar el problema real.
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‘En otras ocasiones, me han pedido cursos para ven-
dedores y han resuelto sus problemas, con cursos de admi-

‘nistracion para sus administradores o de servicio, o de ad-

" - ministracion de la produccion.

El problema es que algunas especialistas del campo,
le dan al cliente lo que 1es piden, sin cuestionar su solicitud
y después resulta que la capacitacitn, no sirve para resol--
ver problemas y aumentar la productividad, cuando en reali
dad lo que fall6, fueron los pasos previos y la ética de un -~

profesional,
| Otro problema que tenemos en México, es la ubica--
cion del responsable de la capacitacion y el desarrollo, den
tro del organigrama empresarial. Por lo general, estd co-
locado muy abajo dentro de la escala ejecutiva, cuando la u-
bicacion mé4s indicada serfa reportdndose al Gerente Gene-
ral. A este pobre ser, por lo general, le ordenan loque - -
tiene que hacer y le dan poca oportunidad para sugerir, in-
vestigar y crear.

Esto es indicativo de la poca importancia que se le -
da a la funcidn de hacer capaces y desarrollar a las perso -
nas, en nuestro pafs subdesarroliado e improductivo.

En las empresas se han olvidado, que asf como la --



| 89
funcion de 1a contabilidad es ser un espejo de 1os recursos
materiales del presente y un relator del pasado en los - -
aciertos y errores, la funcion de la capacitacion es ser un
espejo de 1as actitudes y conductas de 1as personas en el -
presente y un estimulo para el desarrollo de las personas

y, como consecuencia de 1as empresas mismas, en el futu

Xo.

Otra realidad de la capacitacién y del desarrollo de
las empresas en México, es que apenas estdn un poco me-
jor que la educacién en 1as escuelas y universidades del - -

pais..." (20).

Después de lo anteriormente expuesto se debe enten
der que la capacitacién en México s desarrolla en varios
planos, en virtud de 1as diversas instituciones creadas en
el pais con este propdsito: Seguro Social, Secretaria de -
Educacion Piblica, Servicio Nacional ARMO. En un primer
plano general, abarcaria aspectos tecnologicos comunes a
una masa mis o menos considerable: tecnologia, seguri--
dad, ergonomia, etc., y en un segundo plano, la capacita-
cién presenta aspectos especificos de cada empresa o gru-
po de empresas.

(20) "Realidad y Necesidades de 1a Capacitacién en México"

Vol. VII No. 28, Jul. /Sep.1977. - México. - Revista -
Pedagogfa para el Adiestramiento.- Pag. 73 y 74.
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De esta manera se procuraria en México: promover‘ las opor-
tunidades de empleo y elevar la productividad, mejorar los niveles
de bienestar de los trabajadores y de sus familias, promover la --
justicia en las relaciones laborales y desarrollar y fortalecer las-
autoridades e instituciones de la politica laboral y el bienestar so-

cial,

El pais cuenta con riqueza suficiente para resolver sus pro-
blemas, los recursos naturales son abundantes y son muchos los-
mexicanos potencialmente productivos. El reto nacional consiste
en capacitar y organizar a aquéllos que, aplicando su fuerza de -
trabajo a los recursos naturales, puedan generar la riqueza, rni?_
ma que ha de ser justamente distribuida, La capacitacion en es
te sentido estd vinculada sustancialmente a las soluciones que -

tratan de aplicarse para resolver la problemditica nacional.

Como se vera posteriormente, la capacitacion no es algo -

magico, jde qué servirfa capacitar ampliamente a un sinnimero-

_ de mexicanos, si simultdneamente no se establecen mecanismos-

para aprovechar sus habilidades ya desaxrrolladas? Todos los - -
lineamientos de politica laboral encuentran en la capacitacidn un
apoyo de cardcter fundamental, pero por esa misma razén, re--

sulta imprescindible desarrollar planes organizados de empleo.
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a). - La Capacitacién en el Poder Ejecutivo y en Orga- -

nismos Descentralizados,

En el informe sobre la Reforma de la Administracién -
Piblica Mexicana; de la Secretaria de la Presidencia, Direc-
cion General de Estudios Administrativos 1974, se asienta: -
", .. Capacitacién dentro de la funcién Piiblica, - No ha habi-
do, por parte de los gobiernos de Méxicb en los dltimos afios,
una accién importante para atacar este problema, aln cuando,
en algunas Secretarias y departamentos de estado existen aca
demias, escuelas y cursos temporales, esfuerzos meritorios
que no guardan relacion con la magnitud del problema. 1a -
capacitacién dentro de la funcién piiblica, para los grupos nu-
merosos de los empleados que se ocupan de labores rutinarias
no precisamente profesionales, tales comno mecanografia, ta-
quigrafia, correspondencia, archivo, elaboracién de materia
les estadisticos, manejo de méaquinas, etc., y es de las més
urgentes y probablemente de las més fciles de organizar, y
tendria mejores efectos si se realizara en las propias depen-

dencias, dentro de las jornadas de trabajo,

Preparacion y capacitaciéon de Ejecutivos y Directores.
Si la capacitacion de los empleados y de los especialistas es

indispensable en cualquier organizacién, la buena marcha --
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de esta quedarfa seriamente afectada si no contara con --
ejecutivos y directores de alta calidad. La responsébilidad
de los puestos directivos en el estado moderno es muy su-
perior a los puestos, equivalentes en la empresa privada.
México cuenta ya con un buen nimero, de directores com-
petentes y de gran experiencia que si bien no integran for-
“malmente 1o que en otros paises se denomina el "staff" o -
la "clase administrat'iva", porque no estan protegidos por-
la legislacion desde el momento que se consideran emplea-
dos de confianza la verdad es que muchos permanecen duran
te largos periédos en el servicio piblico, cambiando de se-
cretarfa o de nivel jerdrquico, y otros van a ocuparse tem-
poralmente en actividades privadas. En el Poder Ejecutivo
Federal se calculan, en varios miles de personas las que -
tienen funciones de direccitn, entre directores, subdirec--
tores, jefes y subjefes de departamentos y de oficinas.~ --
- Este cuerpd de funcionarios pasa su vida oficial en el 4mbi
to de la dependencia en que trabajan y tienen pocas oportu-
nidades de ver a la administracion en su conjunto. A través
de los afios, su vision de los problemas tiende a volverse -
unilateral y rigida, y en ocasiones resistente a los cambios
y a las innovaciones.

