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1 N T H o D u e e I o N 

Las razones y motivos que conducen a realizar un tra­

bajo, son lo primero de que debemos tomar conciencia en una In­

troducci6n no por cierto destinada a suplir la lectura del tex­

to mismo, pero si a precisa:" ciertos aspectos su;yos en que no -

se repara habit~almente, y cuya mostraci6n contribuir&, por - -

ello mismo, a la mejor inteliger.cia del texto original. 

Lo primordial, base y eser.cía de este trabajo, es el­

enfoque desde el cual se des~rrolla. ~l enfocue que se preten-­

de, es dejar claro el significado de la Formnci6n Profesionel,­

de la Capacitaci6r. y el Ad~estra~iento, cuyos conceptos en mu -

chas ocasiones no se entienden debidamente o se cor.funde; tam-­

bién se pretende analizar los antecedentes formales y reales -­

que dieron lugar a la implantaci6n de la For~aci6n Profesional­

en nuestro país, y se a.~aliznn twr.bién alEUnos de los problemas 

pr&cticos que se presentan fuera de la mera teoría, es decir, -

ya en el terreno de los hechos. 

lPorqué este enfoque? Pues bien, el tema que trato -­

en esta Tesis se encuentra encuadrado en la materia de Derecho­

del Trabajo, la que cono sabemon, se ha incluido entre esa nue­

va rama que ce ha dar.ominado Derecho Social, la cual en los - -

últiffios tiempos ha cobrado gran impo~tancia. 

Por lo anterior, es que decid! ar.alizar la Capaci 

taci6n y el Adiestran:iento desde el punto de vista de sus -
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• particulares características en nuestro país, la importancia 

que tiene y que representa para nuestra Kaci6n en estos me-­

mentas tan difíciles y algunos de los problemas con lo que 

se enfrenta ya en su aplicaci6n práctica; adem~e, porque -

aparte del objetivo inmediato de elevar la productividad -

(entendida ésta no como trabajar más, sino como trabajar me­

jor), el verdadero espíritu de la Capacitaci6n y el Adiestr.!!,. 

miento, es la protecci6n de todos aquellos que viven de su -

fuerza de tral:ajo, lo que en 11 'oima instancia es el fin que­

persigue el Derecho del Trabajo. 

Expuesto lo anterior, hago notar que no inicio --­

este tratajo con los antecedentes del tema, ello debido a -­

que no se puede hablar de algo de lo ,ue no se tiene un con­

cepto preciso; por esto, inicio el trabajo tratando de dejar 

claro el concepto de Trabajo, Formaci6n Profesional, Capaci­

taci6n y el de Adiestramiento, as! como las diferencias que­

estos conceptos presentan¡ en seguida, y habiendo quedado -­

precisos loe anteriores aspectos, paso a analizar sus ante-­

ceder.tes que le dieron origen. 

Posteriormente, analizando el origen y evoluci6n -

de nuestro tema, hago un breve análisis de las característi­

cas del Sistema Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento 

que se implant6 en México, utilizando para ello el método 

del género pr6ximo y la diferencia específica. Hecho esto, -

exponbo las formas y posibilidades que el patr6n tiene para­

cumplir con su obligaci6n de formar profesionalmente a los -

trabajadores. ~n seguida, dedico u~ breve espacio para rcsa!_ 
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tar la importancia y el papel tan esencial que juegan las C~ 

misiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento dentro del­

Sistema Nacional, analizando su naturaleza, es decir, expli­

cando qu6 son, qu6 hacen y c6mo lo hacen. 

Finalmente, en el 6ltimo capitulo del trabajo, ex­

pongo de manera sint6tica los problemas de diversa índole -­

que presenta la aplicaci6n pr§.ctica de la !'·ormaci6n Prof'esi~ 

nal en nuestro país, analizando en primer lusar el problema­

que implica sobrevalorar o manejar inadecuacamente los con-­

ceptos de Capacitaci6n y Adiestramiento; ens9guida exponso -

una serie de problemas :;ue e:·. -"""' medida di!'icul tan aplicar 

idoneamente la Capacitaci6n y el Adiestramiento, problemas -

que var. desde t:leo ~ue parece ser tnr. aje~o a nuestro tema,­

como lo es la desnutrici6n que padece la fuerza de trabajo -

en nuestro país, hasta la falta de interés en ser capacitado 

o la poca atenci6n que existe por parte de los patrones ha-­

cía los tratajadores. 



e .l p I T u L o p R I fl E a o 
COICEPTO Y .lJl!l'BCEDEliTBS 

.l, C!!1!9epto de Trabajo, Poraaci6n Pro!eeional, C!pacitaci6n­
z Adie•traaiento 

Con.cepto d• Trabajo,- El trabajo es una caracter!1, 

tica privativa del ••r huaano. En lo general, el trabajo ••­

•l el .. ento b'aico de los !actores productivos que en coabi­

naci6n con la tierra 7 el capital, genera 7 produce el total 

de los bien•• 7 serTicioe que una eooiedad requiera para la­

sati s!acci6n de aua n•c•eidadee, en lo particular el •traba­

jo •• una actiYidad conciente del h011bre por ••dio de la - -

cual trata de superar la e1caees 7 tiende a acrecentar la ~ 

cantidad de bienes deeti.nados a la aatie!acci6n de •ua nece­

eidadH" (1) 

Conoebiao• el trabajo coao !uente iapreacindible -

de la producci6n en sua do• maniteetacionee, a aaber1 Traba­

jo !!anual 7 Trabajo Intelectual, aunque htae 3 .. ú se pr­

aentan dieociadae, aino oon di!erentea grados operativo• d•­

predoaiJlio, 7 de au dietinta coabinaci6n adoptan entonces ~ 

lae aiguiente• aodalidadea1 

- Trabajo de Invenci6n, Creaci6n e Investigaci6n 

- Trabajo de Direcci6n 

(1) Barre, RIQ'&ond. ECOIIOl'IIA POLITIC.l, p. 259 
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- Trabajo de Organizaci6n; y 

- Trabajo de Ejecuci6n (2) 

Concepto de Poraeci6n Pro!eeional, Capacitaci6n y -

Adiestramiento.- En sentido amplio, la Pormaci6n Pro!eaional­

illlplica tanto a la Capacitaci6n como al J.dieetramiento, depe~ 

diAndo de la orientaci6n que reciba la acci6n !ol'llativa, es -

decir, para el trabajo y en el trabajo. De este modo, la Por­

maci6n Profesional es "toda acci6n que permite que un indivi­

duo desarrolle loe conocimientos necesarios para ocupar un -­

puesto de trabajo o pera ser promovido, sea o no por prillera­

vez (o para alcanzar mayor e!iciencia), en cualquier r1111a d•­

actividad econ6mica o en su propio puesto de trabajo". (3) 

Por Capaciteci6n de loe Recursos Hunanoe se entien­

de toda acci6n educativa intencionada, destinada al desarro-­

llo de las actividades, loe conocimientos y las destrezas de­

la poblaci6n, pare loe r ines de su participaci6n en las acti­

vidades productivas. Dicho de otra manera, Capacitaci6n de -­

loe Recursos Humanos se interpreta CCIDO sin6nimo de educaci6n 

para el trabajo. (4) 

El concepto trasciende al de Adiestra.miento, enten­

dido 6ste e6lo en la acepci6n de mejoramiento de las habilid.!, 

des, y a6.n del conocimiento tecnol6gico, ya que, en Últilllo --

(2) Comiei6n Nacional Tripartita. DESEMPLEO Y CAPACITACIOli DE 
RECURSOS HUl'IANOS, p. 10 

(3) Oliveire, Carlos. EDUCACION, PORMACIO~ PROPESIGNAL, EH--­
PLEO Y RECURSOS HUMANOS, p. 50 

.(4) SA.xlchez Ju6.rez, Gilberto. TRABAJO Y CAPLCITACIOH, p. 12 
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•••• término, la Capacitaci6n tiene como objetivo la reali­

zaci6n plena de la persona en el ámbito de trabajo, desenvol­

Ti6ndo en ella, no dnicamente aquellas aptitudes, sino tam- -

bi6n y !undamentalmente, sus capacidades de comunicaci6n, de­

toma de decisiones, de organizaci6n y de adaptaci6n !lexible­

al cambio, entre otras. (5) 

El Adiestramiento en suma, ee toda acci6n intencio­

nada, orientada al 6ptimo desarrollo de las aptitudes del - -

hombre que persigue proporcionar o incrementar los conocimie.!!, 

tos, habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitu-­

dee directamente relacionadas con su participaci6n en las ac-

tiTidades productivas. 

