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) Esta investigacion se realizd con el fin de conocer la
importancia que tiene la capacitacién, para alcanzar la
productividad y ol desarrolic a nivel individual. eompresarial y
social.

. La jdea de realizar la investigacion, parte de la
nacesidad gque existe 2n las pequeflas empresas de contar con  un
trabalo que sea aceesibla y que oriente a los responsables de los
Raoursos  Humancs sobre 10s lineamientos para la integracion de
cursas de capacitacién. a4 las organicacionas.

Fara poder realizar el sstudio. consulie informacién
ostadistica 12 ®ibliotoca de le Searetaria del Trabajo v
Fraovisaibn Socuizl, misma gue ordeané en tablas para facilitar su
comprencion Y Mmanejo. Zsta imformiacion sirvid de Dasa  para
mostrar 21 incumplwimiento que eiiste <N NUSSDro palis, en cuanito a
SECLON gapachtaders? s refisce,

Lo anterrLar puds  contirmar]lo,. yYa que durant el
szrrollo de la wnvestuigacion me pugn gar cuenta de que wun gran
ndmers Qds patronas  y  trabajsdores, no  raconocsn gue 1z
tpac L tacion as L Tactor que da valor al Rocursg  Humano vy
Lncide en la productaividsd en todos los niveles.

=r

consccuentemcnte

trabajadores s=2 lamentan por susldos 02)0s. SN
e tender que en nuecstro pale sounda la nano oe obre y escasea la
mano de abra calificaga por tanto 2 uldrlira €l subomples como un
med Lo para ebtencr o capacitacion a traveés g2 ta eiperiencia 4
22 compensa con s@larios meneras A los debados.

tos

Esto, me hazo reconocer que  para poder lograr un
dasarrolls integral es indispensable contar con una  educacion

ntayral.



Fretendo que esta invesiigacion pueda sarvir. de  basze
para posteriores estudios. qu2 permitan un avance sistemltics =2n
mater:ia de capacitacaon,

For ultimo, ofrezco m) mas sincero agradecimiiénts 2 los
profesores, familiares y amigos., yYa QU COMDartieran conmigo €us
conecimientos, rdeas. aprnionzs ¥y Sonsejos. 42 gran valor para la
reaxlizacidén de este trabajo.
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ta capacitacion de los recursos humarnos es una tarea
complel’a y de gran amplituc, que presenta. una  aiversicad ds
facetas Y requreren de  atencion Y. 2studlo. - &n esta
invastigacion, 21 comcapip se ha restringido a la vinculacian gel
hombre al trabaj)o y & su realizacién a través de este. For ello,
se observard Qqua Se Anterpretd coma sinenimo de Educacian para el
Trabaso. :

Sin  embargo, es importante sefialar la  existencia de
miitiples d&reas en las gque, ta accibn de cspacitacion pueaz=. iy
debe tener lugar. ¥a no dentro del comrtexto amtes zitads, SN
como un  medio  para  gue los indaivicyos que Torman MQUesLra
poblacion Lengan aco&sw
o B

2 i3 2uusacicn. Que les parmite un ;malar
aprovecham:sento a2 3us cacacicades y regursos: lograndc asi  =aa
plenc desarrollo comm seres numanos ¥ sSu aartlcioasLédn mss ace
en 21 Jdecarraollo inteqgral 321 pais.

En esta ifvesTid 22 Aarenendsn ANALT Tar 1as
accriones que A mIrrcildn (2 Sworecaria del Treoalo Vs Freyision
Somial en 1a matar-a 3 PeC iTACIOn: analizar  sSigny S A
SERArar, Conocaer v :-;mpr‘er-der a UnNQ e SU4s SomlonenT25 VO SuUE
rmeerrelaciones., a +al electo. en 2l pramer capltule se presenta

iz particinacidn o= la S.V.F.S. an  dricina acclion, L3
antececentss  Jde  la capacitacion  en Mékica asi come <a nueva
concepcLon, se  estudian famblrén los rezultades gue e ahbeniao
dicho organismo.

En el segundo  capltulo, se puede aprecixr que ta
capacitacién cobra mayor interés en la actualidad debide  al
proceso de camblo que se esta maniftestande en nuestro pals, aste
fha anfluenciade de tel manera gque s na canvertido an una
necesioad actualizar v reformar nuestro merco juridico, Como
respueata s han ereado diversos luineamientos que  viallan 2l
cumplimiento v el desarrolloc de planes v programas e

capacitacion.



Fosteriormente se estudian las caracteristicas basicas
para la wmparticion de la capacitacion en cualquier organismos
este 25 un punto de suma :dcortancia, ya gue las herrami2nrtas que

se utlican para capacitar, son determinanates para el logro del
maejoer efecto da dosarrollo.

Lte inves=tiQacaisn reaisrtada cuenta con las bases oel
astedo crentifico.

elemento indrspensable para solidificar una

Mmoo Loco aes
inoLspensadtle  par
tavs, Y bor enue,

TO. la capacitacidon representa una herramienta
a la perfeccion y superacion del homere . como
el bien de las organazaciones y del pais.



INTERVENCION DI A SECRETARIA DEL TRABAJO Y

PREVISION SO0CIAL EN LA CAPACITACION,

Existen warigs enfoguses para trasar =1 2s0nte de 1
formacién de 1os recursos Mt AN s Qe Pequ;cr~ e, aparat
productivo, @ctos =2 derivan ce los distintos roc . 4
persaigucn los partrcipantes en 21 procesg. & cmnthquJ:
analiza =1 sntagque v los ulrtados obiensdos vor la doapend
del gjecutive Federal con atripucionesd 2n 1a materia, como
cas0 de la Secrataria ael Trabajnm v Prevision Social

Este organisnw, pansable el
de camlsiones ma tas. Programas
habilicaa=s vy agentas :apa:;tadu"g;. Zn  aste capttule s
presenkan 2n forma analitica los resultados opienicgos.

1.1. ANTECEDENTES GEMERALES.

En cuanto a las accliones sobre capacitacian.,  su oragen
s2 remonta a la décega de los afios veirnte con la er2acibn, =0
1921, de la Secretarsa de Edumacion Pablaca (3 ), ia mual
1= abozo a Jomentar la pacrrtacitn para 21 trabajo & hraves o2
actividades de educacion  tecmics  industrial.

En ! afMo de 1953, @] Gobi2rno  pramuove  da  DANera
conjunta con el sector corero v empresarial, el estanlecimianto
del Centro Industrial gz Froductividad € Lel.F. 1 nstLnuclon

orientada basicamenta al estudio y promdcidon de laz productivaidad,
capacitacién vy adiestranientn on 21 pals.

Las actividades realizadas por este centro, parmitiera.
acumular una serie de valiosas expariencaias gque conduleron, hacila
1a ampliacion  del  ambito de aceién  considerado peopio  da
la productividad.

10



Despuss de 12 affos de haberse fundadeo 21 C.I.F. «  &n
1955 surge el Centro Nacisnal de Froductividad i CENAFRO )z el
cual adecuandose a lags nuevas condiciones del pafs. retomna vy
ampl ia los objetivo=: y funcirones de su antecesor, mediante el
desarrollo de Z programas basicos @ Uno dirigide ol meioramienta
¢e la productividad v ctro conctituldo por el Sistema Nacional de
Adicstramieto Raprdo de la Mano de Oora en la Industria
{ ARMG 2.

Focsteriormente | la institucaidn amplia sus servicios
hacia omprasas y erganismns del ssctor sacial de 1: economia, el
qQue hasta ose entonce2s habla p2rnanscido al margen a2 tal tipo de
benevyicios.

En 1978 se eleva 4 ranno constitucional =1 derecha  al
Ltrabajo, adizionandose al artfculo 122 Constitucional, un parrafoe
on el que s2 sefialas " Tona persona tiens= deraecho at trabajo
digno ¢ ot lalpente Litil, &) efecto so promoverdn la creacion de
empicos vy la organifacion socral para el trabajo conforms a0 la
iey .01 De ecsta forma no s51lu sc reconoce 1a nececssdad ua
satisTacer las demandas de empleo. simo tambilén de pronoverlio &
través del dnpulss a la organizacidn social para @1 tradajo.

£n Abril del mismo  afe sublican lms ayustes
correspondisentes a la tey fedgeral cael Trabajo. Se adiczonan
gigpeajciaones que wtorgan  waa dimencion dgiferente a la
capacitacibn en el nafs v = confieren atribucaenes a la

Socretaria  del Trabhajo v Frevizion Social. (=91 1guel  que  al
organismo doesconcentrado dependiente de la misma SEcretarias la
Uniced Coordinacora  del Emplen Capacitacisan vy Adiestramiento
{UCECA ), 2ste organismo rue creaso con ta funalidad doe oaunsliar
en itodo lo relacicnedo a capacitacibdn vy zorestramierito. La lev
le asigna acatividades do organizacion, Promocion y Supervicion,
a3l cono del ragrstro de constancias de habillaidsaes.

Far otro lado on el adlo de 1982 se decreid en o]l Dlario
Qvacial de la Federzclin la creacron dgel Instituto dNacionald de
Froductividad ( INAFRO ) v consocuentemsntie ia liquidacidn  del
RO . Las atribucian y campetensias del nuevo wnstituto asi
cone  sus obietlves nacian esperar gue @l proyecta culminara  en

[RRYSY instituciodn modelo, 1o zual no fue pocible depirde a la
criseis @conamica Que le toco envrentar w en marzo de 1550 se
publica la disclucién de este instirtute al iqueal gue ) de la
LCECA, reestruc tur ando =] intogrande las activydades que

realiczaban directamaent2 a la S.7.F.Z.

(1) Congtitucion Folitica de ) Estadeos Unides Mexicanos. p.1il

..
-



X FPara’ poder cumplir con esta obligacisn se establete
on el Reglamento Intaerior de la misma Secretaria la creacion de
la Direccién © GBeneral de Capacitacion y Productivicad quaen  se

epcarga actualmente d2 la actividad capacitadara.

Las atrinuciones confericdas a la Direccién General de
uapacrtarxbn v Froductivaidad tienen como  finalidad: Mormar .
promover, supervisar Yy asezorar la  capacatacion ¥ el
AdLestramients:  supervisar 21 dezempefio d2 las institucaiones Yy
funcionamienco dae las Comisiona2s Mintas de  Capacitacion v
Aslestranianto; suparvisar el desempefio de las wnstituciones que
rmparien capecitacion: implantar programas de2 capacitacxon para vy
wn 2l brebajo; en cnordinacidn con la S.E.P., sprobar o rechazar
planas v programas e capacitacion 3 realizar investigasionss de
1x praoductividad: das=20lar v ostablecer luneamientnz de caracter
macional, regannal y sactorial para wncrementar la productividad;

as como para leograr la justa disiribucién de los beneticios que
s obtengan.

e importante destacar ia Tarmulacisan del Frograma
flacional de Capacitaciéon y Praductaivicad LI34-12€€,. en 21 cusal se
ectablece 1a IMPOrtancia de realsizar acciones que permiycan
equrlLizrarnr la oterta v la demanda ge mana de obra calificaga an
todos les sectores. dar cumplimiento & la obligacron legal de los
pati-ones an L1a wmatweria. fomentar secnologias para mejorar  la
calidad a2 la ion capacitadora, v desarrollar los wastruamentos
mwetndolbgicos ¥ 4“ecnicos para ¢levar la productividad ael trabaye
oprosover su crecradento.

1.2, CAPACITACION PARA EL. TRADAJO.

£l Flan Nacional de Desarrollo establece 1a
importancia gque tiene el empleo; va que a traves de éste, el
crabajador participa en @l proceso productivo &4 la  ves gue
rec i poen un ingrocse aue les permlte tener acceso a determinados
Ailveles de: Drenestar.,



La situacion  actual del empleo se caracum2riza  por  un
elevado crecimiento de Ja fuerza de trapaso, proauctn cel
incramento demogratico v del aumento de 1la participacién de
mujares en 2] mercado laboral. €n cifras absolutas la - S.T.F.3.
establece gue representa wun crecimiento anual de alrecedor. de
200,000 cersonas. {2}

Desde la perspectiva de las normas Juridicas -  la
capacrracion puadan #presarsg a traves de Hos pgrandes
moagalidades @ Lo

(

- Escolarizada.
* Fara el Trabajo R
- No Escolarizada.

CAPACITACION { R A

- Comisiones Mixtas.®

X En el Trabajo - Flanes. y Programas.

L - rAgentes Capacitadores,

Capagitacibn en el grabajo.- Es aquella relativa
los trabajadores sujetos a una relaciasn Tormal

trabajo (32, Esta modalidad se lleva @ cabo on
marco del  Sisvema Nacional de Capacatacion
AdiRstrramiento, cefinido por la L2y f2aeral
Trabajo.

Capacitacidén para el trabajo.- 5& rovicre 2 1a
otorgada a las persomas que no hti2ne una ralazion
Tormal de trabajo, las cuales ce rerollan EUS
capacidades para el ejercicio de un puesto G

{2) Lac. Emilio Lozoya T.. L2 prewisidén Social =n México, p.23
(3) Poder Ejecutivo Federal.,Brograms Nacional de Cepacatacisn
Froducsividad 1984 - 1238,p.37




trabaijo, al que eventualimente pueden tener
accesa (4) . Zs3ta wltaima se realiza en diversas
instituciones que tionen atribuciones en materia de
educacidn v capacitacidn vy fuera del Sistema
Ecucativo Maclonal. La actividad de capacitacion
puaede ser ascolarizada o no escolarizada.

La Capacitacson para <1 Trabaio. (=3-) refiere
principelmente, a la actividad promovida por el Estado H en
camsio la Capacitaciér en 2t Trabajoe, AN cuando 2% regulada por
la S.T.F.S.. =2s rasponsabilidad de patrones v trabajacares.

£n os ¢ltimos abkos. los reaguerimientos de capacitacién
para el Lrauajo de los diferznies sectores de la cconomia  han
sido cuBbrerhtos en g@ran medica por la S.E.P,

v el I.M.S5.5. La
E.E.F. aunento  su matricula entre 1970 vy 1531 de 165,604 a
579,568 personas © impuled, dosde el afio de 19729, 2]
Tuncronamicnto  del Colagio Naciormal de Educacidon Frofesional
T&cnico ( COMNALEF Y creado por decreto pr2sidencial = 1978. tLa
Tormacibn  de reacursos humanos para

puestos de trabaje de mediana
v alta calificacion, ha sido Yortalecida con

ia creacion del
CGNALEF, @l cual

regilstro para 1986 un total de 60,281 egresados.

Dtras institucirones encargadas de
capacitacién para 2l trabajo han <ido el T.M.3.S.
medida el 1.8.5.5.T.E. En el perilodo de 1970 a 1986 el 1.M.5.S.
elevd =1 namere de capacitados de 7.034  a 115,124 personas y el
71.5.3.5.T.E. capacitd a D00 en 1571 frente a mas de 100,000

proporcionar
Y 2n  menor

en
1785, (3
1.2.1. CAPACITACION ESCOLARIZADA.

La Capacitacidn 3colarizada para ol Trabajo es
resconsabilidad princlipal de2l Goblerno, a través, del Sistema
Macional 4  Sducacion Tecnédlooicai cebe agud  aclarar que el
gboztive da adecuar 1la adecacien a laes neecesidades g 1a

westruc tura ocupacional, ma 2ida una constante preccupacion a2n la
palitica amaricana  da formacion de Recursos Hunanos durante  los
Gluimos vaante aflosn.
<4) Igid.. ©.27

«5) loic. Emrldo Lowova T., @p. gat., p.20



El esgquema a@ducativo esta aricniado Do
preporcicnar  al individuo la inftormaciéon, gensrai cue le’ oeraita
auhentar la capacidad cienti fica 'y  t2cnolégica. va sea
continuande a las niveles superlores de formacisdn U askanas
por las salidas teminales gue ofrece el sistema. i

De esta manera e] Sastema de Sducatisdn.  Teéenaica
174

establece, 2ntre sus objetivos Tormar decsde un ohrero cal icado
hasta un investigador de alto nivel. N

1.2.2. CAPACITACION NO ESCOLARIZADA.

En el caso  de  M@nico, la Capacitacion ne
Escolarizada responde a las neCesidades de una  pobklacién . gue
generalmente no tiens acceso a los niveles superiores G2
educacidn  formal. l,a Capacitacion ofrecida difiere de 10
Escolarizada €n razon de su menor duracion, ademis ro siempre e

realiza en una aula o centro de estudio. su  objetive es
proporcionar capacitacién para aleenzar un nivel de calificacxdn,

Entra los orjanismo aficrales que 32 ancargan do
proparcionar Capacitacidédn no Escolariada, se sncuentran @

* Instituto Mexicano del Seguro Social ( T.M.S.S. } .- Dentro
de los preqQramas orisntacons al apoyo de las clases gesfavarecicas
cel pats, ol I1.M.S.53. lleva a cabo diversas acciones  en

)

materia de capacitacitn para el trabajo. Estos se desarrolilan
traves de leos Centros de Seguridad Social y Capacitaciéon Técni

£1 Frograma de Capacitacién gue A=) oirs
ac tualmente, favorece la posibilidaz =22 auctosmplec de
egresados. Tan sblo, en 19380, s capacitaron  a 115,124
porsonacs, que Tueron atendioas por %S instructores de Ltizsaipo
completo. (&)

cr
|
-
-
il
J
T
2
Q

(6) S.T.F.S.. Informe de Labores 198
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Entre los requisitos.paka.instribirse}a los

¥ Tener 14 afios de edad o mas.

+ Saber leer y escribir. - PR U

¥ Conacer las cuatro-. - operacicones . aritméticas.
fundamentales. - . AR

Otros organismos oficiales que colaboran en la

capacitacidn son ¢

x Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de 1la
Familia. ¢ D.I.F. Y.~ En 1984 se acendieron
cproximadamente a 8,000 personas on los talleres (7). £1 407 de
o3 2lumnos  egresados de los difersntes cursos, pueden ser

tonzrderacos en el mivel de aperarios Y artesanos

smplcal i flcados. Un 157 de agquellos se ubican en a2l nivel de

operarias califrcados., sgbre todo en las actividades de corte v

confeccron industraial, carpinteria. electréonica vy crbuwio
incdustrial .