Por estas razones conviene capacitar peri¢dicamente

al grupo de directores generales en materias de interés --
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tecnicas de la administracion. Esto se puede lograr median
te seminarios en que los directores tengan amplia participa-
cion y los temas de la discusibn sean cuidadosa y previamen
te preparados.

Para jefes y subjefes de departamentos podrfan organi
zarse seminarios sobre temas basicos de la realidad econo-
mica y social de México, destacéndose la importancia que -
tiene la administracion pdblica en la planeacion y el desarro
llo econ6mico. Ademds, se tratarfan aspectos técnicos de -
la organizacion administrativa, como direccitn de oficinas, -
motivacion y supervision de personal, etc.

L.a Comisi6n estima que la preparacion y capacitaciom
de ejecutivos y directores, por medio de seminarios y discu
siqnes de mesa redonda, serfan sumamente (tiles en la for-
mulaci6n y realizacion de cualquier reforma administrativa.
) |

Otra fuente valiosa de informacion " El Programa Mexi
cano de Reforma Administrativa en Materia de Informética "
( Racionalizacion del Sistema de Procesamiento Electroénico-

de Datos ), de la Secretaria de la Presidencia, Direccion de

(21) Op. cit. pag. 58 a 60
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Estudios Administrativos, sefiala que en esa 4rea la capaci
tacion a nivel de funcionarios y técnicos, presenta la si- -
guiente situacion:
"... = Las principales fuentes de entrenamiento son los ' i ~
centros de ensefianza superior, y los proveedo-- |

res de equipo; juntos constituyen las cuatro quin-

tas partes.

- Es alarmante y lamentable que los proveedores -
de equipo tengan tanta importancia en la formacion
del personal ejecutivo y técnico de alto nivel, como
los propios centros de ensefianza superior, Cada -

uno contribuye con dos quintas partes del total.

- No es sorprendente que le décima parte del perso-
nal de alto nivel haya sido formado en la propia -~
Unidad. Asimismo, se ve razonable que otra déci-
ma parte del personal de este nivel se haya forma

do en diversos lugares. : o
Personal de Trabajo Rutinario o

- El personal de rutina es preparado principalmente

por los proveedores y en segundo lugar por la - -

propia dependencia. Juntas representan cuatro --
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quintas partes del total, lo cual es razonable.

- Como era de esperarse, el papel de los centrog -
de engefianza superior es muy pequefia a este ni--

vel,

Es particularmente importante el drea de capacita--
cibn, tal vez en donde se deberian poner mayores esfuer--

zOS y recursos... " (22

L

En términos generales, y es triste reconocerlo pero
la funcibn capacitadora del Estado, en sus diferentes Secre
tarfas y Organismos Descentralizados, se ha enfocado en -
ocagiones a la preparacion y capacitacién del personal téc-
nico, sin considerar que este tipo de personal ya tiene un -
cierto grado de estudios y cultura, y que el esfuerzo por -
capacitarlos se torna estéril, debido a que los individuos -
que obtienen este beneficio no gon debidamente aprovecha-
dos, ya que se les deja en sus mismos puestos y con los -

. mismos sueldos, después de haberlos capacitado,

No obstante lo anterior, debemos mencionar que el -
Gobierno de la Reptiblica se ha preocupado por apoyar los
programas de capacitacion y de formacitn profesional que
trae consigo beneficios a la colectividad, creando varios -

(22) Programa de Reforma Administrativa del Gobierno Fe-
deral 1971 - 1976 Pag. 44.
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centros de capacitacion dependientés de instituciones oficia-

les y semioficiales:
La Secretarfa de Hacienda y Crédito Pablico: La -
Escuela de Vistas Aduanales,~ La Secretaria de -
Comunicaciones y Transportes: La Escuela de Tele
comunicaciones y la Escuela de Policia de Caminos, -
La Secretaria de Educaci6n Pdblica: Centros de Ac-
cién Educativa; (CECATI) Centros de Capacitacion
Técnica Industrial, (ETI) Escuela Técnica Industrial,
Secretaria de Salubridad y Asistencia: Centros de -
Bienestar Social,- Departamento del Distrito Federal:
Centros Femeniles del Trabajo,~ Instituto Mexicano~
del Seguro Social: Centros de Seguridad Social para -
el Bienestar Familiar,- Y por ultimo la Secretaria -
del Trabajo y Previsi6n Social con: ARMQ, Servicio
Nacional de Adiestramiento Rédpido de 1a Mano de =~
Obra en la Industria, que actualmente es un Fideico-
miso del Gobierno Federal; para terminar, CENAPRO,
Centro Nacional de Productividad, Direccién General

de Formacion Profesional y otras 4reas de ella.



~b). - Aspectos legales en materia de capacitacion

-en México.

Para estar en aptitud de desarrollar méas facilmen

te este tema, es conveniente dividirlo de la siguiente -~

manera:

.-

-

ML -

Disposiciones legales vigentes para 1a capa-

" citaci6n del Sector Piblico y que se rigen por

el Apartado "B" del Articulo 123 Constitucio=

nal.

Disposiciones legales referentes a la capaci-
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tacién y formacibén profesional en 1a empresa -

seglin el apartado ""A" del propio Articulo 123
Constitucional.

Las Reformas a la Ley Federal del Trabajo,
para considerar a la capacitacion comb un =
Derecho Laboral y como una obl igacién por-

parte de las empresas de proporcionarla.