Vínculo entre Trabajo y Capacitaci6n.- CAPACITACION 

PARA EL TRABAJO.- Frecuentemente escuchamos opiniones opuee-­

tae respecto a la Formaci6n de loe Recursos Humanos para el -

trabajo; unos, argumentan que el problema de nuestros pa!ses­

subdesarrollados no ea tal, sino que se trata de países "sub­

capacitados", y que el problema del desempleo es debido a la­

existencia de una gran masa de personas "inempleablee", signi 

!icando con esto sin capacitaci6n; otros, esgrimen la tesis -

acerca de la inutilidad de la !ormulsci6n de un programa de -

Formaci6n de Recursos Humanos, ante las restringidas posibili 

dadas de empleo, y que aunado esto a la aceleraci6n del proc~ 

so tecnol6gico, provocan que los individuos ejerzan di!eren--

(5) Comisi6n Nacional Tripartita. CAP/,CITACION DE LOS RECUR--
806 HUl'IANOS, p. 28 
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•••• tes oficios, es decir, que no alc&Lzan una m5xima ca-­

lificaci6n o enpecializaci6n determinada. 

hlllbas posiciones carecen de total raz6n. Los prime­

ros impl!citamente estl.n negando la posibilidad ie capacita-­

ci6n y adiestramiento en el lugar de trabajo, estableciendo -

esta responsabilidad exclusivamente pora los siste~as de For­

maci6n formal y extraescolar pútlico$ y pr::.vados exister-tes;­

ade::.ás deu¡uestran un total desccnoci:nier.to Ce !as implice.cio­

nss que f;U&rda, e:. primera !n.::ta:-.cia, el dese:-.·1olvi:r.iento 

econ6~ico sob~e loz sictc~~s de Formcci6n p?.ra el trabajo y -

no en sentido contrario, y por óltimo el desempleo es debido­

ª las propias deficiencias estructurales de lo economía, y en 

caso de existir escasez de trabajadores capncitados en loE 

mercados de trabajo, subsiste la posibilidad antes me4cio~a -

da, o sea, la capacitaci6n e= planta. For otra p~rte, los se­

gundos con sus posturas má.s acadexi¿.tas, obstac-...:.lizan la rea­

lizaci6n de una plaLificaci6n de la :ormaci6r. de lo~ rtecurson 

Humanos, que preveen los requerimie~tos y l3s disponibilida -

des efectivas en los mercados de tratajo, y que por lo tanto­

regulen y detecten calificaciones y especializaciones escasas 

u obsoletas. 

Por lo tanto, la capacitaci6r. para e: trabajo pre-­

tende supPrnr alf;Unas deficiencias c~ue se han notado e~ lo r~ 

ln~ivo al desmesurado creci~ie~to de cicrt~e oc~paciones co=o 

son la de Abogado por ejemplo, por- otro lado, esti:::ulor el i!l. 

suficiccte increcento de otras ocupaciones como la de los in­

genieros, técnicos y ob~eros califica~os c~tre otras. Ade~6G, 
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••• , ,la Capacitaci6n para el trabajo persigue solucionar -

la dicotomía existente entre la educaci6n formal y extraes-­

colar y las situaciones y condiciones reales de trabajo, de­

manera tal que se establezca un vínculo entre la capacita -­

ci6n y el trabajo, para que los sistemas formativos se movi­

licen en igual sentido que el crecimiento econ6mico. (6) 

CAPACITACION DI EL TRJ.BAJO.- Es la capacitaci6n 

que se imparte bajo la responsabilidad de loa empresarios 

-con determinada geeti6n sindical-tendiente a dar soluci6n -

a necesidades específicas de la empresa en dicha materia. E:!, 

ta !ormaci6n puede ser administrada en el centro de trabajo, 

en centros de capacitaci6n o en una complementaci6n de am -­

boa. Para lo cual es menester realizar previamente una de- -

terminaci6n de necesidades de Capacitaci6n y Adiestramiento, 

proceso que permite el conocimiento cuantitativo y cualitat!, 

vo de los niveles ocupacionales internos de la empresa que -

constitu;ren limitaciones de calificaci6n para les operacio-­

nes productivas, 

La noci6n de capacitaci6n en el trabajo puede in-­

terpretarse como Formaci6n Profesional Permanente, que tiene 

como objeto adecuar los requerimientos de capacitnci6n a 

los cambioo en la organizaci6n interna de la empresa, a la -

evoluci6n tecnol6gica, y en lo general, a las fluctuaciones­

del crecimiento eeo~6mico. 

La estrategia de capacitar en el interior de las--

. (6) Bfilichez Ju!rez,Gilberto,ThABAJO Y CAFI.CITACIO!l, p.12.13 
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••••• unidades productivas, responde a les necesidades pro­

pias del crecimiento econ6mico, que para su mantenimiento y­

expanei6n, exige la utilizaci6n 6ptime de los recursos huma­

nos, financieros y materiales potencial y efectivamente exi!, 

tentee en las empresas. De esta manere, al proporcionar cep.!!. 

citeci6n con los recursos propios de le empresa, se propicia 

su mayor y mejor utilizaci6n, adem!s de que se prepara al -­

trebejador pare que desempeñe sus tareas más eficientemente­

bajo condiciones reales de trabajo; consecuentemente se ele­

ve la productividad pudiéndo revertirse éste, v!a inversio-­

nes, a le economie en su conjunto. Siguiéndo esta 16gica, le 

cepecitaci6n y el adiestramiento de los trabajadores debe 

Terse como una acci6n necesaria e insoslayable para la buene 

marche de las empresas. 

Por otra parte, "la cepecitnci6n como procesos sis­

temático de aprendizaje y medio principal. para adquirir la -

competencia, es poco valorada y se asigna un peso muy grand• 

a la experiencia~ (7) Sin restarle m~rttos a la experien­

cia en el trebejo, lo que se pretende con la Cepecitaci6n es 

superar el divorcio entre los aspectos te6ricos y las accio­

nes pr&cticae de le producci6n, lo cual reclama un proceso -

sistemático de enseñanza-aprendizaje ed hoc para cada empra­

se o grupo de empresas con condiciones an&logae, y que tam-­

bién tome en consideraci6n las características de los traba­

jadores, su eituaci6n en el trabajo, sus condiciones en el -

(7.) Mendoza,Alejandro.LA IMPORTANCIA DEL ADIESTfu\11IENTO, p.13 
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.medio de trabajo, su adecuaci6n al proceso de apren-

• dizaje y sus aspiraciones de ancer.so social y educacio - -­

nal. (8) 

Modalidades gue Adopta la Capacitaci6n en las i:.m­

presas.- La capacitación en la empreea sigue dos vertien- -

tes : en empresas de nueva creaci6n o en vías de estableci­

mier.to (en su fase de Proyecto), y en las empresas ya esta­

blecidas. Para el primer caso, tenemos que scrí~ alta.::iente­

reco~endaCle incluir un estudio que per~itiera conocer las­

necesidades de personal car-acitndo a diferenteE niveles, -­

el contenido y for=a que deberá tener la Capacitaci6n y el­

Adiestramiento1 el personal instructor, las instituciones -

asesora~, las instalaciones requeridas, la disponibilidad -

de material didáctico necesario, etc., todo esto como un e.§_ 

tudio de Recursos Humar.os del proyecto mismo. 

Para las empresas ya establecidas, observamos que 

la Capacitaci6n y el Adiestrat.i·:r:to adopta:: las siguier.tes­

modalidades, ec lo referente a sus requerimientos. 

- Personal de Nuevo Insreso.- Fersonas contratadas sin nin­

¡;una calificaci6n o especializaci6n, q'Je deCerán ser for­

mados para el desempeño de un puesto de trabajo o activi­

dad. 

Adaptaci6r. al Trabajo.- Persor.as contratadas co!1 conoci-­

mientos o eY.periencia en un oficio o actividad determina­

da, relacionadas con las funcio~es de la effipresa, que re­

quieren cap3citnci6n rara ndartac~6~ a cus nuevus tareas • 

. (8) Slnchez Ju5rez, Gilberto. Op. p. 13 
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: Headaptaci6n al Trabajo.- Personal interno de la empresa­

que requiere capacitaci6n como consecuenci~ de cambios en 

la organizaci6n de los procesos de trabajo, por modifica­

ciones tecnol6gicas 1 por cambios de giro, por introduc­

ci6n o cambio en las líneas de producci6n, etc. 