2 Instituto Nacional para la Educaciétn de 1los Adultos.

{ I1.N.E.A. ).~ Zstrr lnstituto coorduna varios

BUODramas. como son la alfabeticacion, la capacitacion para la
gaEneraaLcn  Je ocupacicong ©l proarama s¢ encarga de comunidades
rurales  &n  apoyo al aprovechamiento de recursose disponibles en
oAl Lo de 1oz proplos nlclens de pablacien. n 1784 se
Proporclond capacitacién vy 2poyo Tinancisro para la creacion de
201 unidades productivas . de 15 miembros <ada una v en 13
wntidades federativas {8y,

(7)Y 3.T.F, 8., Informe go Lakoresg L7684 -~ 13835, p. 122
(3 Ibid.y p. 135 -

1&



z Secretaria de Pesca. { S.P. .- Esta Secretaria nuss
en marcha un programa o capacit=acrdn pesquera, en el cus: =c
pretende contribuir a 1la& generacibdn del autoenpleo. Conio
resultado, durante 1934 se capacitaron & (9) 3
tambien, s€  instruyos a 1,467 pescadores en el use adecu20o  d@
equipo vy artes de pesca, navegacidm y reparacion de redes.

x Programa de Becas de Capacitacitn para Trabajadores..— El
objetiveo fundamental de este Programa es incarporar a lo=
trabajadores a2l aparato productivo del pals, ademas se pretende.
que la capacitacion sea un NECAaN1ISMO pPars provesr de un  LNGreso
temporal a los trabajadorz: sogocupados. mientras desarrosllan sue
aptitudes y facilitar a2si su ingreso a las oportunidades de
empleo.

El programa en 1986, contd con un presupuesto de &,000
millones de pesos ¥y se atendieron a 55,799 desempleados (10},

(9) S.T.F.S..Inform= de Labores (%26 - 19287, p. 107
(10) feid., g. 109
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1.3 CAPAéITACIDN EN "EL TRABAJO.

. La »capa:itaéién "en el trabaio se realiza,
iundamentaimente  a  través del Sistema Nacional de Capacitacion
v - Adiesnwramiento ¢ SNCA 3.

El Sistema esta estructurado en cuatro niveles :

1. En. 21 nivel base se ubircan lzs Comisiones Mixtas de
Capaci.tecidn v Adiestramiento, mismas que habran de
constituirse en cada una de las enprosas. Estas

Comasiones vigilardn gue confarmse a las n=ocesidades de
les trabajadores y de la emoresa se implanten y  realicen
las accrones ge capacitacion.

< En 21 segundo nival 32 sitdan los Cemites Macionales  a=
Capacrtacion vy  Adaiastramientos atienden  los  asuntos
relacionados con la capaclirtacion on las diferentos ramas
ingustriales o actividadas sconomicas.

e En 21 tercero s2 encuentran los Consalos Consultiva:z: ael
Empleo. Capacitacién Yy Adiestramiento: 2910s Organisnos
ostan integracos en Torma tripartita para asecarar a Ta
5. T.F.G. on relacison con asuntos de caracter nacsonal o
regimnal en la materis,

138 En o] 0ltaime miveld ta ia TL.T.F .. dependencia s la qgue
ia Ley Federal del Trabajo T otordada vacul tadoes
rejaciananas coen la arganisesion, pAromacion,  registro
suparvisyon de actividaass vinculadas con la capacit2sidon
v adiastramiento e 21 pais,

La was<rucktura drl 3Sishtema @s procucte del andlisis de
tas experiencais que z=00re capacitacidn, ha tenxdo México y otros
paLses, B[us elamentos wntsarantss son: 2l secror pdblice como
Ccogrdinadar, aromator ¥ vigitlante dwo tocda el proceso; los -
patrones como instrumentadoress los trabaladores come receplores
g% ia acoién v 195 Iapaciktzdores come facilitasdores del proceso.

“
[}




Eff razumen, s ouede decrr, g2 el Sistema Nacipnal de
v Adiestramiento progpone ta participacion de jus
para asi podaer garanticar accionhes d2  capacrtacitacion

a la realidad del aparato proguctivo.

/
Gy la capacitacién =2n =21 trabajo tieme como
ceracuaristica, ia existencia de uma relacwon formal de trabajo,
3 s normado por la S.T.F.S,
Es  iaportante mencionar ane la

capacitacian en el
42419 w9 materializa a partir

a2 la anse

icién de constancaias
nabilidades taborales. Fa- 1o cual, sa toma como dato
rzado en - la guantitvicacion de la mano de obra que es

Zitaza por las organizaciones.

A continuacidn se preserntan los dates scbresalientes:

.1 COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Las ©Comisidnes Mistas zenstituysn la instancia  bhase,
rezponsable de  laz acclones de capacitacidn en &l intersor de
cada ampresa, v oo=n cal sentido  la tay » les atribuye
ia reosponsabilsdad de vigilar la anstrumentacién y operacion del

= ma 4 32 Los nrocedimienios guR =2 implanten para mejorar la
cilacion de los Lrabagadores . sugerir las medidas tendientes
porvoccronarlces. todo esto, contorme a las nocesadasdes de los
fasa)alores v ode la @npresa.

A 1 Yecha han  sido registrados 89,418 conlsicnes

mykckas, e corresponden al II% de las emprosas que cumplen con

drsposicion legal 7 representa (53] &R del total de
Lravajadores asalariedos diel pals. £k Ver tabla no. 1

Este mizmd  cumplamiento visto desdz la perepectiva

del mafo de las angr2ias wndica gue is nelor  cobartura e
reglelra en lags empresas grandos que reprosentan un 64,.%7% del
ptal 4y un TSR de sus trabajadores.

v Yer CTapltulio Z.1.
% Ver tabiss al Tinal del Capliiulo.
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La ampresa medians rogis=tira un cunplimer-o
52.75% abarcando el &G.B% de sus trabaiaderes sn cuante &
pequeria el cumplimiento es de 15.4% conm una cobzriure de 4
de  sus itrabajadores. €1 =e atiende a su actlividad ccondmic
2mpresa de las ramas entractivas, transtoramcion y comsrcis S
las que presentan el mejor indace de cumplimianic. A Year cabisz
no. 2

1.3.2, PLANES Y PROGRAMAS DE CAFPACITACION.

Con referenciz al cumplimiento d= registrar  planes
Y programas de capacitacidn ante las auwloridades laborales, =1=]
han autorizado 49,979 planes, que beneYicsan a 2°8983,182
trabajadores: cifra que en terminos relztivos represente un 1I3.5%
del cumpliimiento, corn  cobertura al 4%,3% de los  wrabziador
Dobe destacarse gue cerca de 18 tercera parte oc las - Com:sionc
Mirtas no gsefalan planez y preoqQramas de capacitacien . 55
empresas grandezs kienen um 91.4% ae cumplimiento, las n2dianas ur,
36.5% y las peauehas sdlo el 10.5%Z . #% Ver Labla no. 1

En esta Gliima cuvra estan reieladas las
dificultades que experamontan las pequeflas cmpresas poars cumplir
los oroenamientos leqgales.

y e <ransfordacsirn asy

Las inductriaes  ext
como las smpresas comercilales, musstran en condunto, el mes altw
nivel de cumplimiento. Zsto en 1o gque stafiz al requisio  Je |
registrar 1os planes v prograsas de  caprcitacidén de sus=
tranajadares. ¢ S6.9% )

A partir de las cifras expuestas, es posibie.
determinar la magnitud del incumplimiento que se axperimenity en
el pais en materia de capacitacion come ordenasiento de la ley.
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1.3.3. AGENTES CAPACITADORES.

Entre las opciones que tiene la parte patronal para
proporcionar capacitaciéon a sus trabajadores =sta, la d=2 hacerlo
azntro de la propia empreosa o fu3ra de ellaj con personal propio
o @xterno, o bien, por escuelas 0 instituciones externas. Cabe
sefalar que toda persona  Tisica o @woral gue des2e  imoartic
cepaclitacLon, daberd registirarse previamznte Zomo agente
capaecitador ante 1la Drreccidn General de Capacitaciébm Y
~roductividad de la Secretaria del Traocaljo v Frevisidn Social.

Respecto & los agentes capacitadores en 21 trabajoas
no exilste antormaclon  sistematizada sobre  sus  Lnztalaciones.
mobilirario, equipo, cantidad y calldad del perspnal docente, asi
cowe  las areas econdmicas y niveles ncupacionaless a2 los ague  van
dyrrigsdos los preogramas de capacitacién. Mo obstante las
principales wnstituszionas aiiternas Jde capacitacidon =n =1 trabajo
puec=n clazificarse 2n tres tipos :

&) Institutos Piabliceos o de Particaipacidn Estatal:

b} Frivados o Empresariales; y

c) D cardcter Sectorialjg es  deacir. enfecadas con
relusividad a determinadas ramas de actividad.

Con respecto a la tabla no. I podemos decir gue H

Instituto Menicano del Fetroleo.
Camisién Federal de Electricidad.
Fertalizante Mexicanos: v
Telsionos de PMénico.

L R ]

Estos Institutos cuentan con  infraestructura para

capacitacion a nivel nacienal en sus  respectives’ .o centros: de -

trabaio. Los curses cetan dirigidos en su. mavoria ayla”fnrmaciqn

Jde cuadros académnicos.




% Centro de Estudios Econémicos del Sector Frivads, y =1
* Instituto de Administracién Cientitica de lac Emprecas .

Los cursos de capacitacion que ofrecen estos
centros son a nivel directivo y de alta administracian.

¥ Centro de Capacitacién v Adiestramiento Textil.

% Instituto deo Capacitacidrn de la Indusirla Azucorera.

¥ Instituto Nacional de la Industrie de2l Calzado.

* Centro de Capacitaciéon de la Industria Editoriasl.

¥ Imstituto de Capacitacion de la Industrie Quinico—~

Farmacéutica.

Centras de Capecitaci6on para Trabaios de Artes Graficas.

Institute de Capacitacibn de ia Industria de 1a

Construccidn.

* Berencia de Capacitacibn de la Camara Nacional de Comercic
de la Ciudad de Meéxnico.

* %

Estos centros tienden bésicamente a la catisfacecion
de necesidades de la peqgqueffa y madiana emprega.

La importancia que revisten las acciones ge
capacitacidén que realizan estas organicaciones 2s doble: P wn
lado fementan entre los socios de 1las  distintas Camaras, el
cumplimiento de la Ley Federal del Trakajsc <on lo gue raspecta s
dicho concepto: v por el otro. ofrecen servicios destinades a
satistacer los recursos de capacitacidn de un  gram  adgmere  de
empresas.

Entre los datos que presenta la S.T.FP.S.: N V11
permite observar que el grado de cumplimiento y alcance de 1
capacitacibdn o2n 2l trabajo no s presemta de manera homogéhea eh
gl pais.

Si observamps la tabla no. a5 vemos que la regadn
centro ( donde s& ubica lz zona metropolitana reprezenta una
&drea de concentraciton tanto de las actividades econOmicas., tonD

de la pablacion trabajadora. £« en esta region donde s& QLSLE VAN
los indices mas altos de cumplimiente en lo que respeocta o las
formacién de Comisionmes Mintas 256.187% con respecto al numero  do
empresas consideradas en la region centro. Se conecidera en ellas
al 79.08% de los trabajadoress empleados: Y BN Cuanto & planes vy
programas en la misma region, 21 16£.60% cumple con el requisito.
Asi planes y programas bemefician al $3.87%4 dz los trabajadores.
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Cerga de la tercera oarte de las
cuales 81 inteqran Comisiongs Midtasz.
“oglrsirados  ante las autoridades laborales. Ep consecuencia hay
una  dieferencia <corcana al 28% entre 21 namers de tracaladares

CEPpresantados en Tomisicnes Mintas, y las ci1fra dn trabeajadares
que contemaplan los flanes v orogramas.

enpre25as ., en las
mo  tienen orogramas

I fenameno  de concenmtracién, 2! grades de
zrLo de las regiones srmilar, tanto en 1o
2 l2 conguitucién de Comizionos Mixtas, come & la
oo Flanes y Programaz, con excepcibn del Seje indice
SUresTa.
l.as cxfra haste anors reccfiedas permiten
resxlizar ol bajo nive! de cunpliaients que =! sechor ompresarial
ofrace 2n €l tgrreno ae capacitacion. sobre todo an algunas ramas
[s3-1 ctividad. Este  Jandmeno

rezulta goneraliztado en todas

] las

5 Oel  galc: orobaplemente 1o  anterior en oarte  as
wencis del escasa interes que lag partes patreonales carecen
la lapor ae capacitaciéon. Pe  acuerde »  e2studics

& grandss empresas, sflo &@! 404 le atripuve a 1la
Lacibn €n =38 trabajo el valor de incremeniar la
vaidag en su cmpresas de este porceniaye apenas gl %

taoma an cuanta @l cardcter integral de ia cmoacxtauibn.

ol § 0% da ias emprasas sztuwgiadas no cuentan  con
_n.rguscrurtura inwerma  auwe les permata ilavar 2 cabo algun
rageona aF  Tormacien adocuada y o rficaz.

=Y ooy orocurrir a4 icmctituciones

Zn natas emprasas s
capagitadoras outernas.  For
5 parts la casl totalidan de los tracayadores boeneticiados
lch prfgramas dge capacitacian, correspondean & Mandgos mMadies Y

BURSrLQrEY .,

£ cuanto a ia pequefia 2MPTresa , una causa
1nnm““nue del incumplimrento. se Zebs tanko a la garsncis de uwns
infrraestructura whternaa apraopiada, CoHRD a limiracrones w7

guigencias burocréticas.

For otro 1ado, la catlidoed de la capacitaciin que s
arfrecs2 »n planta presentd 3€veras deticioncias,

por ejemplo, 2n

auches anpreszss  catalogadaes como  pEguehas vy medianas, la

capacitanion v el adiestramiento se lleva & cabo " cobre la

MAT T M " el proceso proguctivo. quedando como instructor
-



responsable  alghn operario  de mayor eubEriensia vy
laboral. lo cual zagnifice gue en dachas
v el adiestramiento se
debidam=nte

entiglsdre
smprezaes 1o capacitaty
ntorgz no & Lraves  gxoan Progitan
2structurado, S100 de

acusrdo = necesiaad
@mprecariaies detectadas forturtamente.
Es canveniaente mEAC Lonar gque an ia
medians emprasa, més  de ias veres  poc? hecnity
tracajasor adquiere. aurgue aquiza en forma

habilidades en base tan 2bHlo a la
convaerte & lase emprosec de  menor Temaho  en

praveedoras oe mane de abra para e gran empresa,. For
la gran industrie obtione

expariencin adaul

RIS F-1-08 tales come

seleccionar de antre varios trabaxadoros. al pEra al
uperiencia en 1 trabajo. 1o gue saionrfica ahorro de tiempo v
rezursgs fisicos y financleros en la capacaitacidn,




TNDICADORES DE CUMPLINIENTO ER NATERIA DE CAPACITACION
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INDICADDRES DE CURPLINIENTO EN HATER1A DE CAPACITACION
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2. LOS LINEAMIENTOS RECTORES DE LA CAPACITACION Y EL

ADIESTRAMIENTO.

El presaente  capitulo, tiene por obleto conformar

marco de referencia juridico para gl

En nuecstro pals, ta capacitacién esta normada por

Conetitucibn Folitica d= los Estado Unidos Mexicanos, la

Federal del Trapbajo y los documentos roctores @ lan Macional

Oaesarrollos el Frograma Nacional de Capacitacidn
Programa Maciconal de Cultura Recreaciéon vy

fdizshramiento; vy =1
C=2paorte,

2.1. ASPECTOS LEGALES.

e:

estudio de la capacitacidn.

la
Loy
(5253

En ©l aflo de 1677-78 el Lic. Jasé Lope:r FPortillo

Dpara
v

propone la iniciativa de retormas & la Constitucidn Folltica

raglanencar la mabligacion de  proporclonar Capacitacion
Adiestramiantos per- tal causa surgen adiciones a2l Ariticula
conzoltucional, Apartade A" Fraceion XILD oy XXxT,

CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS.
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FRACCION XIIl.— Las 2mprasas, cualguiora que I3 su
actividad, 2staran obligadas a proporcronar & sus
trabayadores ., capacitacion o adiesiramiznto para el

trabajo. La Ley Reglameontaria devarminara lo= cietemas
métodos y procedimiontos contorme a los cuales los patrones

deboran cumplir con dicha owligacidn,




FRACCION XXXI.— L2 aplicacion o
corresponden & las autoricades do

respectivas jurisdiccione pero
exclusiva do  las &suwtoridades Tecerales loe
relativos a
&) Ramas Industriales 3
1. Textil
2, Electrica
3. Cinematogrifica
4. Huiera
5. AzZucarera
L. Minera
7. Metaldrgica v Sideriarcica., abarcando la esploiacadn
de los wminerales bioicos, an bepelTizio 'y la
fundicidn de los mismos. asi como la . oblencidn del
haierrc wmetdlico y acsrao a todas sus Tormas v ligas
v los productos laminados de los mismos. .
8. de Hidrocartburos . -
5. Petroquimice
10, Cementera
11. Calera
2. Automotri=, incluyendo autopartes mecdricas o
eléctricas.

13. Quimica, xncluyendo la Qquinicavarmacauatica v
madicamentos.

14. de Celulosa v Papel

15. de Aceite y Grasas Vegelales

16, Froductora d= Alimentosz, obsrcande okclusivamen
la fTabricaci1on de los que sean empsacados,
enlatado: o envasaedos € que s festinen & eilos.