Respecto al apartado "B", del Articulo 123 Consti-

tucional en sus fracciones VIl y VIII al disponer que "el

estado organizari escuelas de administracion pablica y -

que los trabajadores ademés de mantener su aptitud, pro

fesional, para obtener ascensos conforme al escalafon y
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en apoyo a aptitudes y antigiiedad,
El 5 de diciembre de 1938 se expidi6 el primer
estatuto de los servidores p(blicos, seiialando la obliga-

ci6én de los poderes de la Uni6n de establecer academias

a las que pudieran concurrir voluntariamente los trabaja = =

dores para mejorar su preparacién técnica.
Como cosa curiosa se sefialaba en el estatuto =
mencionado que para el ascenso escalafonario, ademéis -
de la eficiencia se debfa conocer su posicién ideolégica;
0 sea que para la capacitaci6n del personal p(blico te- -
nfan que valorarse dos aspectos; los conocimientos y ap-
titudes y ademéis, estar identificado con las teSiS. polti-

cas sustentadas por el gobierno del que forma parte.

El 30 de diciembre de 1947 se promulga la Ley
de Pensiones Civiles, que fue derogada por la que crea -
el ISSSTE, el 28 de diciembre de 1959, organismo que -
debe promover la capacitacion administrativa y llevar a -
cabo la promocién y coordinacién ante las distintas depen
dencias del gobierno federal y de organismos descentrali-
zados regidos por la L.ey de.esta Institucion.

Posteriormente en 1971, se crea la Comigibn - -

Interna de Administracién ( CIDA ), las Unidades de Or-
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ganizacion y Métodos ( UOM ), y las Unidades de Progra-
macion.

Finalmente en diciembre de 1972 fué creada la Co--
misién de Recursos Humanos del Gobierno Federal, que -
en el afio de 1974, realiz6 un censo de sus Recursos, que-
le permitiria obtener el nimero de empleados, ubicacion -
y su calificacion por aptitudes y preparacion para asi po--
der realizar programas de capacitacion en cada una de las
entidades piblicas con participacion de las Secretarfas de
Educacion Pdblica, del Trabajoy Prevision Social, del --

ISSSTE y del Sindicato de la dependencia respectiva.

Es oportuno mencionar que actualmente la Ley Orgéd
nica de la Administracion Pdblica Federal, publicada en el
Diario Oficial del 29 de diciembre de 1976, sefiala que - -
dependencias del Ejecutivo Federal tienen la obligacitn a -
nivel nacional de formular planes de capacitacion, como -

lo enuncian los siguientes articulos:

Articulo 38.- A la Secretaria de Educacitn Pidblica
corresponde el despacho de los siguientes asuntos:

Fraccion XXVII : Organizar, promover y supervi--

sar programas de capacitacitn y adiestramiento - -

en coordinaci6n con las dependencias del Gobierno -
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Federal, los Gobiernos de los Estados y de los
Municipios, las entidades plblicas y privadas -
asi como los fideicomisos creados con tal pro-
pbsito. A este fin organizari igualmente, siste
mas de orientacifn vocacional, de ensefianza - -

abierta y de acreditaci6n de estudios,

Artlculo 40, - A la Secretarfa del Trabajo y Pre-
“vigi6n Social, corresponde €l despacho de los siguientes =
asuntos:

Fraccion VI :- Promover al desarrollo de la ca=—

pacitacién para el trabajo y la investigacién so--

bre la materia en coordinacién con la Secretarfa

de Educacién Pdablica,

Vemos que en México, la funci6n de capacitar =--
por Ley recée principalmente en dos Dependencias del --

Ejecutivo Federal.

Por lo que respecta a las disposiciones legales -
derivadas del Artfculo 123 apartado "A",

| Como antecedente inmediato, es obligado citar el

Artfculo 30, de la propia Constitucién Polftica de los Esta

dos Unidos Mexicanos, que sefiala lo relacionado con la -

educacién, como debe ser, quien o quienes la deben y la
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- pueden impartir y sus reglamentos generales.

| Volviendo al Articulo 123 apartado "A", en la fraccion -
XIll, sefiala que las empresas cualquiera que sea su actividad
estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacita-
¢i0n o adiestramiento para el trabajo, y la fraccién XXXI, --
que sefiala la competencia de las autoridades laborales fede--
rales para hacer cumplir las obligaciones que en materié —-
educativa y de capacitacion y adiestramiento, tienen obliga-~

cion de proporcionar los patrones.

Respecto al tercer punto de la division propuesta es - =
conveniente recalcar que la ley Federal del Trabajoen su - -
Articulo 70. contiene la obligacion solidaria del patron y los-
trabajadores extranjeros de capacitar trabajadores mexica~--

nos en la especialidad de que ge trate.

Antes de continuar citando disposiciones legales de la -
mencionada Ley, es conveniente y muy importante sefialar --
que en el Diario Oficial de! 28 de abril de 1978, se publico el
" Decreto de Reformas a la Ley Federal del Trabajo sobre -
Capacitacion y Adiestramiento, Seguridad e Higiene y Fede~
ralizacion de Actividades y Ramas ", y que entr6 en vigor -

con fecha 1o0. de mayo del mismo afio,
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"Artfculo lo, - Se reforman los artfculos 30., -
25, 132, 159, 180, 391, 412, 504, 512, 523, 526, 527, -
528, 529, 537, 538, 539, 876 a 887 y 891, asf como la-
denominacibn del Capltulo IV, ttulo once, de la Ley Fe-

deral del Trabajo, para quedar como sigue:

Articulo 30, - Asimismo, es de interés social --
‘promover y vigilar la capacitacién y el adiestramiento de
los vtrabajadores.

Artlculo 25, -

Lh-a VI -...

VII, ~ La indicacién de que el trabajador seri -
capacitado o adiestrado en los términos de los planes y- |
programas establecidos 0 que se establezcan en la empre
sa, conforme a lo dispuesto en esta Ley; y

IX, - Otras condiciones de trabajo, tales como -
dfas de descanso, vacaciones y dem#s que convengan el ~
trabajador y el patrén,

Articulo 132, - ...