- ~censo en el Trubajo.- Personal interno de la erupreoa 

que necesita capacitaci6n para obtener un puesto de mayor 

jerarquía o responsabilidad. Esta capacitaci6n puede ser­

determinada por el empresario, por concertac;6n con el -­

trabajador o por acuerdo sindical. 

- Alcance de la Eficiencia Normal en el Puesto de Trabajo.­

Personal interno que requiere ser capacitado con este ob­

jetivo, dadas laa deficiencias que muestra. 

- Renovaci6n de Personal.- Personal interno que necesita -­

capacitaci6n por haber sido promovido sin reunir los re-­

quisitos necesarios para el nuevo puesto, básicamente por 

movimientos escalafonarios derivados de fallecimientos, -

deserciones, ~ubilaciones o despidos. 

- Rotaci6n de Personal.- Personal irterr10 que constantemen­

te requiere capacitaci6n para desempeñar distintos pues-­

tos del mismo o oimilar nivel. Este caso se da por polít,i 

cae de la empresa, por fluctuaciones en el mercado (in- -

cremento o decremento en la demanda de detPrminados pro-­

duetos), o por problemas internos. 

Las mo~alidades Je Cnp. citaci6r. y Adiestramiento­

descritas, aunque ~o exhaustivas, reflejan la nP.cesidod de­

la existencia de un responsable de la planificaci6n de las-
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•.••• acciones de capacitaci6r. y adiestramiento, tomando­

en consideraci6n los requerimientosespecíficos de la empre­

sa, así como su disponibilidad de recursos. (9) 

(9) S&nchez Juárez, Gilberto. THAóAJü Y G,J'ACITACI~~. p. 15 
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~. J.ntacedentaa de la Capacitaci6n z el .Adieatraaiento 

1. El Contrato da Aprendizaje z la Ley Federal del Tra­

bajo 1931. 

La idea de la Capacitaci6n z el Adiestramiento en 

H'xico es mUJ' antigua, debe destacarse que za en 1870 el c.§. 

digo Civil regulaba la figura jurídica del Contrato de 

Aprendizaje¡ regulaci6n que, con laves modificaciones, se~ 

recogi6 en el nuevo C6digo Civil da 1884. 

En 1919, el entonces titular del Ejecutivo ~ade~ 

ral, Don Venuetiano Carranza, envi6 al Congreso de la - --­

Uni6n una Iniciativa da Lay para reglamentar el artículo ~ 

123 de la Constituci6n Política da los Estados Unidos Hexi­

canos, que es el Pacto Social Mexicano destinado a las rel.!!, 

cionae obrero-patronales. 

La intenci6n de esta iniciativa, que no lleg6 a -

promulgarse, prtend!a subordinar las r6rmulas tradicionales 

del Derecho Civil, a las innovaciones introducidas en la -­

Legislaei6n Laboral. 

Fue hasta 1931, que la Lez Federal del Trabajo~ 

destin6 eu Título Tercero al. Contrato de Aprendizaje, ais~ 

mo que, sin modificaciones, sigui6 vigente hasta 1970. (10) 

La importancia del Contrato de Aprendizaje es tal, 

(10) Ley Federal del Trabajo de 1931, Artículos 218-231 
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• • • • (puesto que estuvo vigente casi cuatro d6cadas) que 

no se puede dnicamente hacer una simple menci6n del mismo,­

Y por ello hare un breve estudio de 61, sin que por lo ais­

ao me extienda demasiado en el tema. 

Ya desde la 6poca de los Babilonios en el C6digo­

de Hamurab!, en F.gipto en la 6poca de los Ptolomeos, en - -

Grecia en la &poca de Sol6n y en la cultura Romana, encon-­

tramos antecedentes de este contrato¡ sin embargo, no es -­

sino hasta la Edad Media en donde se tienen datos m&s cla-­

ros y ciertos sobre el contrato de Aprendizaje, institu- -­

ci6n !iraemente vinculada con la organizaci6n econ6mico-ju­

r!dica de las sociedades de la F4ad Media. (11) 

Para darnos mejor idea del ambiente en que naci6-

el Contrato de Aprendizaje, as! como de las características 

que lo contormaban y el papel econ6mico y eocial que jug6 -

en esta 6poca, dare una ligera vista a la organizaci6n cor­

porativa, organizaci6n característica y distintiva de la ~ 

Mad Media. 

Teni6ndo como antecedentes inmediatos los Colle­

gia Opi!icum Romanos (organizaciones de artesanos de un ~ 

mismo oficio, unidos para la defensa de sus intereses d• -

grupo, as! como con !ines mutualistas y religiosos), y ha­

cia el siglo XI de nuestra era, nacen en Europa las organ!, 

zaciones de artesanos llamadas "Gremios de O!icios•. 

(11) Porras Villegas, Toribio. ALGUNAS CONSIDERACIONES 
ACERCA DEL CONTRATO DE .lPR.EllDIZAJE, p. 9 
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El auge mercantil experimentado en airopa (en las -

ciudades del Norte de Italia principalmente) despu~s de que -

fueron arrojados los musulmanes de la cuenca del Mediterr'- -

neo, trajo consigo una competencia entre los comerciantes, -­

quienes encontraron en las ciudades los mejores mercados, a -

su vez, los artesanos, buscando facilidades para la venta de­

sus productos y comodidad en la obtenci6n de las materias pr! 

mas, rueron reconcentrándose en lae ciudades. Estos artes~- -

noe, adoptando como modelos los Gremios Mercantiles, se cons­

tituyeron en Fraternitates, que aparte de perseguir finalida­

des de defensa econ6mica mutua, estaban dotados de un car,c-­

ter religioso formando Cofradías. 

Las ciudades, centros de comerciantes y obreros, se 

presentaban como una novedad en la sociedad de aquél tiempo -

en que la autoridad dominal se ejercía sobre el territorio y­

los siervos del feudo. Pero la necesidad de un Derecho m'8 e~ 

pedito y m's adecuado a la vida de la ciudad, animaron a los­

burgueses a obtener la autonomía judicial y poco tiempo des-­

pu6s la administrativa. Contaban para esto con un anteceden-­

te, el Jus Mercatorum, que se aplicaba a los comerciantes, -­

aunque este Derecho se aplicaba en virtud de la persona y no­

del lugar, es decir, era un estatuto personal¡ fue, sin emb8:!, 

go, el antecedente que inepir6 la autonomía judicial de las -

ciudades. (12) 

Hasta antes de que fueran concebidas lee autonomías 

(12) Porras Villegas, Toribio. ALGUNAS CONSIDEfu.CICNES ACERCA 
DEL CONTRATO DE APRENDIZAJE, p. 11 
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,• ••• judicial y administretiva, loa gremios de oficios se 

regían por estatutos que eran sancionados por el Poder Real; 

pero en cuanto se obtuvo la autonomía, fueron las autorida-­

des de las ciudades las que dictaban los estatutos que re- -

gían a las corporaciones. 

Las principales fina1idades de los Gremios de Ofi­

cios eran : la defensa material y moral de sua miembros; la­

protecci6n del trabajo; evitando abusos de los m!s !Uertes o 

de situaci6n privilegiada; evitar la competencia ruinosa en­

tre los miembros; dar igual oportunidad a sus afiliados para 

la adquisici6n de la materia prinla; procurar la uniformidad­

en los m&todoe de producci6n y procurar la eficaz instruc ~ 

ci6n de los aprendices. 

Si por una parte, las autoridades de las ciudades­

permitieron las agrupacionea de artesanos, que como queda di 

cho buscaban la de!enaa de sua interéses comunes; por otra -

tenían que dar aeguridades a los consumidores, que eran 

gran parte de los habitantes de la ciudad, de que tales pre­

rrogativas no les causarían perjuicios. Para este objeto, se 

dictaron leyes y reglamentos que garantizaban la bondad de -

los productos elaborados por los artesanos así como precios­

equi tati vos. Esta doble protacci6n legal se advierte repa- -

rsndo en que en un mismo ordenamiento (estatuto) se contie-­

nen disposiciones acerca de la constituci6n, administraci6n­

y funcionamiento de los gremios, al lado de otras que pre- -

veen los procedimientos t6cnicos que han de seguir en la el!, 

boraci6n de los productos, la calidad de las materias prime.a, 



. . . . . las cualidades de los productos, etc,tera. 