17. Elaboradora de Bebidas, QuiF HEAN LNVALACUS,
enlatados o que =e destinen & ¢llos,

18. Ferrogarrilara

19. Maderas Bisaca, que  comprends la produccisn v
asarradero, v la vacricar>on  de traplay «
aglutinadas A9 madera.

20. Vidraerea. exclusivamente por  lo que toca a  Ya
fabricacidn ge vidrio planc, lizo o labrado, o ge
envases de vidrio. v

21. Yabacalera, que comprende el beneTicio [N

fabricaciron de productos del tabaco.



b} Empresas: )

1. AQuellas gue sean adoinistracsas en forea directa o
doescantralizadas por el Gobisrno Federal.

. CAgquellas que actien en vartud del! contrato o
Tonces1on vederal Yy ias industriaz que iz =ean
conesas: Y

3. Aquellas que ejecuten travajo en zonas federales, o

gue s@ ancuentran bajs jurisgiccién federal, 2n las

' cn 1as aguas tarritoriales o 2n las comprancrdas en

la Jona econdmica @iclusiva de Ta Nacidn.

L Tambien ser
Fodeprales,

compatencla clusiva de las Sutpridades
la apijcacibn 22 las disposiciones de tricajo en . 1os
«pUNtos  ralativos a contviictes ques atecten a dos ¢ mas enticades
Tacaratsivesz, contratns calacilvos que nayanr sido daclaracos
onlzgatorios en mas de wna  entidad Jederativa. obligaciones
patronaies en  patoeria educativa, on los iérmines de Ley,. . vy
rassecto £y las obligzcionas de laos patrones en materia Jda
Capacitacisn vy Pdiestramiento de sus trabajadores. osi como | de
segQuridad e higlene en las contratos de traosio, para 1o cualy
las Autorigsdes. Fedsralez contaran con. =2t aaxalio  de

ias
sstaktalasg, Sudandgsd s9 Lrate de ramas o achividsados de jurisdicoiém
lozal, en los términos de la ey Reglamentaria corrasgondiente.

citacion son-

Los lineamsentos. estipulados por laLey para ;hﬁartiera

t. Realizarse dentro o fuera de 1a emdresa.
2. lTopartirse dentro de la jornade o Fuera de @lla.

e Fropoarcionarsa mor personal . propio (. Instructares
Internoss )} o contratados O Instroctores Sxternos ).

4. LoE  Grganismas, Institucions=s o Zscuzlas que - dessen
. impartirlia - deberdn ser auteorizadoz v reqizirades  ‘gor” la

3, T.P.3. . asi como su parzenal doc2nts.
‘5. Los  Flanos Frogramas: doberan presentarse ante: la
3.7 :

PSS para =2y aprobacion.
T Enimten multas porine presentar nicubric 10s prodramas..

0



T Confarmeva la ' tey. la Capaciftascidn N =1
tienen por objceto:’ .

1, Actualizar y perfeccionar 1os conocimientios
del trabajadnr en . su kctivicad.

2 Preparar al trnbagqnor para ocupar una vacante o pue=tc e
nueva: creac;én. i .

P Prevsnir rLesgDs de trabaso.

4. Incrementar la productividad.

5. Mejorar les actitudes del trabajador:

Las Dnlnqacxanes que eqtable:e & Ley 'Fedérai s del R
Trabajo para los trabajadoras sont - " . . :

1. Asistir puntuslmente a la: cursos vy otras activid que
So geriven del proceso de Capacitaciom 'y Aule=1r.m1en_a.

2. Altender las indicaciones o2 los gque ;mnnr_an pl chir
cumplir con los prouramas respectivos.

FPresentar los =ithimenes de conocimiento y aptitud
roquleran.

Cada GMPr a5 constituira Comizsicones Minkan e
pacitacion y fuhiossramieonto ( AgQrupacion di- dos o nAs ) &
(=1 composicion neterofsnes por cuanlo al mnterer
representan., Y  que actdan conjumbtamehte eh la cobsecutdn de wsy

objetivo preeziab-lecido. Una comisidn serd mixte o partasinern i
U composicidn Jgual rndmero de ropresentantes o los patronous ¥
(413 1oe Lranajadoroes. ) para Yigirlar le Nnstrunsntacyon, e
Operscion vy 10z Fracedimiecntos del Siztems 2on la tinaiicsg
Mejorar la Capacitacron y &1 Adiestraniento de lou Ltrabeiad
cugiriende medidas tendicntes a porfeccionarloz canforme
necosidades o2 los hkrabajadores y- empresas.

2



Como  refuerte e informacidn comclamentaris ai
se anexna copia de la " Ley Federzl del Trabaioc Tematizacas g=i
Artlculso 185, Apartads " & " ai * X " refiriendcsc a

" De la Capacitaciédn y Adiesitramiento de ) Lrabajatores

LEY FEDERAL DEL TIRABAJO.

Beneticios a los que tiene
Derecho el Trabajador.

ARTICULO 153-A.~ Todo trapajador tiene derecho a que. suw.patran le
proporcione Capacitacion o Adiestramiento en su ‘trabpeio . que 1w
permita elevar su nivel de vyda y productividad, conforme & 1o
planes vy programas formulacos, de caomin acuerdca,. por-el-patron v
(=38 sindicato o sus trabajadores y aprobados por ia Secretariaz
del Trabajo y Frevisicen Socaal. ° oo T

Capacitaciétn o Adiestramiento
de los trabajadores. -

ARTICULO 1853~B.— Para dar cumplaimiente a 1a obligacrébrn - cue
conforme al articule anterior les corresponde. los ratrones
podran convenar con los trabajadores en qQue la Capacitacrzn o
Adimstramienta se proporcione a estos dentro de la mizna emprosa
0o fuera de ella, por conducto de personal propic, 1neiructore

Rugpecialmente contratados, Instituciones, Escuaizs u Orzanizmo
Especializados o bien mediante adhesion a loz sistemas goneriales
[TAT se establecan v que Sse reglstreon en Ja Tecretaria chal

Trabajyow y Frevision Socaal.
En caso de tal adhesidn. Qquedars a carge de los palrones  cubrir
lag cuotas respectivas.

Autorizacion de las
Escuelas o Instituciones.

ARTICULD 153~C.- Las Instituciones © Escuelas que doseen impartir
Capacitacion y Adiestramiento. asi como su  personal docente,
deberan estar autorizadas y registradas por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social.



Formulacién de Curseos y
Programas.

SI-D.—- Les Cursos y Frogramas de  Capacitacion '
mto de los trabajadores, nodran formularse respaechto &
> amioniug, una emorasa, varias de ellas o respmcro a

ustrial o9 actividad cotermanada.

Horario de la Capacitacién
del Trapajador.

e Capacitacion o Adiestramiento a que s

cuio 155-A, dobers Lapartirse al trabaiador
de: 2w jornada de Lrabajo: salvo que, etendiendo
de los servicuos, patron v *rabajador convenaan

rtiarza2 de otra manera; as! como el =aso en aue el
22 Capecitarse en una actividad distanta a la de la
que desempene., en cuye supuesto, la Capacitacién se
nwwra de la jormada de trabajo.

Jbjeto de la Capacitacion
¥y Adiestamiento.

S

ICLLO 193-F.—- La Capacitacion v el Adiestramiento deberan
AR I ohy 2kl

I.oActuolanar vy o perieccionar los conosimicntos y habilidades
ant Lrabaisdaor en su actividad, asi como proporcionarle
L EOrmac ion aQDr2 la aplicacion de nueva tecnelogia en

aliz i

T1I! Froparar al trabajadeor para ocupar una vacante o puesto de
AusEvs creacidn

“11[. Frevenir riesqos de trabajo
IV. Incrementar la productividad 3 v

Y. £n gen2ral, maejorar las aphtitudes del trabajador.



Empleado de Nuevo
Ingreso.

CARTICULO  153-6.- Durante el tiempo en que un trehajiado- de puevo.
ingreso que reguiers Capacitaci6n inicial para el smgleo g2 va a
desempefiar, reciba ¢sta prestar& sus s=2rvacios contoree a las
Condiciones BGenerales de Trabzio gue Fijan en 123 smpresa o a b=
que sce estipula respecto a ella en o5 contratos csolertivos,

Obligaciones de los Trabajadores

a quienes se imparta la Capacitacidn.

ARTICULO 133-H.~ Los trabajadores & qQuilencs =8 tmoarss
Capacartacidn y Adiegstramiento gstin obhligados a 3 R f -

de ogrupo | Yoo

I. Asistir puntucslmente a los cursos, STELONES
deméas actividades que TOrmean rarte del proc2so de
Capacitacion o Aduestramiento.
I1. Atender las indicaclones de las parsonas que impartan la
Capacitacion o Adiestramiento, y  cumplir cen los:

programas respectivos; Yy .
IIIl. Presentar los eximenes de avaluvacion de conocimientos y de
aptitudes gque sean requeridos.

Constitucion de Comisiones
Mixtas de Capacitaciéon vy
Adiestramiento.

ARTICULO 153-1.- Enn cada empresa se constituiranm Coadsioncs
Mixtas de Capacitacién y Adicstamiento, incegracdas por  1fQual
numero de representantes de los trabasadores v del paxran. lax
cuales vigilaran la instrumentacidn y operacidn del stema y o
los procedimientos que se implanten para mejorar Ia Capazitacien’
y Adiestramiento de los trabajadores. voSugerark tas  asdicas
tendientes a perfeccilonarlassy todn esto conforme 23 1as
necesidades de los trabajadores y de las cmpresas.




Vigilancia de Comisiones
Mixtas de Capacitacién
vy Adiestramiento.

ARTICLLO  1535-
Comysiones ™M

—ias Aautoradades  laborales cuidaran que las
reas de Capacitacidn y fdiestramiento ze integren vy
funguenen opertuna ¥y narmaiaents, vigilando 21 cunplimienteo d2 la

obrligacion patrocnal de Capacitar v Adiestrar a los trabajadores.

Convocataria de la Secretartia '
del Trabajo y Prevision Social.

ARTICWULD - La Decretarta del Trabalo y Frevisian Secial
nodicY convocar & ios Fatrones, 2indrcateoce, ¥ Trabajadores libres
Gaice Tormen parte de las mizmas ramas industriales o actividades,

Tair Comités Nacionales de Capacitacidn Y
Bdiest nizantD de tales ramas wndustriales o actividades, las
cualo tendran =1 caracter de argano auxilaiar de 1a propia
Secretarta a gue se refiere esta Ley.

Estos Comutés tendran 7acul tades parat

I. Farticipar en la determainacion de los requerimientos de
Capacitacian vy Ndiestramiente de las ramaz o actividades
FREOBCTLVAS 3

i1. Colaborar en la eclaboracidn del Catalogo Nacional de
Ccupaciones v an el de estudios sobre las caracteristicas
d2 la maguinaria v @auipo B8R existencia vy uso en las ramas
o actividadez correzpondientes

II1. Proponer sistemas Jde CApacitacion vy Adigstramiento para vy
an al trabajwe en relacidn con las ramas industriales o
actividades corrvespondientas

iV. Formular recomendacaonegs ecpecificas de plancs v pragramas
de Gapacrtacion y Adiestramionto.

Y. Evaluar los eToctos de las acciones de Capacitacion vy
fdipstramiente  =n la proguctividad deatro de tas ramas
industriales o actividades cepecificas de que se trate

H



Vi. Gestionar ante la autorided laboral el registrs. . de . lac
canstancras relativas a conocimientos o hazbilidades de los
trabaladores que hayan satisfecho los reqguisitos legales
exigidos pata tal efecto.

Bases de los Comités
Nacionales.

ARTICULD 1S3-L.~ La S.T.F.3. fijarsd las bases para determinar la
Torme de designacidn de los miembros de los Comités Nacionales de
Capacitagion y Adiestramiento asi como  las relativas - a  su
organizacaion y funcionamiento.

Cléusulas de los Comités
Nacionales.

ARTICULO 153-M.-En los contratos colsctivos debera incluirsc
clausulas relativas a ia obligacion patronal  de

proporcionar
Capacitacaion y Adiestramiento a los trabajadaores, conforme A
planes vy programas que satizsfagan los reguisitos establecsde: ern
eate capitula.
Ademds podra consignarse en los Proplros contratos el

procegimiento conforme al cual el patrén capacitara vy
a quicnes pretendan ingresar a laborar en ié empresa.
cuenta, en su casa, l3a clausula de admisién.

adrestrara
tomando en

Presentacisn de los Planes
a la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

ARTICULO 1S5T-N.~ Dentro de los guance dias  siguientes a le
calebracion, revisidn o préorroga del contrata colectiva, lcs
patrones deberén prasentar ante ta S.T.FP.S5. , para su aptrobenion,
los Flanes y Frogramas de Capacitaciédn v Adiestramisntd que 3w
hayan acordado =stablecer, o en su casn, las moditicacionas qu=
s hayan convenido acerca de planes y programas ya implantados
con aprabacrdn de la avwtoridad laboral.



Aprobacion de los FPlanes de las
Empresas en que no raija Contrato
Colectivo de Trabajo.

153~C.- Las empresas en que no rija Contrato Colective
sDajn deberan someter a la aprodacion de la 8.T.P.S.., dentro
Lrimerss fasenta dias <de los affos impares, las planes v
Capacrtacion o Adisstramiento aue, de comiin acuerdo

Jagares, hayan doccidido  implantar, igualmente,
nyormar. respecto a ia constitucion y bases aenerales &
sjetara 2] funcionaminte de las Comisignes Mixkas de
pecitacien v sorestramiento.

Regquisitos para el Otorgamiento
del Registro.

ART LCULD 1%7-F.- El registro de que trata el articulc 15T-C se
atorgara a1 nersanas o Institucrones que  satistagan los

Ssrguisnias raguisicos

I. Caompr obar que quienes capaclLtaran o adiestrardan a los
trubajadores, estan preparados profesionalmentes en la
rama imdustrial o actividad en que impartiran sUsS

li. Acreeditar satisftactoriamente, a juicio de la S.T.FP.S.
tener  gqonacimiantes  Laztantes sobre los  procedimientos
techoldqicos proplos - la Fama snhdustrial o actividad en
la prevendan impartir dicha Capacitacisn o Adiestramriento.

IIi. No ostar ligagas con  personas o Instituwcrones que
propaguen  aloun crado religloso, ern los términos de  la
prohibleidn o2stablecida por la Fraccisn IV del  Articulo
Jo. Conctirtucional.

El registro concedide en los términos de éste artlculo
podrs  ser ravocads <uando s2 acantravenga  las dasposicionss  de
esca Leay.

£n el procecimiento de revocacidn, el artectado podra
ofracer pruebdas Yy alegar lo gque a su derecho convengs.



Requisitos de los Planes
y Programas.’

ARTICLLO  153-Q.- Los Flianes y PFrogramas de que tratan - los

articulos 1SZ-M v 153-0, deberamn cumplir - los siguiesntes
raguisicos:

1. Referirse a periodos no mayores de cuatro afos

i
-
.

Comprender todos los puestos y niveles existentes en  la
enpresa :

iIl. FPrecisar las etapas durante las cuales se impartird la
Capacitacibn v el Adiestramiento al total aqe los
Lrabajacores de la =2mpresa ;

IV, SeMalar el procedimiento de seleccidn, a travées del cual
se stabliecera  al orden en Qque seran capacitados los
trabajadores de un mismo puesto y categoria.

V. Especificar 21 nombre v numero de registre en 1a 8.T7.P.S5.
as layg enticdades instructoras 3§ v

V1. Aguellos otros cue establetcan los criterios generales de
la 3.,.T.FP.%. que se pubdliguan en 2l Diarwo Oficial de la
Federacian.

Dichos Flanes v Frogramas deberan ser aplicados de
inmedis ko por las emprosas.

Término para objetar los
Planes y Programas.

HRTILuLu 183-R.~= Dentro de los sesonta dias habiles que siguen a
4 presantacion 42 nales planes y programas ante la S. 7
L lo: apirgbara ¢ digpondrd gue se les hacan las mad;flch>ones
Cjue stime pertinentcs an la inteligencia de aue aguellos planes
Y Aregranis Qqus A0 hayan s1do objetados por la aucoridad laboral
dontro del termino  c1itado, se entenderan definitivamente
ATrEDaE0G.




Sanciones por no presentar
Planes y Programas de Trabajo.

ARTICULD 153-5.- Cuando =1 patroen no dé cumplimasnte a la
obligacitn de presemtar ante la S.T.P.3. los plammes vy, orogramss
de capacitacion y adiestramiento, dentro - del plaszo que
corresponda, en los térmirnos de los articulos 153-N v 1ET-0C
cuando presentacos dichos planes v progoramas, no ios lleve & . 1a
practica, =serid sancionado contorne a lo dispuesto en 1a Fraccién
IV del Articule 994 de esta Lev. zar periuicre de qua, en
cualquiera de los dos casos, la propia Secretarix atiop=e = Jas
madidas pertinentes para que el patron cumpla £on la otligacidn
de que se trata.

Beneficios a que tiene derecho
los Trabajadores que hayan sido
aprobados en los examenes de
Capacitacibn.

ARTICULD 1S53-T.~- Los trabajadores que havan sido aprobados en loz
examznes de Capacitacién y Adiestramiento en 1os terminos do esie
capitulo tendrin derecho a que ia entidad instructors iss a)ipic

las constancias respectivacs, mismas gque, auntentificadas por la
Comisaidn Mixta de Capacitacién v Adiestramiento cde la =2mpresa, s&
haran del ceonecimiento de la S.T.RP.S., por  concucta  del

de

correspondiente Comitée Nacional o . a Talta de éstc. a ravss
las autoridades del trabajo a Tin de quco la propla Secrestaria
registrea vy las tom=2 en cuenta al formuiar el paIrOn ]
trabaisdores capacitadons cue corresponds 20 los térmuinow c2 ia
Fraccion IV del Articulo S39.