I.-aXIV,- ...

XV, - Proporcionar capacitacién y adiestramiento
a sus trabajadores, en los términos del Capftulo III Bis -

de este Titulo,
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Artfculo 159, - Las vacantes definitivas, las - -
provisionales con duracién mayor de treinta dfas y los -
puestos de nueva creacifn seran cubiertos escalafonaria-

v‘mente por €l trabajador de la categorfa inmediato infe~ ~
rior, del respectivo oficio o profesitn,

Siel patron cumplié con la obligacién de capaci-
tar a todos los trabajadores de la categorla inmediata --
inferior a aquella en que ocurra la vacante, el ascenso -
corresponderd a quien haya demostrado ser apto y tenga
mayor antigiedad, En igualdad de condiciones, se pre--
feriri al trabajador que tenga a su cargo una familia y, -
de subsistir la igualdad, al que, previo examen, acredite

mayor aptitud.

Artfculo 180, -

I.-all.-...

I, - Distribuir el trabajo a fin de que dispongan
del tiempo necesario para cumplir sus programas escola
res;

IV, - Proporcionarles capacitacion y adiestramien
to en los términos de esta Ley; vy,

V.- Proporcionar a las autoridades del trabajo

los informes que soliciten,
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Seria inadecuado transcribir todos los articulos que -
fueron modificados por el Decreto anotado, por lo que se --
considera méas importante copiar textualmente €l capitulo -
III Bis, de la Ley Federal de Trabajo, en virtud de que es-
te‘ es un agregado que surgid precisamente con motivo de la
iniciativa presidencial, por decreto del 30 de diciembre de -
1977 publicado en el Diario Oficial del 9 de enero de 1978, de
darle el rango de derecho de los trabajadores al de capaci--
tarse,

Capitulo III Bis. - De la Capacitacién y Adiestramien |

to de los trabajadores.

Articulo 153 A. - Todo trabajador tiene el derecho -
a que su patrdn le proporcione capacitacidn o adiestramien-
to en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y pro
ductividad, conforme a los planes y programas formulados,
de-comiin acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus trabaja -
dores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social.

Articulo 153 B. - Para dar cumplimiento a la obli- -
gacién que, conforme al articulo anterior les corresponde, -
los patrones podran convenir con los trabajadores en que - -
la capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos den-

tro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de --
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personal propio, instructores especialmente contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados, o -
bien mediante adhesion a los sistemas generales que se -
establezcan y que se registren en la Secretaria del Traba
jo y Prevision Social. En caso de tal adheéién, quedara -

a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas,

Articulo 153 C. - Las instituciones o escuelas que -

deseen impartir capacitacién o adiestramiento, asf como -

~ su personal docente, deberén estar autorizadas y registra

das por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Articulo 133 D. - Los cursos y programas de capaci
tacidén o adiestramiento de los trabajadores, podran formu
larse respecto a cada establecimiento, una empresa, varias
de ellas o respecto a una rama industrial o actividad detér-
minada,

Articulo 153 E. - La capacitacién o adiestramiento -
a que se refiere el articulo 153 - A, deberé impartirse al -
trabajador durante las horas de su jornada de trabajo;salvo
que, atendiendo a la naturaleza de los servicios,patréon y -
trabajador convengan que podrd impartirse de otra manera;
asi como en el caso en que el trabajador desee capacitarse

en una actividad distinta a la de la ocupacién que degsempefie,
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en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la

jornada de trabajo.

Articulo 153 F. - La capacitacidn y el adiestramiento
deberan tener por objeto: |
I. - Acualizar y perfeccionar los conocimientos y ha-
bilidades del trabajador en su actividad; asi como proporcio
narle informacién sobré la aplicacion y'nueva tecnologia en
ella; | |
II. - Preparar al trabajador para ocupar una vacante o
puésto de nueva creacién. |
1L - Prevenir riesgos de trabajo;
IV. - Incrementar la productividad; y,

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

Articulo 153 G. - Durante el tiempo en que un trabaja-
dor de nuevo ingreso que requiera capacitacién inicial para el
empleo que va a desempefiar, reciba ésta, prestard sus ser -
vicios conforme a las condiciones generales de trabajo que --
rijan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en -

los contratos colectivos.

Articulo 153 H. - Los trabajadores a quienes se impar

ta capacitacion o adiestramiento estan obligados a ¢
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[.~ Asgistir puntualmente a los cursos, sesiones de -
grupo y demés actividades que formen parte del proceso de-
capacitacion o adiestramiento;

II.- Atender las indicaciones de las personas que im
partan la capacitacion o adiestramiento, y cumplir con los - |
programas respectivos;y,

| III.- Presentar los exdmenes de evaluacién de cono-

cimientos y de aptitud que sean requeridos,

Articulo 153 1.- Encada empresa se constituirdn -
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, inte-
gradas por igual nimero de representantes de los trabajado
res y del patron, las cuales vigilaran la instrumentacion y
operacitn del sistema y de los procedimientos que se im--
plantén para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de
los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a per-
feccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los -

trabajadores y de las empresas.