Los Gremios de Otioios eran agrupecionea de arte­

sanos con el grado de maestros, de la misma protesi6n u - -

oficio, que reclamaban para el grupo el derecho exclusivo -

de ejercer el oticio a que se dedicaban. Constitu!an en re.!. 

lidnd un verdadero monopolio, pues s6lo loa agremiados po-­

dian ejercer el oficio. Se sancionaba duramente a aqu'l que 

ejecutase un trabajo y no estuviese adherido al gremio res­

pectivo, así como también a los agremiados que ejecutasen -

otras !unciones que no fueran las que estabSJl asignadBB por 

los estatutos. Esto se comprende si recordamos que en la r~ 

glamentaci6n se pereeguia tanto el inter&a social como el -

protesional¡ el artesano tenía asegurado su trabajo y loa -

conswtidores la calidad de loa productos y la equidad de -­

los precios. En cada taller, aparte del maestro que gener&!. 

mente era el dueño y quien dirigía loe trabajos, bebía ofi­

ciales que eran aprendices que bebían cUJ11plido el tiempo -­

de aprendizaje pero que aún no se examinaba, estos trebaja­

bSJl por un salario, y en la escala más baja, los aprendices. 

Loa aprendices eran j6venea de corta edad que ae­

iniciabSJl an el oficio; estaban sujetos a la enseñanza que­

el maestro les daba, esta enseñanza era esencialmente pr&c­

tica y se impartía por el tiempo y en las condiciones pre-­

vistas por los estatutos. Loe oficiales eran aprendices que 

habían cumplido el tiempo que les correspondía en el apren­

dizaje, pero que aún no presentaban el exAmen necesario pa-
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• • • .ra obtener el grado de maestro. La mayoría de los ofi 

ciales no pasaban de este grado toda su vida, pues los esta­

tutos del gremio, y los maestros oponían infinidad de obstác!!. 

los para llegar a la maestría. Es claro comprender el inte-­

r6s de los maestros en impedir el ascenso de los oficiales,­

puea se evitaban posibles competidores. Ante tanta dificul~ 

tad, los oficiales se conformaban con trabajar en los talle­

res del maestro por un salario. (13) 

Los maestros eran oficiales que habían cumplido ~ 

con el requisito del exámen para adquirir tal grado : el - -

ex&men consistía en obras verdaderamente difíciles de hacer. 

El jurado estaba integrado por maestros del mismo gremio no~ 

brados por elecci6n, se escogía generalmente entre los más -

viejos, quienes por su edad, solvencia moral y pericia en el 

oficio garantizaba un fallo justo. Los maestros eran propie­

tarios de las materias primas, herramientas y utensilios del 

taller, por lo tanto los productos les pertenecían, encargá¡a 

dose ellos mismos de la venta para lo cual tenían abierta al 

p~blico una tienda en el mismo taller. 

Desde el siglo XVl, las condiciones econ6micas va­

riaron debido a los descubrimientos geográficos y el desper­

tar general que caracteriza al Henacimiento. En el siglo - -

XVIII, los descubrimientos científicos y la aplicaci6n indu.!!. 

trial de la fuerza de vapor, hacen nacer la producci6n fa- -

bril que sacude totalmente la estructura econ6mica. Tras es-

(13) Porras Villegas, Toribio, Op. Cit., p. 13 
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•• te adelanto el nacimiento de movimientos !iloe6!icos­

que exaltan los valores humanos, principalmente la libertad­

individuel. Conjuntamente a estas ideas y apoyadas en ellas, 

nacen teoriae econ6micas que proclaman el principio de la li 

bre concurrencia de los particulares y la abetenci6n del .Es­

tado de intervenir en la iniciativa privada, el cual queda -

relegado a simple custodio del orden. 

Estas teorías, de acuerdo con el principio "Lai- -

ssez faire, laissez passer" la regla de oro del Liberalismo­

Econ6mico, atacaron el sistema gremial como injusto, por - -

cuanto creaba un monopolio que aho~aba la iniciativa privada 

y la libre concurrencia econ6mica. 

Francia, la iniciadora de este movimiento, fue la­

primera nnci6n que di6 pasos encaminados a la destrucci6n -­

del r~gimen corporativo. Un edicto de 1776 del Ministro - ~ 

Turgot, aboli6 las corporaciones de artes y oficios, sin em­

bargo, en Agosto del mismo año son reestablecidas con lige-­

ras modificaciones • .cJ. 4 de Agosto de 1789, loe Estados Gen_! 

ralee acordaron la abolici6n de todos los privilegios y mon.2, 

polios, entre ~stos últimos se conceptuaba a los Gremios de­

Oficios. Por un Decreto de Marzo de 1791 se suprimieron las­

corporacionee y se proclam6 la libertad de trabajo; el -

14-17 de Junio del mismo año se vota la Ley Chepelier, que-­

abol16 definitivamente el r~gimen corporativo y prohibi6 las 

asociaciones de obreros o patrones : "El Estado debe des- -­

truir, en nombre de los intereses generales, cuanto obstácu­

lo se oponba a la libre expansi6n de la actividad indivi- ~ 
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dual". 

Esta es a grandes rasgos la historia de los Gre-­

mios de Oficios, pues el edicto antes mencionado di6 el gol 

pe de muerte al sistema corporativo, no s6lo en Francia, s.!, 

no en todo el mundo. 

Guiados por esta breve reseña, tratare de fijar -

una idea del papel que representaba el aprendizaje en aquél 

sistema 1 Era el aprendizaje, el grado ínfimo de la escala­

dentro del taller, el aprendiz s6lo ambicionaba llegar a -­

oficial, porque en esta situaci6n ya estaba en posibilida -

des de ganar un salario y no porque e$ta paso lo acercara -

más a la maestría pues para llegar a ser maestro, aparte de 

las dificultades con que tropezaba, era necesario en muchos 

oficios acreeditar la limpieza de sangre, esto es, demos- -

trar que era hijo legítimo¡ y en al¡;unas ocasiones que tal­

ra1 go era hereditario. Por otra parte, se re~uería contar -

con los medios suficientes para los múltiples gastos del -­

exámen, gastos que se distribuían entre derechos de exámen­

al Estado, cierta cantidad al gremio y, otros esquilmos pa­

ra la Cofradía. 

FORMA DEL C~~TRATO.- Como Única formalidad se exigía, la -­

inscripci6n del contrato en el Libro de liegistro del gremio. 

Los derechos y obligaciones de ambos contratantes estaban -­

previstos en los estatutos del gremio, las partes reducían -

su voluntad a adherirse a estEs estipulaciones. (14) 

(14) Ibidem, p. 15 
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.OBLIGACIC!iES DEL 11AE5THO.- Las obligaciones del maestro eran: 

a).- Enseñanza personal del arte u oficio 

b).- Adecuar la escala de la enseñanza al tiempo convenido -­

para el aprendizaje 

c).- Brindar su taller, ~tiles de trabajo, herramientas y ma­

teria prima para loe trabajos efectuados por el aprendiz 

d).- Proporcionar alimentos y alojamiento al aprendiz 

e).- Vigilar la conducta del aprendiz dentro y fuera del ta -

llar y corregirlo en su caso 

f).- Al terminar la enseñanza, dar constancia al aprendiz de­

los conocimientos adquiridos 

g).- Formar parte de los jurados pnra exaoinar a los aprendi­

ces, cuando fuera requerido para ello 

OBLIGACIONES DEL Al'REllDIZ.- El aprendiz por su parte 1 debía 

a).- Ejecutar los trabajos y operaciones indicadas por el - -

maestro, poni~ndo en ellos la.atenci6n debida para asim.!. 

lar los conocimientos 

b) •.. Respetar der.tro y fuera del taller al maestro y a los f!,i 

miliares de éste 

c).- No divulgar loe m~todos de fabricaci6n que fueran exclu­

sivos del taller donde hacían su aprendizaje 

d).- Satisfacer al maestro las cantidades convenidas como pa-

go por el aprendizaje. 

OBLIGACICKES DE ADfüTI!l APRE!\JJICEJ.- Salvo escasas excepcio-­

nea, durante la orgnnizaci6n gremial de la Edad !1edia, era 

obli~atorio para los maestros que tenían taller, admitir -

aprendices. El número estaba de acuerdo con la importancia 
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•••• del taller; esta medida, ben~fica para aprendices y -

maestros, tenia por objeto asegurar la existencia suficiente­

de mano de obra. (15) 

EllSEilANZA.- La enseñanza estaba al cuidado directo del maes-­

tro y era de car&cter práctico. Por este medio se garantizaba 

un buen aprendizaje y por lo tanto un artesano hábil. 