Casos en que un Trabajador
presentarad un examen de
suficiencia

ARTICULO 153-U.- Cuando amplantado un programa de Capacitacirén,
un trabajador se niegque a recibir dsta, por ceansideriar que tiane
los conocimiz=ntos necesarios pars =21 desompeflo de cu pussto v detl
inmediato superior, dabera acreditar documentalmente dicha
capacidad vy presentar y aprobar. ante la entidad Ln:truc“crd, el
examen de suticiencia que seffale la S.T.F.S.

40



En este tltimo caso se sxtendesrd a dicho trakbzaador la
correspondiente constancia de2 habilaidades lanorales’

Constancia de Habilidades
Laborales casos en que se
proporciona.

ARTICULO 15%-V.—~ La constacia de habilidsdes laborales g5 i
documnento expedido potr 21 capacitadsr, con =l cual el trasba)sdor
acreditard haber ilevado vy aprobado un curzo de Capacitacion.

tas empresas estan obligadas & enviar a la E,.T.F.S,. para
su  registro y control, listas de comstancias gue se  heyan
expaedido a sus trabajadores.

Las constancias de que ze trate surtiran plenos efectos,
para Tfines de Aascenso, dentroc de s empra2sa 2n gu2s 3@ YR
proporcionade la capacitacién o adiestramiento.

Si en wuna empreésa  existen varias ezpecialidades o
-niveles en relacidn con =1 puesto & gque la consfanmcira =2 retiera,
el trabajador, mediante examen que2 practique la Comisidn Mixts de
Capacitacieon y Adiestramiento respectivae acreditarad para cual de

ellas =5 apto.

Validez de los Certificudos,
Diplomas, Titulos o Grados
que expadan las Autoridades.

ARTICULO 1S3~W,.- Los Certificados, Diplomas, Titulos o Grados gue
expidan &2l Estado, sus organismos Jdescentralirades o los
particul arez con reconocimiento de valider oficial d= estudics. «
quienes hayan concluido un tipo de educacion con caracwer
terminal, seran  inscritos en los registros de que  trata =1
Articulo O39. Fraccidn 1V, cuando e! puesto y categoria
correspondientes figuren en el Catalogo Nacicnal de Geoupsciones
0 sean similares a los incluidos en el.,

Acciones de Trabajadores vy
Patrones ante las Juntas de
Conciliaciébn y Arbitraje.

153-X.~Los trabajadores y patrones tendran derecho a
ante las Jjuntas de Concaliacion y Arbitrajie las

individuales y colectivas que dz2riven Jde la eblagacisn
2ste capitulo.

ARTICULO
ejercitar

acciones
de Capacitacién y Adiestramiento rimpuesta an
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2.2. PLAN NACIONAL DE DESARROLLO.

Durante 2l OGobiermno del Fresidente Miguel de la
Macrid, se han promovicgo retormas con respectd a la Capacitacion.
Loas reternas  an partide de la consideracion de gue la

mapacLtacién vy la productividad =n 21 trabajo son elementos Aque
contribuyen a transyYormar el cracimiento =conémico on desarrollo.
fsimismo 32 cunsidera Que 12 capacitaciédn propicia 21 crecimiento
de la praductividad,. 2l melor aproveszhamisnto de los recursas
dispunibles y contribuye a lograr mayores niveles de eficiencia v
aficaciai todo lo antarior parne importante para lograr una mejor
cistribucion de ingresos y alcanzar con ello el cambio social que
el pals rcclama.

Ante tal panorama, el sefMor Fresidente, promulgé  la
Lay de Planeacion o1 29 de giciembre de 1982,

21 Si.s tema Macional de Flaneacsbn Democratica
contiene lags normas v pripcipios basimos con base =n loz  cuales
ari posinle., con la rarticipacion de todos los sactores,
stablecer wun patron de desarrollo =2n apoyas perTtescionar el
regimen democratico; intens:ficar la atencidon a las necesidades
theicas ao  la poblacidn: reYrendar el reospeto a las garantlas
individuales: fortalecer el pacto Jederal, y preservar el
2quilibrio entre los vactores d2 la produccidn.

3
2

For tanko @n @mayo de 1933, el Zirecutivo Feag=ral
prosents el Flan Masronal do Desarrollo con lo que dio
cumplimiento al mandato constitucional vy a la Ley de Flaneacsion,

Faete Flan sa ubica en la parka 1inicral del proceso
de plancacran, y conforma i primor instrumento normative del
sLntena que orienta las acciones de todos sus demas componentes.
A s@a  a  nivel sectorial, a nivel institwucional vy & la
planeacian  que realdsan los estados y municipios, Define
tamondn . los propbsitos. cstratedras y pollticas generales del
decarrello nacional y por altimo indica los programas de mediano
plazo que deben elaborarse para  atender las prioridades
2cnnomicdas v sacrales del Plan.,

az



EL Plan’ i sa ’prcﬁoné»,élcaﬂ:ar entre. 1983 - 1986
Tuatro objorivos: o it REE RN R

'é)* - anggryar y" fortalecer las instituciones

‘Br.s T Vencer la crisis.

re) ! Recuperar la capacidad de crecimienta.
d) iIniciar los cambios cualitativos que regquiere el
pals.
€1 Flan seflala como prioritarso, el " resolver los
'dcscqu:lxbr;os entre la estructura de la oferta vy la demanda de
Mmano - dJde obra califticada. mediante una mavyar disponibilidad de

oportunidades de capacitacién vy adiestramiento a toades los
nrveles requaridos, con la finalidad de ampliar <21 acceso de 1la
pohlacion a los 2mpleocs productives, poniendo atencion egpecial
2Nt aquellos s2ctores 1ntensivos en mano de obra calificada" (1)

La estrategia y lincvas de accion de 1« politica de
capacitacidn se agrupan en cuatro grandes apartados 2y

a) Fortalecer el marco jurldico de la capacsitacién
para adecuar las caracteristicas de las instituclones
relacionadas e Lntegrarlas a los esquema normativo del
Sistema Nacional.

Este apartade eupresa las necesidades de
promover al cumplimiento de las disposiciones
iegales en materia de empleo y capacitacion, Y
caontempla ia creacion de sistemas de promocion vy
cartifticazibn  gque permita al capacitado una  inayor
movilidad vy szauridad en el mercado de trabajyos
ine luye tamidién, la posipbilidad de ampliar la Ley
Fedoral del Trabajo con objeto de consolidar el
derecho a la capacrtacion ¥y a la informazion sobre
wwercados laborales vy do ssrvicios de  formacion
para los trabajadores asalariadns.

{1) Foder Ejecutivo Federal., Flan Nacional de Desarrollo
1283 = 1383, p.207
{2 Ibid.. Pp. Z0OI-207




(=} Reformar los esguemss de financiamiento en ia

politica de capacitaciébn.- Fara eilo P2
estableceran sictemas de capacitaciédn Trnanciados
por las empresas Y requlzoos per el Estado,

se famentara 1a descentralazacion v
decconcentracién de esas actividades en un sentioo
regional para lograr la coniinuidad en los
programas.

c) Vincular el desarrolla cientifico v tecnolidgico
de 1los programas de cagacitacion.— Se retiere al
aprovechamiente optimo de le capacided instalade
para la educacidn cientidics ¥ tecnolagica
adecuando los planes educativos a loe
requerimientos del proceso productivo y orientando
los esfuerzos a 1la creacidn de tecnoloalass oe
produccibn vy auteaplicacidn, gue permitan extcnder
las acciones de los agentes capacitadores.

d? Coordinar las acciones sntre los seciores
pablico vy privadeo en materia de capacitacién.-—- El
Plan propone incluir en los programas de
capacitaciéon elementos de administracien =n el
trabajoj estructurar programaz  para enpresas
pequefias Yy medianas: y por Oliimo concertar
acciones con los sectores pUublico vy  privago  para
aprovechar sin interferir en las gLSpPoFiclOnNE
juridicas correspondientes.

El desarrollo de las actividades del Flan Necional
de Desarrolla., es responsabilidad del Gobiernc Federsl.

a4’




2.3.  EL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD.

E1 Programa tiens un caracter neneral, dado que incide
en toda la actividsad =acandmica.

Es importantz sefalar que para su  realizacitbn  este
Frograma se Tundamenta en los ordenamientos Juridicos
correspondiantes; en las condicion=ss actuales derl pajls v en la
infraastructura de la capacitacibén existente.

El esfuerco capacitador deberad orientarsa E la
datisfaccien de las neceosidades de mano de obra calificada gue
requiere el pafs. Los proyectas de inversibn en materia de

capacitacidn, deberin considerar cuidadosamente 10s aspectos de
las ramas productivas a las que atenderan, on lugar o regldén
iends w2 realinara la inversibn vy la coordinacidn  ge la
infracstructura ya axistente an la materia.

bentro de  este contexto, Y para el desarral lo de

eatag nc icialrdades, se plantoan Lss obyebiveos del Frograma,
los cualc se orientan wor una parte, a resolver los
desaquilinrio: @2nbtre la astruztura wue la oferta vy las neceeidades

da mane do obra calivicada y. por ohra, & gonoerar mayores niveles
de empleo vy productividad.

flara ol desarrolleo de eztos oblietives wse formularon
oricntaciones eastrategicas, dAisafMadas 2 Tunclan =15 las dos
varitientes @2l Plang 2s de la reordepnacidn 2condmica y dei
croastmatl (3.

= busca que la capacitacion ofre: respuestas
afecitivas  al proceso ge reasitructuraciéon del aparato praductive

simul t&dneamaente, amplrar y profundicar la cobertura  del
ctema Macional de Capacitacidn y Adiesitramiento.

L
1228

) Foder Ejecutive Federal., Froorama Nacional-de Canacxtﬂcxén v
Froducthivioad 1984-1988, pp. SL1-72 ; -




. Ee planea Tortalecer las accioncs capac:
Estados vy desconcentrar las facultades dg orden
todo ello con la finalidad de contribudar a la ‘des
de la vida pacional, asl comn oreservar, movilizar
potencial de los recursos humanos.

De acuerds con la ecestrategia  para 1la. reordenacitn
aconémica se es5t3 =jecutands el Sulprograms de  Capacitacidn -y

Froductividad para la Detensa uve ia Plan:a y o =l
Empleo, asil como el Frograma de Froteccion a! Salario y Consung
Obraro.

Como consccuencia de  las orienlaciones anteriores.

se astablecen como estrategias generales de le Capacitacitn: (42

- iLlevar a cabo la préctica de la capacitacion
en 21 trabajo vigilande 2l cumplaimiento de la obligscidn patronal
en la materia. .

- Intensificar la capacitacién para i trabajo, modiante
la coordinacidén de la infraestructura vormadors de que dispore el
Gobierno Federal y los sectore=s privans y socaral.

- Apoyar el proceso ce gasconcentracion ge la  acltivicsed
@econdmica v de los servicies sociales. s través oe la
descentralizaciébn de las acciones, proyectos v programas  da2
capacitaciébn v productividad hacia el interior del pais.

Para lograr ia articulacion entre los sectores, de las
acciones Yy la materializacion de la wetrategia general, el
programa se ha dividido en dos subprogramas:

ar Subprograma de Capacrtacion y Freoductividad en los
Sectaores Frormal y Social, vy . t

b} Subprograma de Capacitacién y  Froductividad deid
Sectaor Fubiico. (35)

LT3



1 praimero esta orisntado hacia los

empresas  con  relacion contractual deierminzda por o :partaub

" A " del! articulo 127 Constitucional, & las cooperativas, a ice
desempleados. & los subembdleados, & los trabajadores por cusnia
propia y en generszl a quienes irntegran las Aactivadades
" informales " urbanas. Les acciones que comprends  ostan
arientadas a Tortalecer ol @marco juridico administrativo v a

promover @ cumplimeento de los arcgs=namiznies wvigsntes. Fara
lograr 1o anterier es precisc fomentar y apaoyar la capacitscidn
en y para ei trabajo v productividad an las emprosas
industriales, comercisies y e servicioc.

Por otras parte, =31 Subprogrma  c=  Capacartaciédn v
Froductividad d=1 Sestor Fablico comprenze & los crabajadores,
dependencias y entidades de ia Administracidn Fablica, Cuvas
relaciones laborales sz regulan en terminos d=l apartade " % °
del articule L23 Conmstitucional: su  cometiat se  orienta a
resolver la problemdtica en la materia a ectos trabaiadores.

Es importante seflalar gue cada uno e los
subprogramas tiene su propia instancia normativa. De tal Yorma,
(=21 Subprograma de Capscilacién vy Froductividad de les Eoctorsas
Formal y Social estkt&  normado, wiglilado v evaluado por ia
Secretaria del TYrahajo y Frevisidn Social, mientras que el
Subprograme de Capazitacién y Productivadad del Sector  Fablice
tiene su instancia normativa on la Secretaria de Frogramacion ¥

Presupuesto.
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PROGRAMA NACIOMAL DE EDUCACION, CULTURA, RECREACION Y
DEPORTE.

M
»

Este FPrograma, conceptualiza la =2ducacidén come
elemanio fundamental para la calificacién d2 105 recursas  humanos
de la sociedaed, 32 propone nacer Jde =2ila un proceaso social ¥
demoucratice en el que incluya a la sociedad =2n su conjunto.

Dentrao  de los servicios de capacitacisn para el
qubaJo 52 establece =21 Frograma ge Educacion para Adultos, tiens
cama qbishive desarrellar los sistemas da capacitacion Yy ge
Dromocién sociocul tural para ta poblacgién adulra. Estos
svicios s imparien ve dos formas: 1z primera a traves e
cantras de capacrtacidn v & fansa ncupacional. La segunda es
attendLaa por el Instituto Macional para la Educacion de 12s
Adultosz, par aedio de grupos Tormales orientados A gQrupes
marginagos urbanos y rurales,

De manera general los lineamientos que se  han
menNcwonade se encaminan 2 prepiciar innovacirones tecnolédgicas a
raves dol fundemento de actividades de inveskigacien, desarrolle
vy asimilacidn tecnoldgaica; a8 orientar la formacion de recursos
numanns A Dravées 4o una vinculacién entra2 el sistema epgucative
nacional y 21 aparavo produc
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3. CARACTERISTICAS DE LA CAPACITACION
EN LAS ORGAMIZACIONES.

ograr la integracion de log Recursaos Humanos & la
Q@rJanizacdién 2% algo necesarioc para alcanzar =n forma optina los

onjetives de ta mizma. La LCapaciktacion, pretende colabaorar =n
Z1uZha 320N wntegradora: por tanto, se da2be lmpartir concorcands
Jativos indivaidualecs, organiaciones vy social H para lo cual

wmportante conocer las n2c2sidades de capacitacidn, sSuUs
ri2fic1os € impactos, la Forma 2a que se va a llevar a cabo y la
crascendencia do su contimuidad.

3.1 REPERCUSIONES DE LA CAPACITACION EN LAS
ORGANIZACIONES

Los - problemas comunes Jque aqu2lan a las organizacrones
en la actualidad son entre otros: Un elevado porcentaje de
errores, Qu-2ijas por =21 krabajo. rotacion de gersonal,. ausencisme
astve, quejas del cli=nte por la mala calidad de los productos

servicins, desmotivacidn del personal, empleados nuevos en 21
_area de trabajo., Talta de agaptacrdon a la innovacirdn tecnoldgica,

Todos estos problemas con factibles de resolverse de una
manera 2vicar, mediante la Capacitacion.

Es conveniente aclarar la diferencia que =2i1rste entre
Adiestramiento, CapacitacrLéon y Desarrollo (1) 3 para evitar una
con fusion en términos., )

241y 8. T,».8., Blosario de Tarminos Empleados en la Capacitacion
¥ 2l mdiestramiento.
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ALIESTRAMIENTO.~ Es la habilicad » destreza’. adguiricae
por regla general en £l trabtajle fisicos impartide generalmente «
personal de niveles operativos, se les enaeﬁa prlnczpalmente ia
utilizacion v manelo de MaAQUiINas ¥ 2quUiIRoS.

CAPACITACION.- Tiems un significado més ampiio: incluye
al Adieatramiente pero su obietave princaipal ez . proporcianar
conecimientos que parmitan al trabasador desarrollar su labs- vy
resslver los problemas gue sSe le presentten durantse su gassngant.
Se  capacita a alguien cuaendo se le proporcionan datos [=ITE R
permitan conocer & fonde lo gue hace y su interrelacion con otras
actividades conexas.

Los propésitos clementxles de la Capacitaciéen son @

¥ Logr ar la oportuna inceoroeracion de los Recursos Humanos
reqgqueridos de acuerdo cof el prondstico de necCesidades.

X Asegurar la idonaeidad de los nuevos =lamentos v E18)
adecuada introduccidn al sistema,. pars incremento de la
productividad.

x Realizar transiocrencias. ascensos, pronoc i o
separaciones ecitablecaidas en les pronramaz de  ®
Humanos . :')SE‘CJLIP’BI’IGD que as pPEreonas = s
adecuadanents 3 SUS NUBYAS ACTLVidaI2s.

¥ Frevenar raesacs de irabaio.
¥ Mejorar las= aptitudes del trabajador.

Un agregado personal al concepto anterior es, que e
Capacitacion no sblo es lograr un desempefin, sino legrarlo adembs
con  gran calidad. Considero que =1 la Capacitacaron selo fuara
una cuestion de transmitir habrlidades, conecamientos y resdliver
loz problemas inherentes, se catalogaria & ésta como wi trobaae

relativamente sencillo: paro no sHio 25 asd, puasto gue 1os seres
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humanos no son computadoras gue se pueden pProgramar para gue se

comportan exactamente como nos gustaria que lo hicieran. Las
pEr3onas trabajan mejor cuando 2lias desean trabajar. Hs que

ctra de ios propésitos S2r-ia nokbivar a los trabajadores a
laborar tien.

LDESARFOLLO .- Tiene mayor amplitud aan. 2¢ el proceso
itntegqral del hombre, abarca la sdquisicion de conocimisntos, al
fortalecimiento de la voluntad. iz diseiplina del caricter v ta
adguisicion de las habiilidades que SN requeridas nara el
sesarrello de los ejecutivos y de aqueilos que tienen mas alta
J2rarguls en la =mpresa.