Articulo 153 J.- Las autoridades laborales cuidaran
que las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento
- ge integren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando -

el cumplimiento de la obligacitn patronal de capacitar y - -

adiestrar a los trabajadores.
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Artfculo 153 K.- La Secretarfa del Trabajoy Pre-
vision Social podr4 convocar a los patrones, sindicatos y tra
bajadores libres que‘ formen parte de las mismas ramas in-
dustriales o actividades, para constituir Comités Nacionales

~ de Capacitacion y Adiestramiento de tales ramas industria-
les o actividades, los cuales tendréan el cardcter de Organos
auxiliares de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-
citn y Adiestramiento a que se refiere esta Ley.
Estos Comités tendrén facultades para:
[.- Participar en la determinacion de los requeri-
~ mientos de capacitacion y adiestramiento de las ramas o ac-
tividades respectivas;

II.- Colaborar en la elaboracion del Catdlogo Nacio
nal de Ccupaciones y en la de estudios sobre las caracter{s
ticas de la maquinaria y equipo en existencia y uso en lag -
ramas o actividades correspondientes;

1II.- Proponer sistemas de capacitacién y adiestra-
miento para y en el trabajo; en relacién con las ramas in- -
dustriales o actividades correspondientes;

IV.- Formular recomendaciones especfficas de pla
nes y programas de capacitacion y adiestramiento;

V.- Evaluar los efectos de las acciones de capaci-
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tacion y adiestramiento en la productividad dentro de las ra-

mas industriales o actividades especfficos de que se trate; y,
V1.~ Gestionar ante la autoridad laboral el registro

de las constancias relativas a conocimientos o habilidades-

de los trabajadores que hayan satisfecho los requisitos lega

les exigidos para tal efecto.

Articulo 153 L..- La Secretaria del Trabajo y Previ-
gion Social fijard las bases para determinar la forma de de-
signacion de los miembros de los Comités Nacionales de Ca
pacitacién y Adiestramiento, asf como las relativas a su or

ganizacion y funcionamiento,

Articulo 153 M.~ En los contratos colectivos debe
réan incluirse cldusulas relativas a la obligacion patronal de
proporcionar capacitacién y adiestramiento a los trabajado-
res, conforme a planes y programas que satisfagan los re-
quisitos establecidos en este Capitulo.

Adem4s, podri consignarse en los propios contra-
tos el procedimiento conforme al cual el patrén capacitard
y adiestrari a quienes pretendan ingresar a laborar en la -
empresa, tomando en cuenta, en su caso, la cldusula de -

admision.

-
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Articulo 153 N. - Dentro de los quince dias sigﬁien -
tes a la celebracidn, revision o prorroga del contrato colec
tivo, los patrones deberén presentar ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, para su aprobacién, los planes
y programas de capacitacion y adiestramiento que se haya -
acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que -
se hayan convenido acerca de planes y programas ya implan

tados con aprobacidn de la autoridad laboral.

Articulo 153 O. - Las empresas en que no rija contra
to colectivo de trabajo, deberan someter a la aprobacién de
1a Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, dentro de los -
primeros sesenta dias de los afios impares, los planesy - -
programas de capacitacién o adiestramiento que, de comin -
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. - -
Iguaimente, deberdn informar respecto a la constitucion y - -
bases generales a que se sujetéré el funcionamiento de las ~-

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Articulo 153 P. - El registro de que trata el articulo
153 C, se otorgaré a las personas o instituciones que satis

fagan los siguientes requisitos:
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I.- Comprobar que quienes capacitaran o adiestra-
ran a los trabajadores, estén preparados profesionalmente -
en la rama industrial o actividad en que impartirén sus co-
nocimientos;

II.- Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la --
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestra-
miento, tener conocirnientos bastantes sobre los procedi~ -
mientos tecnol6gicos propios, de la rama industrial o ac- -
tividad en la que pretendan impartir dicha capacitacién o =
adiestramiento; y,

III.- No estar ligadas con personas o instituciones
que propaguen algin credo religioso, en los términos de la
prohibicion establecida por la fraccion IV del Articulo 3o,
Constitucional,

El registro concedido, en los términos de este art{ .
culo podré ser revocado cuando se contravengan las dispo-
siciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacion, el afectado podré

ofrecer pruebas y alegar 10 que a su derecho convenga.

Articulo 153 Q.- Los planes y programas de que -
tratan los articulos 153 N y 153 O, deberan cumplir los si-

guientes requisgitos:
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I;- Referirse a perfodos no mayores de cuatro afios;

11.- Comprender todos los puestos y niveles existen
fes en la erhpresa; |

1II.~ Precisar las etapas durante las cuales se im-
partird la capacitacion y el adiestramiento al total de los -
trabajadores de la empresa;

V.- Sefialar el procedimiento de seleccibn a través
del cual se establecéré el orden en que serén capacitados -
los trabajadores de un mismo puesto y categorfa;

V.- Especificar el nombre y nimero de registro en
la Secretarfa del Trabajo y PrevisiOn Social de las entida-
des instructoras;y, |

VI.- Aquellos otros que establezcan los criterios -
generales de la Unidad Coordinadora det Empleo, Capacita-
cion y Adiestramiento que se publiquen en el "Diario Oficial"
de la Federacitn, |

Dichos planes y programas deberén ser aplicados -

de inmediato por las empresas.

Articulo 153 R.- Dentro de los sesenta dias hédbiles
que sigan a la presentacion de tales planes y programas an-

te la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, ésta los - -
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dprobara o dispondra que se les hagan las modificaciones -
QUe estime pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos-
planes y programas que no hayan sido objetados por la auto
ridad laboral dentro del término citado, se entenderan defi

nitivamente aprobados.

Articulo 153 S. - Cuando el patrén dé cumplimiento
ala obligécién de presentar ante la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social los planes y programas de capacitacion
y adiéstramivento, dentro del plazo que corresponda, en -
los términos de los articulos 153 N y 153 O, o cuando -~
presentados dichos planes y programas, no los lleve a la -
practica, serd sancionado conforme a lo dispuesto en la --
fraccion IV del articulo 878de esta Ley, sin perjuicio de -
que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria -
" adopte las medidas pertinentes para que el patron cumpla

con la obligacidén de que se trata.

Articulo 153 T. - Los trabajadores que hayan sido -
aprobados en los exdmenes de capacitacion o adiestramien-
to en los términos de este Capitulo, tendran derecho a que -

la entidad instructora les expida las constancias respecti--
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vas, mismas que, autentificadas por la Comisién Mixta de-

Capacitacion y Adiestramiento de 'a empresa, se harédn del -
conocimiento de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capa-

citacion y Adiestramiento, por conducto del correspondien-
te Comité Nacional o, a falta de éste, a través de las auto-
ridades del trabajo, a fin de que aquella las registre y las-
tome en cuenta al formular el padroén de trabajadores capa~-
citados que corresponda, ei: l0os términos de la fraccion IV

del articulo 539.