JORNADA DE TRABAJO.- Como dijimos antes, casi siempre el 

aprendiz vivía en la casa del maestro, y estaba obligado, por 

disposici6n de los estatutos a obedecer al maestro dentro y -

fuera del taller¡ apoyados en esta dispoGici6n, los maestros­

utilizaban al aprendiz en otras tareas, las del bogar por lo­

com&n, aparte de lns propias del aprendizaje. Asi es que la -

jornnda de sol a sol ~ue calculo sería la del aprendizaje pr~ 

piamente, se veía alargada por otras tareas. 

RETülBUCION DEL APRENDIZ.- La enseñanza, el alojamiento y la­

alimentaci6n componían la retribuci6n dada al aprendiz por el 

trabajo desarrollado dentro del taller y por las demás tareas 

no propias del aprendizaje que solía ejecutar. 

PAGO AL l'!A.ESTRO.- Había oficios en que el maestro percibía -

cierta retribuci6n en metálico por parte del aprendiz, general. 

mente se trataba de oficios que rendían grandes utilidades. 

DURACION DEL APRiliDIZAJE.- En los estatutos de cada gremio e!!_ 

taba determinado el tiempo que debía durar el aprendizaje. E!!, 

te tiempo variaba de oficio a oficio y era benuralmentc largo 

de 4 a 7 años. En esta, como en otras rJis:POGiciones de los e~ 

tatutos, se adivinaba la mano de los maestros: imponiéndo un-

(15) lbidcm, p. 16 
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• • • • largo período de aprendizaje se esegureben los servi­

cios del aprendiz por mucho tiempo. Es de presumirse que des­

pu6s de transcurrida la mitad del aprendizaje, el aprendiz 

daba un buen rendimiento en su trebejo cesi como el de los 

oficiales. 

EXAl'!E?l DEL APRENDIZ.- Al terminar el tiempo previsto pere - -

el eprendizeje, el aprendiz ten!e derecho e pedir que se le 

examinaae para adquirir el grado de maestro; pero como ye lo­

he dicho, este derecho ere ilusorio por los escollos puestos­

por los maestros y los estatutos. 

RESCISION DEL Cc.ETRATO.- Les causes de rescisi6n previstas -­

en los estatutos eran: Le enfermedad o incepacided física del 

maestro o del aprendiz, que imposibilitase le continuaci6n -­

del aprendizaje; les faltes graves del aprendiz al petr6n o -

a sus familiares; le incapacidad mental del aprendiz para aa,t 

milar los conocimientos del oficio; el matrimonio del epren-­

diz (s6lo en algunos ceses); los malos tratos del petr6n pare 

con el aprendiz y le expulsi6n del maestro del gremio ~l que­

pertenec!e. Cuando les causes de rescisi6n eran imputables al 

aprendiz, 6ste perdía el derecho a que se le contase el tiem­

po •,Ue llevaba en el aprendizaje por otro maestro que lo rec!. 

biese, no así cuando las causas de rescisi6n procedían del --

maestro. 

EL CO!lTR/.'l:O DE Al'RU;DIZAJE .W LA NUL'/A ESPAllA 

La orga.nizaci6n del trebejo en le Nueva F.epañe tom6 

los patrones de le organizeci6n conocida en esa 6poca en le -

Metrópoli, es decir, la organizaci6n gremial, aunque con alSE, 
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• nas variantes introducidas por la Ley de In -

dias. (16) 

Fue en la Ciudad de M6xico en donde más claramente 

se observ6 la adopci6n del sistema, por ser el centro econ.é, 

mico de la ?;ueva España. 

El cabildo de la ciudad dictaba las ordenanzas -­

que reglamentaban la constituci6n y funcionamiento de los -

gremios pero requería para su vigencia la con!irmaci6n del­

Virrey. 

Entre las prevenciones de las Leyes de Indias, h.!!. 

bía algunas destinadas a proteger el trabajo de los indios; 

como esta Ley era jerárquicamente superior (por provenir -­

del Rey) a las ordenanzas, 6stas tenían que tomar en cuen-­

ta lo ordenado por las Leyes de Indias¡ y fue así como se -

incluyeron en las ordenanzas de Gremios medidas que daban -

iguales oportunidades a los indios y a los españoles para 

aprender un oficio. No sucedía lo mismo con los negros y -­

con los mulatos, a los que casi durante toda la Colonia no­

se les permiti6 ingresar de aprendices en muchos oficioa. 

Ahora bien, y para no extenderme demasiado en el­

análisis de los antecedentes del Contrato de Aprendizaje, -

puntualizar6 que dicho contrato en nuestro país desde la ~ 

&poca de la Colonia hasta nuestra Ley Federal del Trabajo,­

de 1931 (pasando por el C6digo Civil de 1870 y el de 1884), 

no tuvo ningún cambio sustancial, pues si h&cemos una comp.!!. 

raci6n entre el Contrato de Aprendizaje de 1931 y el que se 

~16) Ibidem, p. 17 
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•••• aplicaba en la Edad Media, veremos que en e5encia el -

contrato es el misno, salvo aquellas reedificaciones que van-­

de acuerdo con los cambios ocurridos en nuestro país, es de -

cir, ~ue lns modificaciones van de acuerdo cor. el pensamien-­

to que privaba en nuestro país en sus diversas épocas; como -

ejemplo de lo anterior mencionar~ el hecho de que si anterío~ 

men:e la jornada de tratajo en este contrato era excesiva - -

en la Ley Federal del Trabajo de 1931 (17) se ectipulaba que-

la misma ee sujetara a las disposiciones del trabajo r~ gene­

ral; lo mi2mo sucede con la re:ribuci6n al aprendiz, la que -

anteriormente consi3t!a ei: el aloja.:niento y la alimer.taci6n ,­

y que en la Ley de 1931 (18) no s6lo consiste en ~sto, sino -

también se contempla la posibíli~~d de q~e el opre~diz rcci-­

ba una retribucí6n pecuniaria o bien ambas cosas. Como podrá­

apreciarse, y como ya lo señalé anteriormente, en realidad -­

las modificaciones a este contrato no ser. suatanc:alea, oris!_ 

4nndo que dicho contruto sea en eser.cia el mismo deede la - -

Mad J-:edia hasta el año de 1931. 

de 1931 hasta 1970 el Contrate de Aprendizaje vecía siendo -­

la manera m!s natural de la capacitación en nuestro país. 

Ein enbarcc, m~s SUE para capacita: a las personas que se in­

corporaban a la actividad productcva, el contrato de Aprendi­

zaje sirvi6 para le procuraci6n de =ano de obra bara"a y pro­

piciar así la explotuci6n encutierta de la clase trabaiadora. 

(1
18

7/ Ley Federal del Trabajo de 1931, .:.rtículo 222 
( ) Ibídem, :.rticulo 224 fracci6n II 



Por esta raz6n, el sector obrero organizado pugn6 

porque la nueva Ley Federal del Trabajo de 1970, eli.l:tinara­

esta !orma de contrataci6n. 

A partir de esa !echa, Mayo de 1970, la Secretaría 

del Trabajo y Previsi6n Social, inici6 una serie de estu- ~ 

dios tendientes a garantizar la formaci6n permanente de los­

trabajadores del país. 

Para ello, fue ~ecesario analizar las experiencias 

que, tanto a nivel nacional como internacional, habían veni­

do desenvolviéndose, con el prop6sito fundamental de aprove­

charlas. 

Después de acudir a la informaci6n que sobre el ~ 

particular había compilado la Organizaci6n Internacional del 

Trabajo, a trev&s de su Centro Intera.t1ericano de Investiga-­

ci6n y Documentaci6n sobre Formaci6n Profesional (Cll<TEFCR), 

y atento al desarrollo alcanzado por el enfoque de sistemas, 

el Gobierno Mexicano opt6 por no seguir el modelo generalme~ 

te adoptado en América Latina, ya que, dadas las caracterís­

ticas y necesidades del país, se consideraba que una respue.!!. 

ta de este tipo no lograría los resultados esperados. 