Lo ideal seria que los tres conceptos se manejaran, para
lograr el crecimiento gue se pretende en cualquaer organisme.

T.i.t EN EL PERSONAL.

5i los seres humanos no son simplemente maquinas que hay
qQus programar, rampsco son moldes a los cuales e les llena  con
conocimientos v apt) tudes. Teaos los serese humanos son distintos,
drfieran 2n cuanta a la motivacién, a la 2dad v a la magure:z, E
1+ experiencia v a la competenciai;  entences no podoemos esperar
que reaccionen a la Capacitacion crxactrmente de la miams manera.
£ ve:r de esto. deoepbemos decarrollar crerta consibsl:idad hacia
21l1las como individuos. Tenemes que desculrair Lo que i2s mnhtiva a
nivel pereanal, agi, tendroamos uma mejor oportunidad de sor mas
evicientes on nuestro esfuerts de capacitacion.

fLa Capacitacién debe s2r lo surwcientemente  Jle2uidle
cone para  entender estas diforencias humenas, perg Al mrsmo
tienpo impulsar a ios trabsjadores a tener un  mayor nivel de
competencia oy productividad, Qor tanto, esto refuerta 1a
convergencia  de los ANtarouwas e ta fOroanizacidn, de los
trabajadares y de la Capacitacion.



D2 esta manera se pucdes hacer que el trabajador. . se. de
cuenta de que al recibir la Capacitacion obtiene wvantalas. .tales
comoe: RS

X Menor indice de errores después de la'Capacxtacion.

*® Cuantos menes errores cometa, su labor sera méas fadil.

£ Entre m&s facil parecca su labor, &1 's2 - séntird  mas
saguro al realicarla., : . ;

X Al estar mas seguro, estard tambiéen apto para asumir mas
responsabilidades.

* Todo le anterior se convierte en oportunidad de

promocién { Ascensos ).

Anteriormente nose referimos a varias neciones como  son
seguridad, conTianca, voluntad para “riuniar pero ue es 1o
que nos hace pensar que {odnos las personas quiersn sraiuenfar 7

Al revisar investigacionges sobre lo anterior, se
encontradc que todos tenemos casl las mismss necesidades, en
Abraham Maslow determind que el ser humano tiene diterentos
niveles de necesadades y van desde las denominadas Tisroloaaces
hasta las necesidades de un nivel mas alto, coma la estims y =
290; y =@ ha demestrado que estas Gltimes =uon nan basicis comd
las de alimento y descanso. [ed]

La repercusién de lag cinco escalas de nocassdader

propuestas por Maslow en la Capacaitacidn son :

FISIOLOGICAS. - Este es 21 grupo mas olemenial do nocecadades
humanas. Ezta escalsa incluve alimente,
descanso, ejercicaia, salud, wviviends Y
comodidad. Es recomendable gue csta neccocsidad

aste cubierza para gque 21 trabajador no ETRR S o
distraccionss para que &si pueda aprovechar &l
maximo los fines de la capacitacion.



SEGURIDAD. -

BIENESTAR
SOCIAL.-

AUTO

i2)

Craig S.
Capagitagcibn.

ESTIMA. -

Ze traduce en confianza, proteccién del
pa2ligro Y seguridad. La capaci tacidn
aparentemente no puede afectar esta necesaidad,
mas sin embargo, lo puede hacer indirectamente.
Es probable Gques un obrero poce rcapaci tado
sieanta gua peligria su seguridad 2n 2l trabajo y
se eztuerza Mas por obtener esa seguridad que
per  alcanmar un buen ds mpefio. Se ayuda a
satistacer rsta necesicad st ProporclLonamos a
trabajador un reconocimlento de un trazajo bien
hecho ygracias a la capacitacion gue recibio,
darle un mayor sentide de eficiencia %
seguridad en el trabajo.

Esta necesidad es traducida en un sentido de
pertenencia, la aceptacion por parte de un
arupo de COmpaferos, la amistad v la
interrelacitn soclral con los demas; todo esto
es algo Qqu= en gran moedida depende de
la capacitacion ayuda a satisTacer esta
necesidad por ejemplo proporcionandole
1z terminologia para hablar acerca de su
trabajo.

Esta escala se refiere al sentido de
importancia a nivel personal, de eficiencia en
el trabaje v de reconosc imiento al mismo .
es wna necesidad de la que se puede encargar v
raforzar La capacvitacién., Si1 un  a9brero no
pLensa que su trabajo a@s importante, o gque &l
es importants para la organizacion, 2ntonces la
capacitacron debe hascerls sentyir gue su trahajo
es importente. v gque el es importante. Si la
capacrtacisn no pucrde hacer esto . ademas de
ofrecerle aptitudes y el conegimiento basico,
no sera mucno Lo Qque orfrezca.

Rice, Camo Diseflar y Aplicar un Erograma Interno de
1%

(=1

wm
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EGD.~ . Un sentido de superacidn. personal, =153
autosatizfaccion por los  logros alcantados,:
son. elementos motivacionales  implicitos. muy
importantes  que la capacitacion. pusde cultivar
¥y reiorzar. .

Estas cinco necesrdades son las partes mas importantes
de la jerarguia. Sin embargo Maslow plantea qus hay que agregar
otras dos necesidades mayores.

NECESIDAD DE La nucesidad de @iplorar 1o desconocido y
CONOCER Y de satisfacer la curiosidad por la mante
ENTENDER. activa: esta caracterirada por el deseo

de la persona de sistematizar, analizar y
construlr un sistema d=  valores, mismos
que estdn ligados a otras necesaidades

anteriores ya que &E Sobrepasan en
cuanto a su intensidacg N 2 la
satisfaccion que producen. For tanto le
capacitacién para muc has Perscnas

reprecenta ury reto.

ESTETICAS. Es el deszo de Suscar la pellecca y a2vakar
1o Teo. Ver una puesia o2 sol o escuchar
buena masica progucs sarasfaccironas

La

estéticas uUnica Capacaytacaion 56
relaciona  con ssta necesidac en forma
indirecta ya gue culsSten poarsonss ques ios
interesa ecstar biren preparadas para podter
laborar Zn las compxitias de mAayor
SnnacLon.

prestiglio vy major pros
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3.1.2. EN LA EMPRESA.

La dinamica econdmica erige cambios en laz estructuras
de las empresas, pues conforme la tecnelogia va avansando &2 van
sustituyende los trabajos por i1a implantscién Ze  maquinaria,

computadoras, etc. Esta nuava situagibn que se Ra  ido
presentando  en las empresas en la actualildad, nuede ser
utilizada en beneficio no sdio de la empresa, si1no de sus propios
integrantes si e8s planeada inteiigentemonte. Les  Gerontes no

sbla deb=n preocuparse por putenzr beneTiclus para la ompresa
sino tomar eon cuenta el peligro secial aue rearesenia la nueva
tecnolegia, por lo gQue se aebe ieplantar un  programe  da
capacitacién para que se adapten a los caunpios tecneloascos.

Esto es pour una parte un factor que trae censigo la

necesidad de capacitacion. Dtro Yactor es la necesidad qgue
tienen las empresas de contar con personal que e ajucte a las
nacesidades de la misma, por tanto @s Nece=ario cCapacitar y/o
actualizar a los trabajadores, independientemente de la

educacidn, entrenamienta y experientcias anteriores.
s ]

En cualquier empresa £s una ventaja que tode el personal
reciba capacitacién va que pueden reducirse o wun minimo  los
accidentes de trabajo, daflar maguinaria y 2quipo; raducir las
quejas y el ausentismo de los emplieados, ya que se  sienten
satisfechos por desarrollar su  trabajo con sus capacidades
inherentes.

Los beneficios que aporta son entre otros :

¥ Incrementar la Productividad.- fumentar las capacidades

de los Recursos Humanos de la Organizacion déd como resul tados una

mejora tamto en la calidad como #n la cantidad ge la produccien o

de los servicios. La naturalera técnica de 1os Cargus meda2rnas

wigen un entrenamiento sistem&tico que hags posible la ejecucion
de la labor eficientemente.



Lo anterior se puede representa mediante una graftica:

100

80

&0

40

1€

Desempefla Estandar

Ahorro de dinero

debido a una mayor

+ productividad al-
canzada _mas rapido.

Aprendiczaje con
Capacitacion

Aprendizaje sin
Capaci taciéon

Tiempo que Tombd Aprender la Tarea

En ¢ésta grafica podemos observar dos hechos importantes:

El

tiempo requerido para alcantar un nivel estandar de

desempefo s mucho Mas corto con la Capaciltacion. Hay

muy

domi.

pOLE © NiNgan ensayo — arrar, y el ohrero 1llega a
nar su trabajo en un periodo mas corto.

Fuesto que el obrero trabaja mas rapido, la empresa
ahorra dinero ( estd& indicado en el area que estad entre

lag

curvas ) .
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* Mejorar la Calidad.— La capacitacion adecuaca
aAroporoiena una alta caliocad en los  productos v/eo  servicios
proparcionadges, los trapajadores mejor informados tienen menos
posibrligans de cometer errores. AsL el aumento 2n la caliacad
esta  =2n  ralacion da B!

recta  con 2l servicie o produste de L
CraaniTaclon Yy con el ambiernte i1ntangible de trabaios de la
TrQaniTtacion.

4 Desarrollar wna Alta Moral.-— La posesitn de
ATErvidades “olesarias  oen 2l indrviduo ayuda & gque ¢este  se
o2y T4 re  con ta satisfaccion de tas necesidades humanas de
3 N4 astorealicacién. Zuando la ~mpresa cuenta  zon
groaramas  ae  nstruccidén bien planeados surge una  cadena  do
resCcoLonNes PosSLhivAas.

Reducir la Necesidad de Supervisién.-— uUn trabajadcr
=20 drsarrolla mesoes su laber. sor lo ftanhto la supervision

32 A MAN ARG,

i Reducecidn de Accidentes.- Unma agran cantidacd de
accrdentes son Ocasicnagos por los mismos trabajadoresz,. debido a
aue dzsconocen 21 funcionamicnta del 2quipo o de les inshiruoentos
e trabasa, osto  mermé la productividad y utslidad de las
OrJanizaslones ya que se2 tendri gus gaskar 2n  composturas  Jde
Magu Laria e aquipo al igual que an 1ncapacidades,
indampniraciones. ftc.

t Majara la Estabilidad de la Organizacion v su
Flexibilidad.— lLa capacitacion también protege a la Organizaclion
YR wue a4 pesar de perder el personal clave puede contar con unsa
rezarva de reemplacos entrenados. Con respe2cuio a la flexibilidad.
sata, ayuda a la adaptacidon goe variaciones ya que la organizacion
podra  caizponcer del personal que pueds ser  cusceptible de ser
transforido A olros cargos, cuando la demanda es alta. No hay
major aciziva para la organlidacion gue un persanal altamente
Sailxficado,

x frevisidn de la Dbsolescencia.~ No importa gque tan bien

capacLtada haya estado una persona. si Mo pone en prdaclica sSUS
capacidades vy conwsimientos los paerdera.
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E= importante recalcar gue la capacitacisr cdebe estar
relacionade con la vida real; v éste dede ser continua. paras. pars
poder mantenerse al corriente de loe avances, sobre tuodo . =n log
aspectos tecnoldgicos en sus respectavos campos de trabajo.

Z.1.3. EN LA SOCIEDAD.

Dado que ias organiracrones e desenvaeliven en urna
sociedad  y ocependen directamente de <) las. la capacitacion ael
Tfactaor numano juega un papel detsrminancze.

No es un secreto para nadie gque la Educacion eon co
sufre de una falta de planeacitn on cuanic & oOrientacion se
refiere. La capacitacion =s una Larea NACLONAl que nes 1Pcuake a

todos; 1la tarea de ajustar toda esa falta de proeparacason
nuestra realidad debe zer parte de una filoseofis de cualque
Administracion, principaimente porque las Instituciones, empresas
u organismos confrontan el serio problema de tener que recibir oo
personal aimpreparado, cuys capacitacidn kLiene aue hacers=e en =l
trabajo mismo.

En consecuencia considgero gue s un  debver ingiudible
atender la capacitacibn de los trabajadores y proporcionar  un
medio de desarrolleo para una 2levacién social y cultural.

i-a capacitacidn es un imperativo gue exigas la <sociedead
para 21 desarrcllo del pais, para que la misma sociedad e pueda
adaptar al cambio que constantesente vivimos.

No hay gue olvidar aauel refran que dice: * Lor Fueblos
Prograsan porgue sus Haombres Frogresan .

Afortunadamente Ménico esta dando mavyor importancia 1
1la educacion, octorgando presupuestos mayores a la mismas GLro
ejemplo es la creacion en 1963 del impuesto de 13 Sobre la Renta,
para la Educacion Superier aque permite se lleven a  cabo
actividades de investigacion cientifica.

Con todo lo anteripr queda asentado la repercusabn de la
capacitacidn tanto en el desarrolls econémico, come  en 1o
politico, social, cultural, etc. que redunda 2n e desarrolio
integral del pais.
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3.2, TECNICAS PARA DIAGNOSTICAR LAS NECESIDADES Y METODOS DE
INSTRUCCION DE CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES.

3.2.1. INTRODUCCION AL DIAGNOSTICC DE NECESIDADES.

Como Y& Se ha menclonado el recurso humano &3 la parte
wtadisp2nsacle de Jnia  Organizacion ya que d2  ésta  dependen H

la Sptima calidaz ag bien=s Y RSrYiC 105 que oTreccsa,
=l melor aprovechamniento de los materiales utilizados, asi como
da2 la maguanaeis v equipo, ets. Qiche de otra manera, &l dokamo

Jindilce U2 eftiTacra a2 la arganizacién, siendo éste ~1 orincipal
DRI ENAYD SuUa Se persique 20 cualuuler sociedad.

*tré ilegar al logro de este objetivo, es necesario que
21 porenclal hwhano 52 encuentres laborando a zu capacaidad maximayg
Fara poaer obtener Jde los individuos dicha capacidaag, podemos
nacerio & travas ae  una buena motivacion que puede ser
proporcionada por andaviduos que tengan A sU Cargo wna o mas
perdanas, talas ¢omn JetTes, suparvisoras, gerentes, dirasctores,
etc., yva {ue independientenante de las Tunciones que  realizan
raraalments en sy 3eccidn, area o departamento denerdan vigilar 21
corracte  cusplinientog de fungiones y tareas de cada wuno de  sus
suborcinados a traves de los resul tados que se obtengan.

De esta manera nos podemos  dar  cuenta  si nuestro
marsenal nsta labgrandae a 3su capacsidad masima o sSi es  que
regquiere  de entrenaniento y/o capacitasidn, asi  mismo podemnos

datea sl mxists alguna pereama cuya capacidad vy oapticudes 1le

e tan ocupar un puesto de meyor niveld serarguicoe lo cual
raguers;td de capacilbacion para 21 nuevo pussto.
En el cammo dol desarrollo humano existen  tres areas

radispensa

! Del quercor haceri en osta se agrucan todos los elemnenta
1

e s relacionan can @l guerar o no quersr hacer algo vy se

Ilama " fArea Volitava { actitud )

a
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2. Del saber hacer: es5te ez cuando e adquiprer
conocimientos en un campo especiTico, lo cual propicia nuestro
desarrolio directo, nos eshtamos capacitando: & ests  drea  del
conocimiento de los seres humanos se le llama " Arca
Cognoscitiva ". ( conocimiento ) .

3. Del poder hacer; no basta querer Yy saber hascer las
cosas, sino poder hacerlac. e debe desarroller uma habilidad
para poder ejecutar las tareas, esta se& desarrolla paralalamnants

a la practica, mientras mas se practica, m&as destreca y habilidsa
se adquiere.

Cuando se logrea gue ! hombre Y quiera heaecer las
cosas ", " sepa como hacerlas ¢ " pusda hacerlas "
eficientemente, se habra lograde una capacitacaidn.

Encontrar a unra persona gque s aluste exactamente a las
necesidodes, requerimientos o perfil de un puesto ge trabaja,
teniendo la experiencia, conocimientos, habilidades y aptitudes
que en cantidad Y calidad diche puesto requiere, es zasi
imposible.

Lo anterior trae como consecuencia adecuar, complementar
o actualizar, en pequefla o gran escala laos conocimientos,
habilidades y aptitudes del personal, para desarrollar de una
manera eficiente y productive su trabajo.

Estos aspectos son de suma importancia para la deteccicn
de necesidades de adiestramiento, capacitacion vy desarrnllo, y=2
que proparcionan indicios y sintomas para identiticar
diferencias o fallas que pueden onistir entre 1o que 0%
trabajadores “deberian” de realizar vy Jo que en realidad
“hacen" .

Partiendc del concepto de que Diaandstico es awnalizar
determinar <oluciones sobre gl concepto estudiado, podamos
afirmar que:

€1 Diagnéstaco de Necesidades de Capecitacion, es e
analisis de las situaciones de preocupacion y de los problemas
que se presentan en la organizacidén, con el obieto de definir =2
dstos, son originados por falta de conocimicntos, habilidades o
correctas aptitudes de los trabajadores.
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Es el Tiagnéstico de Nacesidades de Capacitacion, un
instrumento indispgensable para establecer las diferencias que una
per3cna o puesto JdJo trabajo, presente &n cuanto a conocimientos,
hapilidades v apraitudes; a traves de su aplicacidn se pratende
onten2r un termometro gque permita “moedir' determinados aspectos,
PaAra asl propiciar wna orientacidén  a la organizacion. ademas de
contemplar objetivos especif:cos para el cumplimiento del mismo.

€n resumen podemncs decir que el Diagnostico de
Necesidadoes de Capacstacion tiene como nbjetivo:

£ Encontrar las diferencias que exicten entre lo que se
deberia de  hacer en una organizacion, departamento, nivel
ocupacional o pussto de trabajo, v 1o que en realidad se hace.