Artfculo 153 U.- Cuando implantado un programa -
de capacitaci6n, un trabajador se niegue a recibir ésta, por
considerar que tiene los conocimientos necesarios para el -
deéempeﬁo de su puesto y del inmediato superior, deberd -
acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y -
aprobar; ante la entidad instructora, el examen de suficien
cia que sefiale la Unidad Coordinadora del Empleo, Capaci
taci6n y Adiestramiento.

En este dltimo caso, se extenderd a dicho trabajador

la correspondiente constancia de habilidades laborales.

Articulo 153 V.~ La constancia de habilidades la-

borales es el documento expedido por el capacitador, con -
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el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado -

un curso de capacitacién.

Las empresas estén obligadas a enviar a la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento -
para su registro y control, listas de las constancias que se

hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos efec
tos, para fines de ascenso, dentro de la empresa en que se

haya proporcionado la capacitacién o adiestramiento,

Si en una empresa existen varias especialidades o -
niveles en relacin con el puesto a que la constancia se re-
fiera, el trabajador, mediante examen que practique la Co
mision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento respectiva

acreditar4 para cudl de ellas es apto.

Artfculo 153 W.~ Los certificados, diplomas, titu
los o grados que expidan el Estado, sus organismos des--
centralizados o los particulares con reconocimiento de va -
lidez oficial de estudios, a quienes hayan concluido un tipo

de educaci6n con caricter terminal, serdn inscritos en los
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registros de que trata el articulo 539, fraccién IV, cuando
el puesto y categoria correspondientes figuren en el Catd-
logo Nacioanl de Ocupaciones o sean similares a los in- -

cluidos en él.

Articulo 153 X. - Los trabajadorés y patrones ten- -
dran derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliaqién y-
Arbitraje las acciones individuales y colectivas que deriven
de 1a obligacion de capacitacion o adiestramiento impuesta -

en este Capitulo.

Aungue no soy perito en leyes, de la lectura de los -
Articulos antes citados, puedo observar que el Articulo --
153 "G", establece la posibilidad de que un trabajador sea
contratado a condicion de que se capacite, y en el Articulo
153 "H" fraccién Iil, se impone a los trabajadores la bbli—
gacion de presentar examenes de evaluacion de conocimien
tos y aptitudes, probablemente con la dolosa intencion de -
que, de no pasar dichos examenes el trabajador pudiera --
quedar excluido del puesto, sin mayores responsabilidades
para el patrén. Por lo tanto, se considera qu¢ las disposi-

ciones antes comentadas son delicadas y no es dificil que -
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e

puedan tener como resultado una grave limitacion al dere-

cho de los trabajadores a la estabilidad en el empleo,

Por otra parte, el Articulo 153 "M", en su segundo -
parrafo autoriza que en los contratos colectivos se establez |
ca un procedimiento conforme al cual el patron capacitara -
y adiestrara a quienes pretenden ingresar a las empresas, -
tomando en cuenta la cldusula de admision, si esta disposi--
cion se relaciona con lo sefialado en el 153 "B", que permite
que la capacitacion se desarrolle dentro de la empresa, re~-
sulta evidente la posibilidad que los aspirantes, de hecho se
incorporen al trabajo ordinario, bajo el pretexto de que se -
estan capacitando, y que por no ser trabajadores no tienen -
- derecho a exigir proteccion de las leyes laborales, este ~ -~
aspecto es el que ge considera mas grave del sistema de mo

“dificaciones aprobado por nuestro Poder Legislativo,

En paginas posteriores se transcribiran algunos co- -
mentarios periodisticos que han sido publicados, resaltando
los beneficios o perjuicios de la capacitacion y adiestramien

to como se ha propuesto en este afio.
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CAPACITACION Y DEMAGOGIA.

Es realmente raro encontrar algdien que niegue lé. - -
necesidad de cambios dentro de la administracién pablica —
en México, y en cambio hay muchos que coinciden en la ur--
gencia de que tales cambios se efectuen: cambios estructu—
rales, de procedimientos, legales, de comportamiento, fun-
cionales, de personas, de politicas, de valores, etc., porque
sienten que tal y como estd la situacion, la administracion —
ptblica no satisface plenamente los requerimientos de una —
sociédad que reclama cada vez con mayor énfasis la solucién

“de ingentes problemas que solo al Estado le es dable resol—
ver, pero que no resuelve, por hallarse enredado en un - —
zarzal de ineficiencia, burocratismo, nepotismos, favoritis
mos, cohecho, fraude, medro personal v descomposicitn -

generalizada en todos los niveles de la administracién.

Al principio de cada sexenio renace siempre la espe- -
ranza de mejoramiento y a decir verdad se hacen esfuerzos,
muchos realmente serios y plagados de buenas intenciones, -
que no es dificil que fracasen ante la magnitud de los pro~ --

blemas: demasiadas presiones de intereses de toda indole --
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pero sobre todo de los Tlamados "politicos” de clara ten- -
dencia "demagdgica" que se interponen entre las buenas in-
tenciones.y la realidad y con un suspiro de resignacién pen
samos que es indtil. Pero a voz en cuello se dice "Ni mo~ -
do, asi somos los mexicanos" y parece ser que nada nos =-
hard actuar de otra manera. "Esa es nuestra idiosincra-- -
cia", dicen algunos tratando de justificar 1a persistencia ==
de nuestros males, a pesar de que la experiencia de otros -
paises, de niveles de desarrollo equiparables al nuestro y -

ain més bajos, muestran que es posible superar.

México, confronta una alta incidencia de injusticia - -
social y desquiciamiento econémico, agravado por el peno -
so perifodo de ajuste provocado por la flotacidn de 1a mone -
da, una corrupcion crdnica, confusién administrativa, altas
'y progresivas tazas de desempleo;un constante deterioro del
ingreso real debido al proceso inflacionario, resultado a su-

vez de una insuficiente produccion y baja productividad etc.