2. Reformas a la Constituci6n y a la Ley Federal del­

~~~0~1978 

Como sabemos, toda Ley o Reglamento así como las -

re!ormas que los anteriores pudieran sufrir, no son producto 

de la espontaneidad ni de la casualidad, no surgen ni nacen­

nada m&s porque sí. En efecto, los anteriores siempre son ~ 

p~oducto de un proceso a veces largo y otras corto, pero to-
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•• dos producidos por causas, circun. tancias o situaci~ 

nea de hecho que con el desarrollo diario de una sociedad, -

se van haci~ndo presentes y que por lo mismo van trans!orm8Jl 

do a esa sociedad imponiéndole una serie de cambios que ha -

cen necesario reformar las leyes para que la sociedad no en-· 

tre en conflicto al imperar una realidad contraria a la que­

se contempla en una legislación. 

Pues bien, las reformas a la Contitución y a la~­

Ley Federal del Trabajo efectuadas en 1978, no pueden ex-- -

cluirse a la regla que acabo de mencionar. Efectivamente, al 

consagrarse el derecho al trabajo a nivel constitucional; f!!, 

deralizar determinadas ramas de la industria; hacerse efect.:!:_ 

vo el derecho de los trabajadores a le Capacitación y al - -­

Adiestramiento y regular estos derechos, no significa que el 

Legislador mexicano haya efectuado dichas reformas s6lo por-­

que si, sino que éstas se hicieron·ante la necesidad y las -

condiciones imperantes en el pais que en ese momento asi lo­

exigían. Por otra parte, también contribuyeron a la realiza-· 

ción de esas reformas, la infinidad de recomendaciones y pr~ 

posiciones que años atr&s hicieran tanto el sector obrero 

como el sector empresarial, y que llevaron a concluir que 

era una necesidad imperar.te el reformar la Coneti tución y la 

Ley Federal del Trabajo. 

Es cierto que la Ley Federal del Trabajo de 1970 

consignaba como una obligaci6n patronal la Capacitaci6n y 

el Adiestramiento en su articulo 132 fracción XV, sin embar­

go al paso del tiempo, y no tnrd6 mucho, se advirtió que el-
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• • • .precepto tal y como se encontraba concebido era im-­

preciso y no surtía los efectos necesarios, y no los surtía 

en virtud de que la obligatoriedad era negativa en cuanto -

a que dejaba al acuerdo de las partes el cumplimiento de la 

misma y s6lo pcrmitia la intervenci6n de la autoridad para­

coordinar esas acciones y tomar nota de ellas. (19) 

Es por ello que casi inmediatamente despu~s de -­

que entr6 en vigor la Ley Federal del Trabajo de 1970, se -

advirti6 la deficiencia del precepto legal; ocasionando con 

ello, como veremos a continuaci6n, que en diferentes ocasi.Q. 

nes y por diferentes sectores, se hicieran m~ltiples rece~ 

mendaciones sob!'e la Capacitnci6n y el Adiestramiento, pre­

vi~ndose ya en ese entonces la necesidad de su implantación 

a nivel nacional. 

Ilustrando lo que acabo de señalar anteriormente, 

ex¡>ondré al13Unas de las múltiples sugerer.cias, recomenda- -

ciones y propuestas hechas con motivo áe lns reuniones de -

la Comisi6n ~acional Tripartita-efectuadas del 17 de Mayo -

de 1971 al 11 de Diciembre de 1975.- Dentro de estas reuniE_ 

nas, ya se empezaba a perfilar la necesidad de implementar­

en nuestro país, con una estructura eficiente y una ree;ula­

ci6n apropiada, la Capacitaci6n y el Adiestramiento. 

Desde la primera reuni6n er. que fue creaQa la Co­

misi6n 1.ecional Tripartita -17 de Mayo de 1971-, se trat6 -

el tema que en este trabajo me ocupa; así enco~trrunos ~ue -

en la reur:.i6n efectuada er. Falacia nacional el 17 de Mayo--

~19) Ley Federal del Trabajo de 1970, Art. 132 FTac. XV 
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•. • • .de 1971 1 el Secretario General del Sindicato de Tra­

bajadores de la Educaci6n, al hablar de la Capacitación de­

la mano de obra, entre otras cosas, expuso que (20) se ha -

preferido hablar de Capecitaci6n de los Recursos Humanos en 

vez de Capacitaci6n de la Mano de Obra, porque no s6lo se -

aspira a la capacitaci6n del trabajador obrero-fabril, sino 

que se considera importante que todo mexicano con deseos de 

aprender, sea instruido de acuerdo con ~us capacidades y ª.E. 

titudes, ya sea capacit&ndose en las variadas ocupaciones -

que ofrece la actividad industrial o tambián en aquállas CE_ 

mo la construcci6n, minería, agricultura, ganadería, servi­

cios, etc. y adem6s en aqu~llas ocupacioneé que actualmente 

se denominan como subprofesiones. 

Indic6 que una campaña de esta naturaleza debería 

ser firmemente apoyada por el Gobierr.o Federal, pues es de­

una gran envergadura¡ m&s todavía, por ser una necesidad a­

la que debe darse inmediata prioridad junto con el problema 

de la desocupaci6n puesto que as! lo llllleritaba nuestro gra­

do de desarrollo econ6mico, insisti6 en que se tratara s n.!_ 

vel Secretarial para su inmediata ejecuci6n. 

Indic6 que una gran campaña en este sentido, aus­

piciada por el Gobierno, sería apoyada por todos los secto­

res activos del país y ellos mismos tendrían en sus manos -

gran parte de las tareas por realizar. Desde luego, el sec­

tor empresarial, quien es el inmediato beneficiado, debe- -

r!a responder a sus responsabilidades en todos sentidos ps-

(20) Comisi6n Nacional Tripnrti tn. CAFJ.CPi.'ACIOI: DE LA MAllO 
DE OBRA, p. 30, 31 
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.ra lograr que un progi•wna de esta magnitud se inicia­

ra lo más pronto posible. Señal6 que lo conducente en esos -

momentos era elaborar, inmediatamente, un plan de trabajo -­

que diera la tónica y métodos a desarrollar, s través de una 

Comisión de alto nivel. De hecho, conociéndo la cuantía de -

la mano de obra en oferta y su capacitación, asi como las n.!!, 

ceeidadee de la demanda en todo el país, se estaría en posi­

bilidad de fomentar una distribución equitativa de la oferta 

de trabajo tanto por sectores ocupacionales diferentes, como 

por regiones que por su naturaleza no tienen muchas oportuIJi 

dades de ofrecer la capacitaci6n necesaria a sus habitantes. 

Es así como en algunos caeos se propiciaría el arraigo de loe 

habitantes de determinado lugar o regi6n, y en otros se da- -

ría oportunidad mediante incentivos de mejorwniento ocupacio­

nal a grandes sectores juveniles de nuestra poblaci6n deseo-­

ea de conocer otros lugares de su país, y se evitaría, en - -

cierto grado, la emigraci6n extra-fronteras, para la que debe 

buscarse una limitaci6n. 

Hizo notar que actualmente la formaci6n de mano de­

obra se efect~a de manera anárquica, de tal modo que a veces­

ee procura efectuar una capacitaci6n en renglones en donde no 

existe demanda y se deJa al descubierto especialidades tanto­

ª nivel de mano de obra como en el medio técnico, que son el!, 

ves en el desarrollo induatrial, agrícola y de servicios, a -

lo que se agrega una notoria falta de coordinaci6n entre los­

planes y sistemas de cepacitnci6n, así como una deficiente e~ 

municaci6n entre los or·ganismo.o dedicados a la enseñan::a y 
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•• , .los sectores productivos, de donde se deriva que los­

planes de estudio no respondan a sus necesidades reales.(21) 

M&s adelante, en la misma reuni6n, el Presidente -

de la CA.mara Nacional de la Industria de la Trans!ormaci6n,­

al tratar el tema de la Productividad seña16 que el mejor m!, 

dio de aumentar la productividad es la aplicaci6n de un pro­

ceso científico de la producci6n, pero se requería de la C0,2 

peraci6n del !actor humano que interviene en todas las acti­

vidades de la empresa, Manifestó que entre los !actores que­

coadyuvan a incrementar la productividad destacan principal­

mente• 

1.- Per!eccionamiento tecnol6gico 

2.- Modernizaci6n de la empresa 

3,- La Capacitaci6n del personal 

4,- La solidaridad entre patrones y trabajadores, 

dentro de la empresa. 

Al hablar en particular de cada uno de loe anteri,2 