X Estas diferencias pueden a necesidades
presantes =] futuras, tomanda en cuenta el procesa de
enriquecimiento de un puesto o© la posibilidad de que un

trabajador oscale pueshtos de mayor responsabilidad zada ve:z.

fAlgunas veantajas del Diagnéstico de Macesaidades de
Capacitacibn son:

1. Inicio de actividades de capacitacion <sobre bases
solicas v realistas.

2 Formite preveor los cambioe que se realizaran en el
futuro vy m@shar preparados cuando se presenten a
provoquen problemas.

3. Fropicia la deteccidn de las fallas del personal vy
sentar lasg bases para evitar la Talta de hombre en
puestos de trabajo.

4. Fermite conocer problemas en los procedimientos
administrativos que afectan el funcionamiento de la
organizacidn, asil como en los sistemas de equipo,

materiales vy situaciones que originen problemas de tipa
financiero.
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5. Establece el criterio necesario para  29ministrar
promociones del personai. .

- Permite establecer un programa de induseion pera  aca
nivel ocupacional.

3.2.2., TECNICAS PARA DIAGNOST ICAR NECESIDADES DE
CAPACITACION.

53 recordamos gue la capacitescicn pretende saiistacer
necesidades praesentes v futiras de la organizacidn, Y busz
ademas la formacidén cultural @ integral del trapajader;
entonces, la determinacidn de neces:icdades la primera etape que
debe atender.

A continuacion se mencionan las tecnicas  mas  usuales
para Diagnosticar Necesidades do Capacatacaon.

(r

DIRIGIDA: Es conducida por el
entrevistador, apoyandese en
una sarie de preguntss
determinadas previamente, 'l
entrevistador responde breve vy
concretamcnte.

SzMIDIRIGIDA: El entrevistador planteoa

preguntas predetaermanadas .,

ademis hace obtras segun el aire

< quea tome la entrevista, B0

perder de  vista los topicos

centrales pratijados, =3

entrevistado tiene mas labertad

de contestar pere sismpro
Quiado por el entravisiador.

< m A 4 Z m

I

LIBRE ¢ El entrevistador tiene presente
el cbjetivo que busca; san
ambargo, pernite la discusidn
libre.

k . En esta se requiere bastante

experiencia.

> 4 0




*

X

*

X

: ¥ LaE_ dos primeras entreviétaé son ‘las’ mas valiocsas Y
econtmicas Para Diagnosticar Necesidades de Capacitacion.

CUESTIONARIO:

Se - practica cuanado se desea
investigar para cobtener dateos acerca
de una Area 2n la que existen varias
personas ocupando un mismo puesto. o
que tengan una similitud de
funciones { niveles operativos ).

LISTA QE VERIFICATION: Consiste en descomponer en una

EXAMEN § PRUEBA:

COREILLOS O
ANALISIS FOR
DISCUSION EN
GRLUFDS.

lista detallada y ordenada las
partes o fases de un puesto. una
parte del mismo, el proceso, £l Area
de responsabilidad o la actividad
seleccionada.

Es la mejor herramienta para

identificar las deficiencias en
conocimientos ¥ habilidades,
tedbricas o practicas
respectivamente.

Es recomendable para medir
caonocimientos hacer preguntas
directas. de complementacion, de
relacrbn de columnas, de seleccaon

miltiple y/o de altaernativasi para
medir habilidades pueden realizarse
en condiciones reales, labaratorios
de practicas y talleres.

Consiste en reunir a un  grupo
de personas Y dividirlos en
subgrupos para obtener informacion
acerca de los objetivos previamente
estaplecidos.



* HOJA DE INVENTARID Es elaborada para personal de
DE HARILIDADES., tipo cperativo o administretivo.

For medio de una matriz s
enlistan en orden horizontal las
tareas o actividades que s
desaan analxzar, en santido
vertical los nombres de las
personas que efectian las tareas o
actividades del analisis.
FPosteriormente s define una
clave para cxlificar el
rendimiento ae caaa persona
involucraca.

X ANALISIS DE FUESTO: Consiste @n realizar un estudio
sistematico vy directo para obtener
informacién de un pursto. Listar en
forma aoenérica y ordenada lo que se

debe hacer y saber para ejecutario |
correctamente.

* ORSERVACION DIRECTA: Oirece la oportunidacd de
corroborar los datos obtenidos en
otras técnicas. Es una Tuente
firdedigna de informaclior, s deben
tener ideas previas reapzcto
a los procesos o actividades a

realizar, para compararlas con lo
que sucede en la realadad. Esta
técnica debe aplicarze en forma
confidencial.

x INDICE O REGISTRO: Se pueden observar porcentases,
niveles de productividad, datos de
los recorte de recursos, etc.
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3.2.3. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE MNECESIDADES DE
CAPACITACION.

Una ves que s2 ha llevado a cabo €1 Diagnéstico de
Nzcesiaades, =35 receomendable realizar wun  indorms ¢ 25 wun
gocumento en el gue wuna persona presanta a otra, una serie de
nformacicon clasificaca v orcesnana sobre un tema especifico ), 21
wnYarme por i gensral auxilia a 1la toma de gacasiones
relacionadas con problamas o hechos. El informe del diagnéstico
23 uUn lnstrunenito pars emprendor las acciones de capacitacion,
adipstramiento v desarrolla.

Les objetivos que persigue un inYorme son  entre otros

X Obtener datns especifticos saobre las situaciones d=2
preacupacion y el origen de sSus CAUuzas, en l&
organiracién.

¥ Tener ovidencias que sustifigquen todas las necesidades
de capacrtacion detectadas.

X FPoszer wntormacidn contiavle sobre los problemas que
afectan a ics recursos humanns  en matcteria de
capacitacion v acdlestramignto, asi <omd s3Uu% CAUSA%.

¥ Crosarclionar prsocomentacionses que sa deben tomar vara la
eatistaccian de las necesidades detecltadas.

X Ser una fuentes de informacion contiable para la
claboracrdn  del Inventario de Recursos Humanos de la
Organizacidan.



Los elamantos que debera prasentar  un informe ce
Diagntstico de Necesicades son @

i. Titulo.

2. Contenido o Indice.

3. Objetivo del Inforae.

4. Antecedente o Introouccion.

=, Rezumen o Sumaric.

5. Estructura de !a Organizacidn,

7. Inventario de Recursos Humsnos.

S. Informacicon del " Debiara ».

?. Informacion del " Es ",

10. Dy ferencias dotectadas y Necesidades de
Capacitacién.

11, Recomendaciones para satisTacsr lsas
Necessdades d=2 Capacitancion.

12, Frasupuesto Recomendado.

13, Benefic:oe a obtener con laz Recomendasiones.

14. Programs de Actividaces.

1&. Conclusiones y Recomendacioncs.

1&6. Aneos.

tos pasos anterlormente mencionados =on fiexzbles en
cuanto a su presentacion, en general podemos decwr gua un intorme

de diagnbdstico se pusde dividir on tres paAsSDS Ggue 30n ¢

L

1. Material Freliminar.—- Comprende del punto 1 &l

2. Material Informativo.- Es lg parte central dol documonto

Yy comprende del punto & al 14, agui radics e} valor tecnico deal
mismo: de toda la informacion obtenida. Forrosamente debersd

contener:

a2 Problemas o situaciones de preccupaclion pressnte (N
futuras de wna organizacidn, Y&  3ma & navea
indivadual, otupacional o departamsantal.

g

b Causas de los problemas anteriormente enunc:acos
{ diferencia entre el " debiera ¥ y " ez " 1.,
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€)  Acciones tendientes .a satisfacer o eliminar las
causas de las problemas que peraiten definir a
quién, qué, y cuando hay gue capacitar.

3. Material Complementario.— Comprende los pasos 15 y 16.

3.2.4. METODOS DE INSTRUCCION £N LAS ORGANIZACIONES.

Los primeros tipos de entremamiento, tienen Su oragen &n

los aprendices cuando las bhabilidades v conocimientos se
tranasmitian por instruccién directas posteriormente surgen los
gremios que estaban compuestos por  un ' maestro " los

Ltrabajadaores y los aprendices.

E!l crecimiento de la iLindustria, dio origen a las
£3cu=las  I[ndustriales como una nueva farma de entrenamiento para
los trabajadores.

Asi se empiezan a sistematizar el entrenamiento. El
Sistema Tl { Training Within Industry 2, versidn en espafiol
{ Haiestramiento Pentro de la Empresa ), es uno de los métodos
que tione espmcial aplicacion en 21 campo de la industria y es
Dase sustarntiva de los diterentes siztemas de capacitacion dentro

de plantis industrrales.

Este método incluye dos fases que son:

a) La forma en qu2 el entranamiento se debera llevar a
zabo { instruccién }.°

5} Desarrollo de los métodos de trabajo { mostrar, decir,
hacer y comprobar ).

Pasada en #ste método. surge ¢l Método de Leroy Ford de
snpis pasos con el que se puede obtener una ripida integracion deil
nembre al puesto de trabajo.
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1. Mostrar €1 todo del proceso al capacitando.

2. Mostrar el proceso paso a paso.

Z. Seolicitar al capacitando que explique en vez alta el
proceso.

4. Buiar la actividad del capacitande en sSu's primeres
intentos.

S. Fermitir la practica al capacitando y sulicitarle que

acuda al instructor en cualquier caso de duga.

&. Parmitir la praAactica en condiciones de realidad FRasta
alcanzar la eficiancia requerida.

En la actualidad se encuentran dirsponibles varios
métodos mediante lus cuales se pueden lograr los objetivos de los
programas de capacitacion. El uwso de wun metodo  partacular,
dependera de los objetivos del curso y de ias nabilidaces v
potencialidades del instructor y de los inmdividueos que =2 eslan
capacitando, el numerc probable de éstos, el nivel de trabajo, y
factores tales como la duracidn, el presupuesto disponible, etc.

A continuacibén se menclionan algunos de 1os metooos
comunes para la capacitacién:

+ CONFERENCIAS — CLASE EFORMAL.- El instructor desempefie toda

la parte activea, ya que e trata do
una 2rpesicidn unilateral. “a
particapacidn es limitaca ya que lesz
conferencias son  considersdas  de

gran formsalidad, par tanto no exists
retroal:mentacion de anformaclon.

* CONFERENCIA CON PARTICIPACION.- Tiene las Mmi3nas
caracteristicas de la conferencia —
clase Tormal ma&s s1n embarco. en
ésta sl se permite y de hecho c=
provoca que el grupo participe con
preguntas, discusiang2s, dudas, etc.
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X

X

X

L

E3

SEMINARID METODO DE DISCUSION Timne comm caracteristica

Y PARTICIPACION -1

SIMULACION

DE NEGOCI1OS
DE KREPRESENTACION.-

JUEGO
Y. JUEGD

MESA REDONDA.~

DRAMATIZACION .~

TORMENTA

DE

IDEAS .-

a particiapacacén del gQrupo v del

instructor. Se busca 1la
tategrasion, la promeocion de la
creatividad, competencia,
integracion [=]=] equipos.,
planteamientn de retos y sobre tode
la participagidn, =2 realiza sobre

basas i1niormales permitiendo asi la
libre expresidn.

Tien2 <omo objeto romper las
barreras gque s& precsentan  en los
grupos., impidiendo una buena
comunicaciron ¥ una adecuada

integracidn.

Las Dbarreras 2n la comunicacién  se
puedan deber at

1. Descontiani:a por 1o descongocldo.
> Temor al rechazao.

J

Z. Prejurcios culturales y sociales.
4. Resaistencia al cambro.

S. Erhibicionismc.

6. Desens de demostrar superiaridad.
7. Timidez. etc.

21 finalidad es resolver un
problema, tomar una  decisrdn o
adquirar infarmacién & travées del
LnLErgImoLo de ideas entre los

miembros de un grups gue par  lo
general as pequefic.

Es la representacadon de una
Si1tuacidn, con el opieto de Qque se
torne real y wvisaible, afectando
tanto al participante como al
coservadar, realizando una discusion
al finalizar, dirigida por el

instructor.

Conzsiste en la apartacién de
ideas, opiniones o conocimientos



x

*

LECTURA COMENTADA.-

METODO DEL CASO. -

acerca de un temé o CE8T Concraic,
con 21 Tin Jde ebtensr conclusionos
acerca del mismo.

El insfructor conduce 21 eztudio
en grupo  cde urm documanio  rmpreso
hacrenco unz sinwesis a los
aspecios estudiacoes.

Tanmbién sc conote como &1 mziocdo

ae la Urovers:dad de Hervard
Tue alli donac se cred.
de éste me¢btogo 2% oresen’ixr a
grupo un problera o "casa”
finalidad de anelcarls, da
y aplicar conocimsientos

cel qQruipo EY ura

esoccitica. =9 R=t-4-1=]

situacidn  real de &

y aue deba detencrse. para »

analissi en Z3da puntc v momento en

que decizion date R U T
Se pretentie que los

integrantes desarrcllen su
de usar conocimicnics,
fomentar una h
conocimrentos.
Consta de tres mtapas basicas:

Infermacion
propeorcionan los
“caso" o satuacion

a eztudiar.

Tratamiento del Caso.- Cohzic
el analisis, discusion v 2placac:
de loe conocimientos v haikxlidas
por parte del grupc.

Arribar ¢ Conclusiones Oenerales.-
En esta etapa enisten dascrepanc.as
ya que algqunos autores dicten  que
tiene como finalidad s=oiucionar e
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"caso" & problemas, vy para
tnicam=nte el de descubrar
enfoques vy si no se llega a una
solucion general aceptads por paroe
del grupo. Cermite Que tads MIomDro
tome da l2 = rienzia vivide lo qu=
mae le intere o neceslte.

Se lieve ¢ IO WM CLE10QC 2nire
4 gor . ern 21 que e)
IEQUNAD 3 nraves
del conselt sesorimiento. Se
obtienen vern: us zales como

* CONSEJERIA — ASESORIA.-
el

- Aprendizass rédpido y direc+o.
Tratamiente de asuntos ¥ Casos
vida diaria de trabajyo.
Acercamiento entre jeTte Y
colaborador.

Integracion del grupo de trabaje.

de la
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‘3.3. FUNCION DEL INSTRUCTOR EN LA CAPACITACION.

Fartiendo del concepte eupussto por Gamboa Valenz=uela de
la capacitacién como proceso de eseflanza — aprendizaje 3

" La instruccidn no puede ser un heeho

aislado y est&tico sino una continua
activicad paralela a iLa vida misma.
Procesno, porque hoy dia no eizasten

conocimientos datinitivos ni estables, pues
continuamente se hace necesario reconocear,
Actualivzar o dar  vigencia continua v
sistemiética al conocimiento anicaalmente
adguirido . (J)

Azl tenemos gue el aprendizaje es la modificacidn mas o
nenos r=ztable de pautas de conducta, entendieonde por conducta
todaes tas modificaciones rdel ser humano.

La ensefManza consiste en propicaiar aprendizajes
TigniTicatives para los participantes y no nada mas mostrar,
pronuncLar, enseffar, euc,

En la ejecucion de cursos, ha quedado demostrado que la
aiectividad del proceso  ensefanze — aprendiraje depende més  de
las cualiidadesz del instructor que del programa, siendo éste la
ZUMA I3 rasjios perscnales v experiencias alcancadas.

Como todas las especiralidades, la capacitacidn
compranda Juna serie da2 conocimisntos, normas. prozedimientas vy
tiasta trucos gue en conjunto se les conoce como " t&cnicas "

Yo cuinpl amiento ordznadeo v oporiune llevan al objetiva gue s
pretendo.

¢3) Samuel Romero Betancourt. La Adminaistracion de Fersonal y st
fAplicacion Bractica 2n la Empresa, p. 143




Fara  ser un buen inztructor 25 necesario contar con  un
acervo de ciertos conocimientos clave y que son comnocidos como

* Técnicas de Enseflanza " . Estos conocaimientus constirtuven 1o
que debe tener un buen instructor y que cuanto mas solido y Tirme
s2a, mejar serd la base para 21l desarrollo de los programas ae

capacitacaion.

Al Jmpartir la capacitacibn el instructor e envrents a
Varilos COMPromLEss, uso ge ellos es establecer relacrones
positivas en Torme grupal e indiviagual.

Los agrupos de capacitaciédn se forman deliberadamente,
coen el objeto de gque los miembros del mismo aprendan  alguna
nabilidad, conocimiento o modifiquan alguna actitud. L9sS grupos
necesLtan formar una estructura interna: y &5 agul en donde el
instructor debe :

X Lograr la Integracidn.~ Conciste en propiciar una buena
relacion interpersonal entre los miembros del grupo.

4 Sxr capaz de sefMalar un abjetivo comin.- Eftablecer con
toda claridad y precisibn los objetives del curso v
conYrontarlos con las e:pectativas que el grupo tirene del
eventa.

X Ser un agente de cambio.- Fomentarad la conciencia y- la
responsabilidad que  unird 2n un proposito o involucrara a
todos y cada uno de los mismbros al mejor logro ge  los
obietivos plantwsados.

x Crear compromico.- Despertar en los capacitandos el
interes por los temas gque se van a tratar, y realzando la
importancia que tiene Ja capacitacion.

* Lograr la motivacion del grupo.
x Propirciar un ambien=e agradable y positivo.
For otro lado e! instructor se enfrenta a ia

personalidand individual del grupo, debe 2ntender que un grupo es
heterogéneo, pues aungue se trate de una equipo de vendedores de
la misma edad, escolaridad, y fumcion., hay diferencias profundas

4
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en la personalidad y capacidad de cada uno @llos.’ £1 tastruc tor
debe ser capar de entenderlo y tratar a cada persona segin Eairde

necesario.

La motivacién en los grupos de capacitacidn - dedbe sor
considerada como un medio para ssitimuglarlos v gue desarrollen . su
potencial, Yy no utilizarla como un fin para " man=2iarios ™ [~

" manipularlos ".