Paralelo a 1as deficiencias y marasmos administrati-
vos, €l gobierno confronta espectativas que aiin las nacio--

nes més avanzadas se encuentran imposibilitadas para sa--
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tisfacer, El pueblo de México ha sido acostumbrado a un -
paternalismo excesivo, producto quizds, por lo menos en - |
parte, de la propia demagoégia politica, y espera que el go-
bierno haga milagros, La reforma administrativa no se --
puede lograr de la noche a la mafiana, ni de una vez y para
siempre. Constantemente surgen nuevos problemas y el -
personal necesita cultivar su poder de autoevaluacion, Coﬁ
los cambios sexenales, .ocurren modificaciones en los pro-
gramas y en consecuencia en las funciones; los empleados-
del servicio piiblico necesitan estar alertas a estos cam-- =
bios y adoptar sus procesos administrativos a los mismos.
El gervicio piblico, en el sentido de un cuerpo momenténea
mente permanente de funcionarios, compite desventajosa- -
mente por personal capacitado con él sector privado, con -
las profesiones y con las instituciones educativas, pues aun
que desde un punto de vista estadistico aparezca que si exis
te personal disponible, el bajo prestigio, los sueldos insufi
cientes, el poco estimulo y la inseguridad del empleo, ha--

cen poco atractiva esta fuente de ocupacion.

Si nos ponemos a observar, de una manera muy per

sonal, nos daremos cuenta que el nicleo mayor de empleados
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al servicio del Estado, son los llamados empleados admi~
nistrativog, cuya preparacion académiéa, atn cuando es -
dificil llegar a determinarla, es muy heterogénea, ya que
~ existen individuos que solo cursaron la instruccién prima
ria, denotando una ineficiencia en todo este sector, debi~
do principalmente a que para obtener un puesto administra
tivo o no administrativo, por regla general, se utilizan -
los medios de recomendacién o compadrazgo; en gran par
te a ello se debe que hayan fallado los planes y progresos

de capacitacion en el sector publico mexicano.

No bien han transcurrido 60 dias aproximadamente
de que aparecieron publicados en el Diario Oficial las moF
dificaciones al Articulo 123 Constitucional y a l1a Ley Fede-~
ral del Trabajo, cuando en el periédico "Excelsior" de fe-
cha 5 de junio de 1978, en su primera plana se publica la-
siguiente "cabeza","DUDOSO, CAPACITAR A OBREROS -
AGOBIADOS" "...La fuerza de trabajo a la que por man-
dato constitucional se pretende capacitar, se ha formado-
en ambiente de corrupci6n sindical, carece de cultura y de
educacitén politica, alienta profundo resentimiento por la -

desigualdad social y estd agobiada por problemas familia-
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res y econ0micos, y hasta por la rutina diaria de viajar tres
0 cuatro horas en ir al trabajo y regresar al hogar. El Li--
cenciado Arennd Olvera Escobedo, Presidente de la Acade~--
" mia Mexicana de Ciencias Politicas y maestro de Teoria - -
Economica en la Facultad de Derecho de la UNAM, afirm6-
lo anterior y afiadi6: " Todo ello ha generado exn el trabaja-
dor mexicano acentuada pasividad e irresponsabilidad; su —
situacion 1o orilla frecuentemente a refugiarse en el alcohol,
y del programa nacional de capacitacion y adiestramiento ~
encomendado al Consejo Consultivo del Empleo, Capacita- -
ci6n y Adiestramiento, poco 0 nada puede esperarse a corto
plazo !’ Subrgyb ademds. " Si ese programa no es solo uno
de nuestros habituales estallidos de entusiasmo, debemos -
prepararnos para hacer frente a la opogicion de los intere—-
ses extranacionales y aiin nacionales no auténticamente mexi
canos, interesados en mantener una mano de obra més ficil

1"

de ser explotada....

Siete dias después de la anterior publicacitn, en el -

~ mismo diario "Excelsior ", el 12 de junio de 1978, al Lic.
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Javier Carredn Guillén, le es publicado el siguiente articulo
", .. resulta evidénte, que el Licenciado Arennd Olvera - -
Escobedo, no se ha tomado la molestia de leer las modifi-
caciones y adiciones a la Ley Federal del Trabajo en mate
ria de capacitacion y adiestramiento. Podemos decirle - -
sin pretender hacer un panegirico de ella - que la iniciati-
va de ley recientemente aprobada, constituye un paso se--
rio y progresista en favor de la clase trabajadora en parti
cular y del pais en general. EIl conjunto de reformasy --
adiciones a la Ley Federal del Téabajo en materia de capa_
citaci6n y adiestramiento es producto, de alguna manera, -
de tres investigaciones previas auspiciadas por la propia -
Secretaria del Trabajo y Prevision Social ( sobre necesida-
des, recursos y actitudes en materia de capacitacién ), - -
llevadas a cabo con todo el rigor metodolégico que el caso-
ameritaba. Esta situacién presenta al Servicio Nacional -~
del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento como un proyec.
to que deja de lado buen nime ro de fenémenos y acciones -

de cardcter tecnocrdtico ... " (22)

(22) Diario citado. Columna Foro de Excelsior.-12 de --
junio de 1978.
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Finalmente en El Heraldo de México, el 7 de julio-
de 1978, aparece publicada la siguiente nota: "El Gobierno
jamds se ha creido Depositario del Saber: Ojeda Paullada".

y se agrega: ... El Secretario del Trabajo, Pedro Ojedé
Paullada aseguro ayer que el gobierno nunca ha crefdo ser -
el depositario del saber y del poder. Por ello, agreg6 el -
funcionario durante un discurso pronunciado en Mexicali, -
Baja California, las cldusulas de capacitacion y adiestra-~
miento que se incluirdn en los contratos colectivos serén -
. aplicadas a criterio de trabajadores y patrones. La nueva
Ley (Federal de' Trabajo), no es punitiva, "no se trata de
obligar a realizar algo s6lo para no recibir una sancitn, -
sino que la filosoffa de la Ley propuesta por el presidente
Lo6pez Portillo es la dindmica social; el pueblo que se me-
rece hacia su propia superacién’  Ojeda Paullada quién -
estuvo en esta ciudad para instalar el Consejo Consultivo-
de Capacitacion y Adiestramiento y la Comisién Consultiva
de Seguridad e Higiene destac6 que la actitud del gobierno
es "con un criterio de confianza en el pueblo”. Por su -

parte, el licenciado Ignacio Guajardo, representante de -

los patrones,sefialo que el Consejo y la Comision represen
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tan una aportacién efectiva a la Alianza para la Producci6n.."”