res !actores, sobre la Capecitaci6n del Personal indic6 que­

como la productividad establece una relaci6n entre el !ruto­

del trabajo del hombre y el tiempo y el eo!uerzo que emplea, 

era indispensable -para mejorarla- la capacitación del ele~ 

mento humano en todos los niveles. 

Hizo notar que toda la actividad humano so justi!!. 

ca s6lo cusLdO puede desarrollarse en un ambiente con el mí­

nimo de riesgos para la salud física y mental. (22) 

(21) Comisi6n Nacional Tripartita. CAI'ACIT;.CIGN DE LA MANO DE 
OB:iA. 1 p. 30,31 

(22) Comisión liacional Tripartita. P.kuWCTIVIDAD 1 p. 34 135 
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Igualmente señal6 que la prepnraci6n de la alta gere,a 

cia era uno de los !actores m~s importantes para lo¡;rar un su-­

mento de la productividad, y los empresarios y ejecutivos debe­

rían capacitarse, por la razón misca de las responsabilidades -

de su cargo. 

Por otro lado, dijo que el sector empresarial había-­

apoyado la creación de universidades, institutos tecnol6gicos y 

otras instituciones dedicadas a la formación de t~c:icos, prof~ 

sio~istas y ejecutivos, tar.to para la alta direcci6n de e~pre-­

sas como para los niveles inte~~edio~, j cont:nuabn dando su -­

apoyo mediante aportaciones en efectivo ta~to de las e=p~eaas -

como de fundaciones e instituciones privadas, como apoyando sus 

dife~entes act:vidcdes tendier.tes a 105rar una prepcruci6n de -

los directivos. 

Indic6 que se re~uiere cooperación entre la empresa -

GUe debe dete=minor sus requerimientos y necesidad~s, y las or­

ganizaciones docentes que deben adaptrr y nctualizar suo progr.!!_ 

mas de ense5a=za. 

Fin~l::e:;t, ;•u¡.tuali,6 ~·"' la capacitaci6n debería ser 

extendida a todop los niveles de las empresas, dándole especial 

importa.r.cia a la capacit~ci6n de los trabajadores, debiéndo los 

sindicatos y los patrcnes -a trav~s de las contrataciones cole.s¡_ 

tivas y de comit~s de estudio- precisar las ~edidas pa~a que -­

los trabajadores ~ejor preparados tengan oportunidad priorita-­

ria de prococi6n, cor. objeto :ie ;uc sea atractivo parn los tra­

bajadores :iumentar su esfuerzo para S'l propia capacitación. (23) 

(23) Comisi6n Nacional Tripartita. Piiv::uc:IVIDAD, p. 35. 3"6 
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:Posteriormente, en ¡.·alacio liacional el 24 de Agos­

to de 1971, al efectuarse la reuni6n para informar sobre los 

trabajos de la Comisi6n Nacional Tripartita; la SeguJ>da Com1, 

si6n encargada de tratar los temas de Desempleo y Capacita~ 

ci6n de los Recursos Humanos, hizo une serie de recomendaci.2. 

nea que por su importancia y en extracto as señalan a conti­

nuaci6n (24) 1 La educaci6n para el trabajo es una necesidad 

insoslayable pare el desarrollo del pa!s. Por un lado, el 

sistema productivo requiere de personal mejor calificado, no 

s6lo t6cnica sino tambi6n humanamente, para desempeñar ta- -

reas que exigen la participaci6n del h0&bre a fin de alean~ 

zar cada d!a nuevos objetivos que la sociedad demanda. Por -

otro lado, el individuos busca mejores oportunidades de rea­

lizaci6n personal que exigen de s! mismos una mayor compren­

si6n de su propio medio y su colaboraci6n y participaci6n en 

el desarrollo social. La educaci6n·para el trabajo busca prs_ 

cisamente conjugar loa objetivos de las personas como indivi 

duos y los objetivos de la sociedad en general. 

La unidad y complejidad del fen6meno educativo y -

de la capacitaci6n de los recursos bumanoa, asl como los re­

querimientos nuevos del proceso de desarrollo, hacen urgen~ 

te la necesidad de acelerar los procesos de participaci6n y­

comuniceci6n de los diversos sectores involucrados, y la COJ! 

fluencia de las nec•sidsdes de dichos sectores en el diseño­

de las políticas relativas a los ten6menos señaladoa. 

(2~) Comisi6n Nacional Tripartita. CA.FACITACION DE LOS RECtJR 
SOS HUH!N.OS, p. 29 
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FA! preciso buscar un nuevo modelo, sistematizado, -

dinúiico 7 tlexible que eatie!aga las aspiraciones e integre­

loe anhelos de los miembros de la comunidad. Esto debe ser un 

sistema que permita participar a los diferentes grupos de la­

vida activa del pa!e, de tal forma que por la interacci6n de­

retroalimentaci6n se ajuste a las condiciones cambiantes de -

la vida cultural, econ6mica y social de la misma. Dicho mode­

lo debe tratar de hacer uso de los m~ltiples recursos poten-­

ciales para programas de capacitaci6n que actualmente se des­

perdician. 

Las diversas acciones ~ue realizan loe diferentes -

sectores, en relnci6n a la capacitaci6n de loe recursos huma­

nos y que comunmente ha sido reopueeta a necesidades concre~ 

tas 1 moment&neas, deberán proyectarse hacia un !uturo desea­

ble y enmarcarse dentro de una política general de capacita-­

ci6n que necesariamente debe estar reterida a un plan nncio-­

nal de desarrollo. 

La polftica general de capacitaci6n debe tener una -

comunicaci6n y colaboraci6n efectiva de todoa los sectores que 

participan en el proceso, tanto de las unidades productivas -­

entre si como entre ~stae y loe sujetos de capacitaci6n. S6lo­

un aut~ntico intercambio puede evitar loe desperdicios 7 lee 

improvisaciones. Las experiencias internacionales deben tam- -

bi~n tenerse en cuenta y ser objeto de an~ieis. 

La diversidad de necesidades a lo largo y a lo ancho 

de nuestro país, la multiplicidad de grupos y culturas, la pl~ 

!alidad de renglones de la economía nacional deben de llevar a 
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,• ••• la b~squeda de un modelo, a nivel regional, que respon­

da a las necesidades reales y a las aspiraciones de cada re- -

gi6n en su eituaci6n actual y en su proyecci6n futura. La re-­

gionalizaci6n facilita la elaboraci6n del modelo, por tratarse 

de necesidades m&s f&cilmente precisables. 

Ee necesario encontrar sistemas de capacitaci6n de -

Recursos Humanos que correspondan a la idiosincracia socio 

cultural de cada regi6n y a sus perspectivas de desarrollo ec_g, 

n6mico. 

B&sicamente, un proyecto de educaci6n para el traba­

jo debe lograr un conocimiento profundo de los recursos huma-­

nos reales y potenciales de la regi6n, para obtener su eficaz­

aprovechamiento tanto en beneficio del hombre como de la soci.!!_ 

dad, pero no s6lo dentro de los límites de la oferta y la de-­

manda del mercado de trabajo, sino del impulso creativo de la­

sociedad en la satisfacci6n de sus.demandas humanas y sociales 

a largo plazo. Numerosos recursos educativos, tanto explícitos 

como potenciales, no producen resultados por permanecer aisla­

dos. 

Ee necesario establecer mecanismos que recojan la -­

verdadera problem&tica local en cada región, de modo tal que -

el conocimiento, actualmente aislado y disperso de dicha pro-­

blematica, se convierta en 6til instrumento que perffiita gene-­

rar nuevos ideas y nuevos caminos para una capacitaci6n que ne 

~e eficientemente sobre la propia regi6n. Es preciso increme.a 

tar la acci6n promotora de la capacitaci6n de recursos humanos 

por parte de las organizaciones intermedian (gubernamentales,-
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empresarialen, sindicales y campesinas) lo mismo en el sentido 

de sen~ibilizar a los dive~sos grupo3 a efecto de un 6ptimo -­

aprovechamiento de los recursos potencoales disponibles, para­

prop6sitos de capac!taci6n, 1ue parg el estableci~iento de una 

efectiva comunicaci6n y colaboraci6n entre los organismos que­

las componen, a fin de intercSJ?:biar experiencias y probar nue­

vos programa.e de capacitaci6n. l·os car.ales de comur.icaci6n pa­

ra estos prop6sitos, deben irse institucionalizando y perfec-­

cicnando. (25) 

La capresa, el sind:c&to y el or~u~ismo público cons 

tituyen en sí mismoc una comur:idad de capnci taci6n y ap.rendiz_! 