Como se menciond al principio de ests  toma, i
instructor debe contar con cierta preparacion gque  pucde. s&r
enunciada comn sigues

Dominio del Tema.— De hecho el principal fundamento pars ser
un buen instructor, esta en el mayor dominio posable del tema que
se va a desarrollar de acuerdo con la amplitud del cursc gue  se
desea impartir y sin el cual los conocimientos impartidos serin

raquiticos.

sin embarao, es cierto que nunca habri instructor qu
taodo sobre el tema que se habtla, dzbida 3 que el saber

domine
caracter dinamico y continuamente hay innovacionecs.

humanc es de

El Domimar el Tema signiticas tener el mayor acorvd  de
conocimientos posibles del mismo.

Estos conocimientos se pueden adouirir de diferonie
fuenteg, por ajemplo de la vaida pr&ctica, la asistenzia a cursos,
conferencias, demostracion®2s, 2tC. SON conocimientos Sasicamente
teoricos y a1l tratar de aplicarlos en 21 desarrollio de un curso.
suelen “tener  limitaciones al agual que los conoc imnentos
demasiado practicos.

Otra fuente de cornocimientos se encuentri en 1los libros
Yy revistas especializacas, que: sQn a2 aran valar, ya que
mantienen informados sobre los dltimos adelantos en las téchicas
que sean de nuestro interés, Tambieén se pueden catalocgar como

conocimientos teoricos.
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En  resumen, el instructor que se propons  dominar el
tema, necesita prepararse en 1los conocimientos tedricos vy
pedagbgicos para obtener un eéxito completo en su labar
educativa.

Una wve:z que el instructor domine el tema, es necesario
que lo ordene en una secuencia ldgica y coherente.

cCoordinagcibn del Curso.—~ Una de las necesidades mas
importantes del Instructor al impartir un curso, es contar con un
tarte o con otro material de estudio, con objeto de gue el alumno
pueca acudir a &1 como medio de consulta a cualquier duda que
pueda tener o simplemente para refrendar los conocimientos
adquiridos en clase por medio del Instructor.

En esta parte debemos plantear las siguientes preguntas:
- Qué informacién se va a dar ?
- [bmo se va a dar la informacién ?
- Qué 2jemplos ¥y qué ejercicios se van a utilizar ?
-

- Cbma se realizardn las sintesis 7

— Cuanto tiempo debe emplearse en cada actividad 7?7

Un instrumento que facilita el manejo de estas
interrogantes es la " Guia Didactica “.
Guja Didactica.—- Es up documento en el que se registra en

forma socuente la informacién o coneceptos a tratar en el Curso,
lae actividades que realizara el grupo bajo la direccidon del
instructor durante el process de aprendizase; asimismo, se
registran los materiales que se utiliTaran para promover vy
encauzar esas actividades, y el tiempo necesario an cada caso.



La elaboraciéon de la Guia Didéctica va en funciron de los
ohjljetivos que se pretenden alcantar, del contenido determinado vy
estructurado previamente vy de las actividades previstas &
realizar. Una forma general de la elaporaciébn de ta Gule
Didactica es la siguiente

ar Encabezado.

by Cuerpo, con cinco elementos.

A) E1 Encabezado incluye los datos generales del curso :

Objetivo:s
Nombre del Modulo:

Objetivea (s) Particular (es):
Puesto al que se dirige:
Area Ocupacional:

B) Los elementos bAsicaos del Cuerpeo son;

¥ Horario.

¥ Conceptos a tratar o temas.
% Actividades.

+ Materiales.

¥ Tiempo.

fHorario.- En esta columna se Tija de antemano la hora
de inicio de cada sesion del médulo o curso, asl como de las
actividades a realizar., También sc establece el horario de los
diferentes recesos, de las comidas y del fin de caoa una de las
sesiones.

Conceptos a Tratar.— Esta columna respeonde a la
interrogante: Que se va a enseflar, qué temas se van a tratar 7.
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Es un listado da los conocimientos, las destrozas vy
las actitudes que forman lo que se denomina como contenido del
mddulo. El aprendizaje de aste contenido permitira a2 los
participantes lograr las formas de conducta previstas e©n los
obyetivosi asi mismo. se incluyen los conceptos que deben ser
tratados con 1a finalidad de sensibilizar al grupo.

Se registra el nombre o= cada uno de los incisos e2n que
se ha gividido el contenido. Cada incisc corresponde a un
coencepte a kratar.,

El contenido debe estar estructurado de manera tal que
mada uno de 1los conceptos a tratar, estén ordenados
progreasiva y secuentemente.

rAactividades.—- L& columna de actiwvidades responde a la
interrogante: Como se va a enseflar, qué ejemplos y =2iercicios se
ancluiran ?.

£= aqui dende se indican las téchicas que el instructor
uctilizara, las actividades gue pedira que regalicen los
participantes con el proposito de gque adquieran las formas de
conducta deseadas, Yy alcancen los objetivos. Estas tecnicas vy
activaidades padran cambiar de un concepto a otro. segun sa haya
plansado de antemano.

¥Materialeg.— Esta colwnna responde a la interrogante:
Cémo se va a enscilar 7.

En esta columna se anotan todos los materiales
didacticos que se utilizarin en el desarrolio de las actividades.
lLos materiales seleccionados deberan proporcionar un firme apavo
a las actividades de aprendizaje y contribuiran a la obtencion de
103 obietivos predeterminados.
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*Tiempo.-— En esta <olumnz  Se P
necesario para 2! desarrolle de cés wna de E
importante considerar que puede eiistir ciert =
respecto  al tiempo, ya gQue en 2iguncs  casos i
ampliarlo de scuerdo con las necesidsdes del! grupo y 21 tivo ae

actividad realizada; en algunos oOIros CASOS, pUECe SUCECAr Qua o
emplees menos tiempo del planeado para  desarrollse cierta
actividad, ei gue serd& ocupado en afirmar los contenidos Que el
instructor ¢rea pertinente.

S.4. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION.

La evaluacion de un curso es importznte 8n cuants  a
control] y seguimiento de los resultados en el &rea de trabajo del
participante.

E€s indiscutible la necesidad de contar con un  sisteme
adecuado de control, con 2! que se pusda evaluar do Yorma
objetiva hasta que punto se alcantaron los obigtavee fliados.

LLas caracteristicas de una buena evaluacién son:

Validez < £€n cuante al procedimisnto mide lo qua
precisamnente se habie previsto que midiera.

Confiabilidad : Concede epactitud y precisién al procedimrento
de ovaluaszion.

Objetividad H La prueba al ser caliticade por calificaiores
independientes, da los mismos resultados.

Estandarizacion : La prueba se hace a un Qrupa dw  personas
representativas para establecer noarmas
de desarrollo y distribucién porcentuai de
los examinadns, con @1 prapé&ésito de hacer
comparaciones correctas.
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LLa evaluacién del personal se puede realizcar  zn Lres
etapas

pretende coscocubrier

1. Antes. del Curso ( diagnostica ).— GSe
adez con gue llega 21

el grado de concocimientos y habalid
alumno al cursoc.
2 Durante el Cursc ( formativa ). FPeraits  conccer
avance en cuanto 23 conoTimiantous Yy canbios’ ga  los
alumnas en forma més rapaida ayuda a verificer el curso
de la consecusion de los cobjeitivoes Tijados &l injcie ool
programa y tomar medidas correctivas si son requeride

22

3. Al Finalizar =1 Curso { sumarwa .- Se verifican lus
resultados alcanzados comparandolos con 1os cobictivos

TiJados.

Lous programas de capacitacien no deben terminar a
finalizar el curso, s5iNe que debe eastir una continuidad de 1

1
a
=]

capacitacion gque sarva para reafirmar y practicar lo gue se v
en el curso.

De agui, gue s importante contar con un programix @ de
seguimiento para mcdir conocimaentos, creatividad, animo,

compromiso y otregs aspectos posteriores al  curso, estableciendo
un sistema de intercomttnicacison para ver sSi1 82 han  registrade
cambios en la personalidad del colaborador y asi establecer

futuros planes.
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4. METODO DE INVESTIGACION APLICADO.

La utilizacibn del Método Cientifico =2n cualquier
Lnvestigacibn, proporciona la confiabitidad de la reszlizacién de
un trabajo wverdadero = imparcial: va que permite resalver
problemas cuyas soluciones son obtenidas a través de una serie de
pasos logicos y sistemiticos, tomande como punto de partida datoes
obietivos: por tanto los rosultados que s@ obtengan son
suscaeptibles de =sar comprobados.

A continuaciétn se presenta la aplicacidn del Métoao
Cientifico al problema de la capacirtacién.

4.1, IDENTIFICACION DEL PROBLEMA.

Dado e1 momento histdrico gque vivimos, una de las
prioridades del pais, 25 la concolidacion de accuiones tendientes
a formar FARecursos Humanos de alto navel, que participen en i
proceso productivo con un nuevo concepto del trabajro, gque redunde
en el desarrollo: es necesario también afianzar el sentido de
rosponsabilidad, solidaridad v colaboracién.

La necesidad de proporcironar capacirtacién ha sido una
constante preocupacion. tanto por parbe del sactor publico <como
del privado @ inclusive de los sandicatos: p2ro debido a falta de
politicas generales, estos esfuertos han sido insuficientes y sus
recultadoz de poco impacto en el terrenoc sociolaborel.

=1s]



4.2.  PLANTEAMIENTO DE (A HIPOTESIS.

. Cumplicnde con los planes y programas de capacitacidon vy
anatance los ordenamientos lejales regulagos por ta’ S5.7.FP,3.0,. se
lograra un incremento en la proauctividad de las empresas y"el
Dienestar social de los trabajagores. S

4.3. FIJACION DEL OBJETIVO.
En base & la hipotesr)s planteada el objetivo gue se
pratende Alcanzar es el siguience 3
Demsatrar la importancia de la capacitaciém como

wlemmento clave para alcanzar lg oroductividad v el dewsarrollao
tanto a nivel individual, emproesarial y social.

4.4, DISENO DE LA INVESTIGACION.

UNIVERSO.~ Fara realirar la investligacion se toma como
universo ei total de empresas registradas en la regidn centro,
Gdonde a su ver, se ubica la zona metropolitana de la Ciudad de

r&iico y son 139,591 empresas ¢ Tabla 4 ). i bien es cierto que
la inadecuada o falta de capaciriacisn aqueia a todos los sectores
de la economia la investigacion tratard de diagnhosticar la
gxrluacion que se presenta en el scctor industrial, concretamente
en ta inductria de la transdormacizan., & le cual la S8.7.F.S.
proporciona el dato de 15,701 lo cual demarca aun mis el universo
de la investigacidn.

a1



MUESTRA.~ La muestra oestuvo conformada por’ - las . emprasas
local 1zadas en €l municipio de Atizapan de.. TAragosda, y. -
determinar <1 nAamero =2 aplicaren Férmulas ' de  probabilidad
estadistica. E!l metodo es =l sagusate : T T

1. Grado de Convtianza =

C = Se abarca =1 &6% de los cazcs. o
1.96 3e abarca el 954 de los casos
C = 2.76 8Se abarca =] 974 de los casos

2. La Frobabilidad de gue ocurra  (p) 6. Que no-octrra s @i
Tenomeno (q) la suma de ambas debe ser 100% per tanto la
probabil idad se divide: . S :

p = SOZL v q = S0x%

Z. Determinar el error que s consigerable aceptar =n los
rasultades, generalmenze s2 trapaja con el SU ya que un
error superior invalida la informacién.

4. Si n > 200 elementos, Se considerarad a ésta come un

subuniverso al cual se le aplicard 2] mismo procedimrento

1o anterior con 21 fin de hacer aman=sjable la musstrsa,

La FOrmula a emplear es la siguiente { Poblaczon Finaitsa )

e

C Npag

n =
~ -

e (N-1) + C pgq

Donde :

Grado de ConTtianza

Universo

Probabilidad de que ocurra
Probabilidad de gue no ocurra
Muestra

Error de Estimacién

BIav 20
LT

para:”



. 1
Si el universo es iqual a . 5,719

Tenemos. que:

A 7Y
C.S0
0.30

o

[ I B

Rl R
5,710

ZE 3000

Sustituyenso

i I S N
ST 961 S, 710) 050110, 50) ]

5,710~

ne= Wi iy =
S i0.00ES) (5,709)
5.483.884°
ST e —————— .
15.2329
n = 2480 Empresas.,

Por cor grande la muestra, se considera esta como  un
subuniverso ail que se le obtiene una muestras se empleara la
misma formula.

& Fuente: Direccién General de Capacitacidn y Productividad,
S.P.T.S.



2

[nd N'ﬁ;q;j

2

e %(NJL){+ cp

| Sustituyendos: et :
. R T S C
€1.9637.°(3603. {0.50) (0.50)"

; S 2
i (0.0T) (360-1) + (1,967 (Q0.50) (0.50)
(3.8416) (IT60) (0.50) (0.50) ..
a6 - L0
(0.0025) (3JITF? + (3.8416) (0.50) (O6G,50)
345.745
n = eemme——————
1.8579
n = 186 Empresas
Una vez determinade el tamafic de 1& muestra, se

selecciond el método de muestrec al azar para conformarla.

Para obtener la informacién se slabord un cuestionario
el cual fue aplicado a los Gerentes de FRecursos Humanos, o
personas con conocimiento sobre esta funcién.

Se incluyen 3 cuestionarios aplicados a las emprezas a
Tin de mostrar ‘1la informacidn obtenida.
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1.~

T

Oe la lista de problemas gue se indican, Cu&l ¢ . cuales  se
pres2antan con Mmayar frecuancila =n 3u Lrabajo 7 AN

¥ Ausentismo

¥ Retraswes en la produccion

* Emcasa calidad d21 producto

¥ Desperdicios excesivos

¥ Froduccion rnsuficiente o
£ Falta de cooeeracisn e srresponsabilidad:
¥ Aechazos excesivos - .

1  Accidentes de trabajo

% 2affos a l.a maguinaria

P N aE e S
e e e e

fGug entiende Ud. por Capacirtacién

8.

';Cansidefa Ud. aue los problemas que se presentan en su trabaijo

estan relacionacos con la faita de Capacitacién

2]

3 No

LCanoce: Ud, los ordenamientos legales con respecto a la
P sapacitacibn de ius trabajadores 7

S No

Saby cual 25 2l arganismo encargado de regular la capacitacién
de los trabajadorss

Si. Nombre No
Conocs  d. cual =23 la sancidbm por no impartir capacirtacidn a
sus trabajadores 7
- Si Cual 7 —_ No

En su trabaio, cuentan cen planes y programas de Capacitacion?
St Mo

‘A quienes van diriqidos las programas de Capacitaciéen ?




10.°

Los planes y programas de capacitacion sz iaplataron por

{ Y. "tIniciativa de la Empresa
() - ¥Splicitud del Sindicato

() *Solicitud gel Tratajador

{ ) *Visita inspector de la S.T.P.S.

Considera Ud. que. la capacitaciédn debes itmpartirse en todos
los niveles de la empresa 7 L

Si No
Faor Gué

11,

14,

14,

Cree Ud. que la empresa obtiene a]quna ‘venta
capacitaciéon de los trabajadoras ? -

8 cudl 7

Cree Ud. que el trabajador obtiene dlguna venta

-

capacitacion 7

8i cudl ? No

Estima Ud. que la capacitacion de los trabaJadores T
gastos innecesar:ino 7 : AR

51 No

Considera Ud. que la Capacitacion y la Froductividad van
asociados ?

Si Neo

Fiensa Ud. que es importante la difusién de la Capacitacién
de los trabajadores 7

Si No

Los requerimientos actuales exigen mane de obra calificada.
b

Qué solucidn propone para resolverio

=1
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CUEST LON AR LD

T ia o liela <o problemas oue se Sinaicsn. Cual o cuales se
ARSI LAN Con Mayor Triocusng Su Leanaja ?
OO ¥ Ausentismo :
(>0 ¥ Ratrasos 2n la aroduccidn
) 3 Zacasa caliagad gel psodeacun
{0 r Dergrrdicios ooxctsivos
1€y X Frodoceidn dnsuaticients
(>0 Tt Falia de coopaeraciion o irecebonsatilidad
[} ¥ R20bhazos excesivns
(D) focardentes de @rakbaso
{ T Dartos atla aazquinacia
Ol entivnae Ud. por Capacltacidn ™

@/ o wceso or 2/ oo = g
,-{.__?éf_fzvc S polsfs gort ,fd

4.

f

A s Dy lis ob_f Fapres, S

Adora Ud. oue low prroblemees o
an relacionados con e

uu trabajo

ol

Conoce Ud, tog ordenamaento
capaciltacion de los Erab.ajador:

i . e X

[abhe cunl s 2l orgenises 2ncargaco 42 regrlar la clapaclitacidn
de los trabajadares "7 .

Si Nombre _ — Mo Pal

Conoer U, curl g ila
“sud Lrasaladoros
cusl o ) Nes X

wcidn a

WOLAG I D LIAAPELe TRaeal

En wu trabajo cuentan con programag do Cnf,mc.x fecaint 7

1% X Moy

L gnEenes van GlraCao0sc oY @l Oy damae di




F.

Los programas de capacitacidn we implacaron s

(0 xlniciativa de ia Empresa
¢ ) =xSolicitud del Sindicato
{ ) =23olicitud del Tranajador
£ ) tVisita anspociar e ) Lt E,
10. Considera Ud, aque la capacitacidin daos pmseciis 0 o b

los niveles de la emaresa ?

Si
Por Dué Z’am

évl_vl

14, Considera Ud. . que a3 Capacitacsitn v la Cronac Dasrisdtas v

16,

11, Cree Ugd. Gue la ompreséa b iunt el Ll cow Ta
> capacitacien de los trabejadores ©
S cuar » _Clerorm/b, e B
i2. Cree  Ud. e wraley ader oblion e ran ventioa 'cun 1
capacitaciin ? .
8 cusl v _olemmo /b .
13. Estima Ud. a2 Pacdlacd kel e Iose e Wl

adarie

BN VI ‘_)(‘_ R

gastes inne

azociados 7

. /

¥ oupge pivinnon mas .,
Vg .