Obviamente que nada més se ha transcrito de los -
articulos una parte, puesto que seria inconveniente citar --
comf)letos los textos, pero lo que interesa es resaltar el he
- cho de que 1a capacitaci6n propuesta ha desatado una serie
de comentarios, unos favorables aunque los més, desfavora
bles, dado que la comidilla nacional siempre cita célebres
frases y proyectos demagoégicos, asfes en México, afiocon

afio y sexenio con sexenio,
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CONCLUSIONES.

No debemos congiderar al hombre como simple ins-
trumento de produccién; por el contrario de bemos brindarle
los elementos para que al mismo tiempo que esté en posibi-
lidad de utilizar mejor sus habilidades fisicas pueda supe=~-

rarse cultural y espiritualmente.

Tampoco es justo que el empresario condene a sus -
trabajadores a que sean siempre peones sin superacién,sino
que tiene el deber moral de vigilar su capacitacion y adies~

tramiento.

Como se ha sostenido a lo largo de este trabajo, una
empresa es en si el refiejo de la clase de hombres que la in
tegran, y en ella puede existir un clima laboral inapropiado
0 un ambiente mezquino, por abulia de sus dirigentes. En-
tonces, depende de la calidad de los equipos de trabajo que
dirijen el que.se cumplan los objetivos econdnicos y socia-
les de la empresa, a través del esfuerzo impulsado por ac-

tividades conscientes y entusiastas., Y por qué no decirlo -
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llanamente ante este grupo selecto de profesionales que son -
los responsables de contribuir a cambiar las actitudes de los
hOInbi'es, que estamos viviendo una época de crisis de dirigen
tes eficaces. Un camino que puede ayudar a aliviar esta difi-
culfad es que se deben ir aplicando con més profundidad& -
contenido los conceptos de capacitaci6n y adiestramiento, pa-
ra no continuar perdiéndonos en el camino, por falta de metas
concretas en el orden individual y colectivo, En esta conjun-
citn de aspiraciones individuales e institucionales se puede -
cristalizar el cumplimiento de los objetivos sociales de la -
empresa. Debemos desechar,de un solo tajo,el concepto bu
rocritico de considerar al hombre como un componente pa-
sivo de una organizaci6n, y entenderlo como una fuente auté
noma de energia que puede desplegarse bajo las formas de -

iniciativa, creatividad, colaboracitn, etc.

Para disefiar e implantar un gistema efectivo de capa-
citacion y adiestramiento,es indispensable lograr una perfec-
ta coordinacitn entre el estado, las empresas, las agrupacio
nes de trabajadores y fundamentalmente contar con el apoyo

de todo el sistema educativo del pals, en el que tomarian par
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te escuelas, universidades, institutos técnicos y organismos
descentralizados,como se dijo anteriormente, En México se
han realizado esfuerzos muy importantes en materia de capa
citacion, sin embargo,creemos que hasta ahora no se ha lo-
grado la coordinaci6n de que hablamos. Por lo que, es neég
sario en primer lugar, destacar que nadie sabe a ciencia -
cierta que tipo de capacitacion se debe brindar a las perso-
nas y para que fines. En otras palabras se han fabricado es-
cuelas y centros tecnolOgicos para diferentes disciplinas, -
pero hasta ahora no se ha establecido una relacitn directa -

entre el sistema productivo y los sistemas de capacitacion.

FB prevalecido este estado de cosas en México a pesar
de todos los intentos,algunos de los cuales ya han sido amplia

mente comentados.

El panorama que actualmente presenta la capacitacion
y el adigstramiento en México es aparentemente prometedor
puesto que gracias a las modificaciones legales de concederle
el rango de Derecho Constitucional y Laboral a la capacitacion

y al adiestramiento,presuntamente nacer4 o se crearé una ge-
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neracion de mexicanos altamente capacitados en todos los

campos de la actividad econémica del pais.

Claro que digo "aparentemente" porque segin di-
versas declaraciones de los sectores directamente intere
gsados en echar a andar las ideas sobre capacitacion, tni-
camente se han concretado a formular pintorescas declara
ciones demagogicas en todos los diarios, y asf vemos que
han opinado en pro o en contra,legisladores, secretarios de
‘estado, lideres sindicales y hasta profesionistas especiali--

zados en capacitacion.

Pero creo que uno de los aspectos méis desalentado-
res es la declaraci6n del propio Secretario del Trabajo que
aparece publicada en primera plana en el periédico "El Sol
de México" el dia 14 de agosto de 1978 de la siguiente ma-
nera: "...Capacitacion obrera plena en 1980.- Plazo de 2
afios para crear el gistema nacional™... y como lamenta-
blemente la vida en México se cuenta por sexenios, segura
mente a esta administracién no le va a alcanzar el tiempo
para vigilar el cumplimiento de las disposiciones propuestas

en la Ley Federal del Trabajo, y es probable que 10s nuevos
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politicos,o sea, Ios que sucedersn a los que nos gobiemari a
la fecha, tal vez no tengan el mismo interés en ‘impulsar la
capacitacion y el adiestramiento y desgraciadamente asf -
continuard México. sumido en su bache tradicional de impro.
visaciones en todos los 6rdenes de sus actividades cotidia-

nas.
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