Piensa Ya. QU @

de los traba).aaor

Los requarimiontonsg scheales oxLIgoen o ws e 0beta Calaficada,
Qués solucibn pronone pieda roeoeolave: Lo

Compti?_con A olgoswiones st gowe A 4y con pusra ) a
o pacltociort e

gt ]
| v b U ANTRS ST
8t 986 5 o35
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L CUESILIONAER

l.— D& 1a lista do problemas gque se ind

5 oy ataales . Eo
aresenfan con mayor frecusncia on se
€Vt Ausentiams .
-
T ol *
t 3 x
[ S
¥ Pl Laad
¢ K X
(S
[ ¥
20 Oue enticade Us. par Capacitacisn B

I = AN D TTRAS o
S SUBNE T s TR

T Coneidora Ud. gure 1ot irow ML wiliE B0 Rrenenta -0 su trabeie
waian relacionados con ta falta do Capacibacidn 7

Gi Z NG

. [

\ —
pg‘&”c‘%;:%& mmuﬁmakg ‘M&Aa-mul OQ

4, Conoce Ud. low  agrdcnamienbos legalos o
capacitacion de loe trabadadoess 7

Si X N o

S. Babe cual s el organismo encargardo do e
da les trabajadnras

Si Nombre : - N

6. Conoce  tUd. cril @5 la sancidn por no' Lin
Sus trabajadeores 7 e
8i Cu&} 7T o___ 2w Ne
7. FA su trabaje cucntan con procramas de S
51 X No

a. £ quiencs van ddrigidos Luc P0G S b dc

S €CQ£TI§L1 /’d,, ﬂdx 1L ERLE




9. lLos programas de capacitacidn se implataron por :
OQ ¥lniciativa do 1o Empresa
) tSolicitud ded Sindicalc
o<d 1Zolicitug del Trasajador
[ tVisita inspector de ia SLTLFLE,

10. Considera Ud. que la capacitacion dehe wamparbtires en - todos

los niveles de la empresa 7

e _ X Mes ) G
For aue _RPoVAN _ er  NWes ARPOLLO . SCONM ] cO,
=N EUPRELA

D

11. Cree Ud. qus-  la  eanrese aobtaone aicurna venioda donla

capacitacion de los trabaladaerne 7
55 cum ? % _Desadono Ccomuren -

12. Cree Ud. que ©1 trabisodor ObLient alQUnd Weiiwaia CON 1A
) capacitacion ? )

Si cual ?X.d&w_&o_lﬁﬂce No -

13, Estima ud. que Ja capatitacla g0 1ot LraUEl AT e e EL- S
gastos innecedsario 7

Si o A

14, Considera Ud. que ila Capacitacidin v la Peodud

Lvelaiag van

asociacos 7
51 o A CurRidorve oRas PRCAR
¢ weononia, masenniet
15. Piensa Ud. quz es inportante la difusuin ua fo Taracdbae Lon
de los brabajadores 7
i A e
14, Los  requersmionoms ac males oxtgen oand s syl fdeada

-:.c.l ver lo

Qués enlucli bn propond pm'? b

TrodBRR  sc  Ace :.SO _._A _I_A..L..E_§dcn con
Y MR Y, I Vo Paémr AT

3]

/-c)



PRACERCSA

?L»-ﬂ-s Eputitzs p funiwas SA 0%

2

1.~ De la lista de problemas gue se
presontan can MAayar froculsmela Pn

Ausenfiismo

Retrasos en ia proguceiorm

Escasae calidad dal procucte
Desperdicios eiconlvos

Produseson jnasafaicoenon

Falla de cooneracy € Arrenpciuand
ARCHAZODS oXCaSIVOoS

Accadenties ue trabido

Daffos a.la maquinaraia

R

MM o M o Mo N

2. Cué entieonde Ud. por Capacitacrén

3. Considera Ud. que los problemas que e presontaren su brabajo
estan relacionadeos con la Talta de Capacirtacidn @

51 a No
4, Conoce Ud. los ordenamientos legales con  rospocto & Sl
capacitacion de los traba)adoras 7

No E

S. Sabe cual es 21 organismo encargadgo de ragular ta capacitacidn.
de los trabajadares 7 s -

Si Nombre S 7‘l E,S No —_—

&. Conoce Ud. cual es la sangidn par no impartier capacitaciédn a
sus trabajadores ?

Si Cu&l 7 NO X
7. En su trabajo cuentan con programas de Capacitacion ?

No X

2. A guiegnes van dirigices los programas ce Capaciiacisn ?

Si

Si

,
/( tada =/ n—rsam./ it ,—éom Orgean. 2atio
F




g. Los programas de capacitacibdbn ce saplataron cor

) XIniciatziva do lé Enprosa
¢ 3 3Solicaitud del Sindaicato
< 3Solicitud del Trabajaoor
LS *Wisita inspector de ia S5.7T.F.S.

on togps

10, Considera Ud. que la capacitacion gebie Lacar o
1os niveles de la empross

>

Si No
A, Aﬁﬁ"‘"’“ "’",42‘:4" “4
—_ :éc 714:.4-»—4
- . oca é et i
w Lar A fls  vral A dn ’:b-ass
11, Cree Ud. que la ea sa obilicre alguna wenitala  con la

capacitacion de ioc t “ajadores ?

Si.cubl ? /A&M‘é_ﬁ/

12, Cree Ud. que e] tratalagor obTiene aiguna v Atega con la

capacitacién ?
Sl cual 7 8-)11..-4%;; o
135. Estima Ud. 'gue la capacitacibdn de los trabais s uh

gastos innocesario
Si Ne )( :

14, Consatidera Ud. que 1o Camacrtacidn v i« Pr‘ndu:ytz{vida’d: 'j;/an
asociados ™ B . '

Si )( No

15. Piensa Ud. aue eg v.mpcvrr.anu: la difusidn . de 1a Capacitacion
de las trabajodoras 7 -

sa X N

14, Los reguerimientos attuales suigen n:
Qud calucion propone para rosolverlo

J"“—‘—AA‘”A*-GFW'A - LA

__,.ta_,_:‘:;/.—/fM_r AN S Peodt-

j“_ﬁJul’:}
atedion sy =_é.¢,, s grron _az- al osrr Fu= =, f.f_.&u;:f{sh—(:-u_;'_




TAEILACION DE RESULTADDS .-  Una vesr recabada la informacién a
traves de los cuestionarios, se tabularon las respuestas oOc
aguerilas preguntaes gue se pueoen presentar 2n graficas.

k a do problilemas gue se andican, cual o cuaiss =2
crasanta2n con mayor frequncia on su trabaio 7

Mo, Empresas Forcentajie

- 110 59 %
- F=2frasos 2n i1a producclén g 32 %
- Esca3a malidaed del producuo B4 a5 %
- CSPErdIsios EHECeSLVOS 43 3%
= #Rrduccadn insuticiente 4= 23 %
= raltca N3 cooperaclion e

arresponizatalidad 102 sS4
- Rechancs eswvos 3> 18 %
- Accidertesz de trabajoe 15 8 %
- dafos a la magquinaria 76 a1l %

3. Cens aG. qgue los problemas gque se prasentan en sua trabajo
. estan r2alacuonades con la falta de capacitacién 7
. Empresas Forrnenaiew
Si = 153 2 %
o = I3 18 %
4, Gonoce Ud. 1ns ordenamincnto legalrs con respecto a  la

capacitacian de los trabajadores 7

No. Empresas Forcentaje
S, = 57 e W
Mo = 119 &La

Sabe cuil es el organismo encargado de regular la capacitacién
de los trabajadores T

(]
.

Nc. Empresas Porcentaje
S» = 119 648 7
No = a7 26 %



. Conoce Ud. cudl es la sancidon por no impartir capacitacion a
sus trabajadores 7

No. Empresas Porcentaie
Si = 43 2% %4
No = 143 77 %
7. En su trabajo cuentan con planes y programas de capacitacian?
MNo. Empresas Porcentaje
Si = 143 77 %
No = = 25 4
?. Los planes y programas de capacitacién se implantaron por

No. Empresas Porcentais

- Inicrativa de la Empresa = 120 - 4
- Solicitud del Sindicate = 33 18 %4
- Soliicitud del Trabkajador = 7 & %
- Visita inspector S.T.P.S5. = ] o]
- No contestaron == W 14 %
10, Considera Ud. que la capacitacidn debe impartirse en todos
los niveles de la empresa
No. Empresas Focentaje
Si = 186 1Q0 %
Mo = [ o
11. Cree Ud. que la empresa obtiene alguna ventaja con la
capacitacién de los trabajadores 7?
No. Empresas Forcentaje
Si = 186 100 %
No = 0 [»]
12, Cree Ud. que el trabajador obtiene alguna ventaja con la
capacitacibn ?
No. Empresas Parcentaje
Si = 186 190 %
No = 0 el
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13, Eztima Ud. gue la capacitacién de los trabajadores es

un
gasto innecesaric 7
No, Empresas Forcantaie
Si = iBé 100 %
No = o ]
HE Consadera ud. que la Capacitacion y la FProductividad van
asociados 7
No. Empresas Forcentaige
Si = i30 70 %
No = b A
Ho contestaron = S0 27 %
15.  Piensa Ud. que =2s importante la difusién de la Capacitacién
de los trabajadores 7
No. Empresas Porcentaje
Si = 143 77 %
Ne = o [>]
No contestaron = 43 A
SRAFICAS CE LOS RESULTADOS Con @l fin de poder establecer de
una  manera mas directa y objetiva las conclussones del presente
ewtudio, s presentan a continuacaidn las gravicas de 1las

praguntas anteriores.



PREGUNTA No.

1

De la lista de problemas que sc indican, Cuil o cudles

1.
se presentan con mayor frecuencia en su trabajo ?
120 §
S59%
100 5%
457
80 4
43%
60 32
n
<
a
LA kA
£ 4
]
18%
.
8 24 Bty
A B c D E F G H I
A« Ausentismo Fo. Falta de coOpas
B. Retrasos en la prode e irresponsabilidad
C. Escasa calidad prode G. Rechazos excesivos
D. Desperdicios exc. H. Acclidentes de trabe
E. Prod. insuficiente I. Dafios a la maqe




FPREGUNTA Noe. 3

e Considera Ud. gque los problemas que se presentan en su

trabajo estan relacionados con la falta de Capacitacién 7

82%

"—L- 18%
No. EMPRESAS PORCENTAJE
Si = 153 82%

No = a3 18%




PREGUNTA No, 4

4.  Conoca ud.

64y

No. EMPRESAS PORCZNTAIE
et CISAS ——t 2 AR
Sl = a7

No o 119 64%

36%
o



PREGUNTA No. 5

5. Sabe cual es el organismo encargado de regular la capacita

cidn de los trabajaderes ?

&
120] 64%
100J. §
©n
2 sq
g \
g .
1 \
°
=
40__ \ 36%
o \ y/
N
(3 4 NO
No. EMPRESAS PORCENTAJE
S = 119 54%

No = 67 36%



PREGUNTA No. 6

6. Conoce Ud. cudl es la sancibn por ne impartir capacita~

cién a sus trabajadores ?

Ho. EMPRESAS PORCENTAJE

si = 43 23% Q
No = 143 77% A1



PREGUNTA No. 7

7. En su trabajo cuentan con programas de Capacitacién ?

100 §

8¢

60 |

tio.

Gz i
A\

23%
40

20

L

No. EMPRESAS PORCENTAJE

3 7 K

3 23% ]

o

Si = 1

F

Mo =



PREGUNTA No. 2

9. Los programas de capacitncién se implantaren por ¢

/ 14%
4%
\\
64% \:
~
hd |

No. EMPRESAS FORCENTAJE
«Iniciativa Empresa 120 64%
«Solicitud Sindicato 33 18% 3
—solicitud Trabajador 7 az
~Inspector S.TeFPaSe o 4]
—No Contestaron 26 14%

2 SmE



. PREGUNTA No. 14

14. Considera Ud. que la Capacitacidn y la Productividad van

EMPRESAS

o,

asociados ?

|
140 3
70%
1204
100 L
80 4
60 |
235
40 4 \1
20 |
NN
- SI  NO NO CONTESTARON
No. EMPRESAS PORCENTAJE
51 - 130 70% g
No - 6 3%

No contestaron = 50

27% m




_ PREGUNTA No. 15

.15« Piensa Ud. que es importante la difusién de la Capacita—

cidn de los trabajadores ?

/’
g
r N 23%

77% q

—— |’
Noe EMERESAS PORCENTAJE
si - = 143 77%
‘No = o 0
a3 23%

No contestaron =

M
8



4.5. APROBACION O DISPROBACION DE LA HIPOTESIS ORIGINAL

Después de la tabulacidn de los resultados, encontre lo
siguiante ¢

Las empresas ubicadas en ]l municipio de Atizapan de
Zaragoza pertenecientes a la industria de la thranstformacion,
tienen idea de los objetivos que persigue la capacitacion, ya que
a2l B2% considera que la mayosr parte da sus problemas se deben a
la carencia de esta; pero solo el 774 cuenta con planes vy
programas de  capacitacidn, programas gque no se ajustan a los
OraenanlenLos legales ya que la investigacion reportd gque «l TbZ
conode estas dispociciones.

iLa capacitaciébn que se proporciona en las empresas del
municiplo, esta dirigida a los puestos administratives o & la
alta gerencia, resténdole impartancia a la preparacion de los
trabajadores de niveles mas bajos.

El 1307 de la muestra, ratifico que la capacitacion
rOROr e beneticios tanta para la empresa como para los
trabajadores, sin embargo, un no la relaciona  con la

productivid vy un 2774 cansidard gque ze tendrian que  anteponer
Ffactores mks importantes para que s2 realice la productividad.

Las soluc iones proporcinnadas por la muestra, para
lagrar mayor caliticacidn de la mano Je obra, coinciden 2n que 2s
necesario Lmpartir cursos de capacd tacion en todos los nivelces de
la eompresa v que szhén en acorde con las ewxigencias de sus
puastas de trabajo.

La anvestigaclien reallzada comprucba la hipotesis, vya
que cumpliendo con los planes y programas oo capacartacasn
ajistados a los ardenamientos legales, sz logran baneficlros para
el desarrolio: puesto quue las Smpresas consderan qQue AR
prablomnas se solucionan con ta aplicacion de ta capacitacidn,
3¢l 25 necesario darles a conocar de una manera detallada  la
elaboracrén vy desarrcllo de planes vy programas de capacitacion y
que éstoc searn llevados por personas con experiencia en el campo.



CONCLUS IONES GEMERALES .

El Gobierno Federal, a través de la Secretariza det
Trabajo vy Previsiéon Social hna impulsade ls utalizacison y el
desarrollo de modeios de capacitaclon por rama de acrivideag
econdmica vy ha promovido la operacidn =o  programas especifticos
que atiendan las necesidades del aparato preductiva.

Sin embarao, en laa practica ro hay un cumplimrento
integral de la leqgislacién. Menos do una cuarta parte de  las
empresas cumplen con el regQistro de sSUs comisliones mixtas y no
existe un adecuado control sobre 21 contenido y apiicacidn de les
programas da capacitaciébn. No  obstante, esta  taiende
malinterprectarse v concentrarse on los grupos administratives
gerenciales de la empresa, sin una compropbacisn do que todocs los
trabajadores tengan la oportunidad de recibirla.

E)
Y

No existen indicios para scfalar que tanto la
capacitacion para o en =21 ftrabajn, aobedece a estudios previos
sobre 1las condiciones actuales o futuras de los mercados e
trabajo vy tampoco hay un proceso sistiomatico de evaluacaion vy
seguimiento de los resultados.

3]

Loe lipeamientos que se& han dictado en  materaia  de
capacitacion, pretenden lograr una innovacion tecnoclédgira a
través del fomento de actividades que contribuyemn a btransformar
el crecimiento s2condmico en desarrollos a oriegntar 1a formacyon
de recursos humanos €on calificacion tecnica a traves de una
vincuiacién entre el sistema educativo nacional y €l aparatc
productivos; a fomentar la utliTacién plena de lo infraestructura
de capacitacién con el Tin de extender los benciicios al  maver
namerc de mexicanos; y por medio de accirones de  capacitacion
aumentar niveles de eficiencia y mejor distribucisn do ingresos.
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Es importante resaltar que las medidas instrumentadas
por el Gobieno Federal y reguladas por la Secretaria del Trabajo

y Prevision Social, rermiten desarrollar sistemas generales de
capacitacidon gque pueden ser aplicadas en empresas pequeffas vy
medianas; asi se demuestra el interés que tiene nuestro gobierno

en lograr la congruencia del campo Jjurtidice con el campo
operativa.

3.
N A travéas de 1a capacitacién, el hoembre como sujeto
individual y como sujeto colectivo transforma su conciencia, su
grado de informacién, sus habilidades y destrezas, y sus formas

de relacitn con la sociedad.

Es relevante, que el trabajador asimile que no debe
participar en la capacitacifin como un sujeto pasivo al gue se
pretende moldear con determinado tipo de aptitudes, sino como un
sujeto que se apropia del conocimiento y lo inserta en su  marco
de referencia, tanto individual come colectivo.

Esto wltimo, le da una dimensidn mas amplia al concepto
de capacitacién ya que ahora entiendo que es 1@  recepcidn,
sistematiracitén y apropiacion de nuevas conocimientos que le
permiten ubicarse en un puesto de trabajo, en la organizacion y
en la sociedad.

N,
For otro lado, si. un nuestro pails existe un promedio de
educacion de 3.5 aflos aproximadamante, sa deben concetrar
esfuerz0s para una mejor preparaciébn de los trabajadores, no

parque los esfuerzos que se hayan realilzado hasta el momento sean
do alguna manera pobres, sino porque Sun muy dispersos.
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La capacitacién en 21 trabajo, es la respussta a  la
necesidad celectiva de consolidar el desarreollo. FPor esta razan,
interesa e involucra a todos €l aumentar los indices de .
ingstrucciédn y educacién para asegurar fuentes de empleo y majorar
el nivel de vida.
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