je de creciente importai.cia. El perfeccionamier.to cons:ante de 

la capacitaci6r. en el ámh::o interno de cada una de las organ!. 

zaciones señalndas arriba, son elementos esenciales y priorit!!, 

rios pa:·a la resoluci6n de los problemas en este camro. Debe -

ser desici6n firme de estos organismon prose2;llir en el perfec­

cionamiento de la c:;.p'"!citaci6r., ;ue es una fu!'.cj6n inherente -

o ellos, enfatizu.nC.o cue.li t5tiva y cuaLti tati•1acente cr. los o]! 

jetivos de la capacitaci6n cou.o ur: proceso educativo permanente. 

Es imprescindible que lo polftjca de car3citaci6n 

se encuentre íntiman:ente vínculada a la política general de 

educaci6n y que el sietema de cducaci6n formal haga uso de 

los recursos di.sronibles en los centros de tral:ajo, ca:: el 

fin de mejorar lo educaci6n t~cnica. '::r:...::ibién es necestt.!•io que­

la política ed:.J.c~=:iva tengo en cuer..t;n 1~.G nec~::-:id:::..r~eG forcati-

(25) Comi::i6n Jfacional ~'riparti ta, CAF,.(,Jl';.c.rcr, ilE 10 H:':CUR­
SO.S 1ru1·:;.¡;os, p. 29 
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, ••• vas que el desarrollo sc~sl y futuro del sistema pro­

ductivo del país est& generando. 

Debe haber una interrelaci6n y una mejor c011Unica-­

ci6n entre la escuela y los centros de trabajo para aprove- -

char el beneficio mutuo que de ellos se deriva. Se debe tavc>­

recer el flu~o recíproco de personas, ideas, experiencias e-­

investigaciones y la mejor utilizaci6n de los equipos e inst!. 

laciones tanto de los centros educativos como de las empre- -

sas. 

No basta que la capacitaci6n de recursos humanos se 

realice '1nicsmente en los centros de educaci6n formal, sino -

que debe ser continuada, optimizada y adaptada en los miemos­

centros de trabajo, con la participaci6n responsable de todos 

los sectores involucrados para evitar lo mismo ausencias - -­

irresponsables que paternalismos obsoletos, que imposiciones­

eutoritarias, dentro de un nuevo clima de actitudes por parte 

de todos los sectores. 

Es importante dar una me;yor flexibilidad al sistema 

educativo nocional, con adecuadas salidos horizontales a di!!, 

rentes niveles, que permitan a les personas que por cualquier 

raz6n no puedan seguir sus estudios, obtener una capacitaci6n 

pare su mejor reslizeci6n en el trebejo; y con adecuadas en-­

tradas para reincorporarse nuevamente a los estudios en cual­

quier momento, para los prop6sitos de su superaci6n persona.l­

y profesional. 

Es urgente utilizar y estudiar todas aquellas legi.!!. 

laciones que inciden en la capacitaci6n a fin de crear nuevas 
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•• figuras jurídicas que den fluidez y amplitud a los pl.2_ 

nes y programas, especialmente en lo que se refiere a ls par­

ticipeci6n y contribuci6n de los sectores empresaria1 y labo­

ral. 

En general, es necesario info1111sr 7 sensibilizar a­

la poblaci6n respecto s los programas de capacitaci6n, de tal 

modo que adopte une actitud positiva hacia los mismos. La so­

luci6n del problema de la capacitaci6n de los recursos huma-­

nos, ee problema complejo que requiere de permanente estudio­

y de imaginaci6n fecunda que permita encontrar los caminos -­

a&s idonaoa. (26) 

Podría seguir exponi~ndo infinidad de idees, opini~ 

nes, puntos de vista 7 recomendaciones como las que acabo de­

enumerar, s6lo que ello ocuparía demasiado tiempo y espacio -

dentro de este trabajo y hasta cierto punto me desviaría del­

objetivo propuesto. Sin embargo, no puedo dejar de mencionar­

que a todo lo largo de los años que antecedieron s les refor­

aas que estoy analizando, continuaron haci~ndose gran canti -

dad de propuestas y recomendaciones como les antes citadas -­

con el objeto de que se implantare un Sistema Nacional de Ca­

pacitaci6n y Adiestramiento. 

As!, con bese en las experiencias señaladas y en muchas 

otras, fue que se advirti6 la ineficiencia del articulo 132-­

Fracci6n XV de la Ley Federa1 del Trabajo de 19?0, y la nece­

sidad de efectuar reformas tendientes a hacer efectivo real-­

mente ese derecho de los trabajadores. Por ello, se consider6 

(26) Comisi6n Nacional Tripartita, OP· CIT., p. 30 
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• .necesario analizar los inconvenientes del precepto le­

gal en cuanto a su fundamento constitucional y con relaci6n -

tambi~n desde luego, al nivel de la norma secundaria. Si bien 

se puede pensar que la Fracci6n XV del artículo 132 de la Ley 

Federal del Trabajo de 1970 1 tenía pleno apoyo constitucional 

mediante una interpretaci6n exhaustiva de las diversas frac-­

cienes del artículo 123 en su Apartado "A", especialmente la­

Frecci6n XV que se refiere a Seguridad e Higiene, pero a~udía 

indirect=ente a la Capacitaci6n y Adiestramiento; lo cierto­

es que la obligatoriedad no se encontraba explícita en ninsu­

na de las fracciones del precepto constitucional y por ello -

se estimaba inconveniente que mediante una simple reglrunentn­

ci6n de la citada Frecci6n XV del artículo 132, se pudieran -

señalar sistemas, m~todos y procedimientos conforme a los CU.J!. 

les se llevara a la práctica la obligaci6n, y lo que es más-­

importante, que los trabajadores disfrutaran de su derecho. 

For todo lo anterior, el Presidente de la República 

conciente de esta necesidad, envi6 al Congreso de la Uni6n la 

iniciativa de reforma tendiente a que se consignara de manera 

explícita la obligaci6n de proporcionar Capacitaci6n y Adies­

tramiento a los trabajadores y de que se estableciera que la­

ley sería la que regulara específicamente esta obligaci6n.(27) 

La iniciativa presentada, fue recogida por el Con--

5reso quien la estudi6, la nprob6 y la remiti6 a los Legisla­

turas de los Estados para que una vez cumplido el proceso le­

gislativo previsto en el artículo 135 de nuestra Ley Suprema, 

.(27) Diario Oficial de lu Federaci6n, 9 de Enero de 1978. 
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.•••• la reforma pudiera ser publicada y surtiera sus efec­

tos. Tal reforma apareci6 en el Diario Oficial de la Federa­

ci6n y así quedaba ya perfectamente definida la obligaci6n y 

quedaba establecido que la Ley reglamentaria señalaría los -

sistemas, m~todos y procedimientos para llevarla a la práct!. 

ca. 

Sin embargo, se consider6 que no bastaba que esto­

ocurriese solamente, se advirti6 que la Rerública es un todo, 

que las Entidades Federativas debían participar, que los par­

ticulares debían hacerlo tambi6n. Entonces, fue por ello que­

para darle mejor forma a este marco jurídico, se promovi6 una 

refo:rma constitucional enviando al Congreao de la Uni6n la 

iniciativa correspondiente. Esta iniciativa fue acompañada 

con aquellos aspectos relativos a la Federaci6n, o mejor di-­

cho, a la federalizaci6n de ramaa industriales y oigui6 el -­

mismo curso que tenía la anterior. Fue estudiada por el Con-­

greso, fue discutida y aprobada por las Legislaturas loca.les­

y coincidentemente apareci6 publicada el mismo día en que se­

public6 la anterior reforma (9 de Enero de 1978). Fue la mod.!_ 

ficaci6n a la Fracci6n XXXI la que vino a establecer el cará.=_ 

ter federal de la Capacitaci6n y el Adiestramiento en parale­

lo con la materia de Seguridad e Higiene. ~'u.e por ello que la 

reforma consign6 que las entidades federativas participarían, 

que auxiliarían en la aplicaci6n de estas disposiciones, Lo -

anterior no era un simple afán de definir competencias, sino­

que se trataba de un deseo de colaboraci6n. 

Completo el marco jurídico constitucional, era obli 
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, ••• gado promover la reforma a la l.ey Reglamentaria. El -

Presidente orden6 el estudio respectivo a las dependencias -

del E~ecutivo para que fol'llJularan el proyecto de iniciativa, 

al que fue revisado personalmente por el propio Presidente y 

con lea modificaciones que éste estim6 convenientes, lo rem.!_ 

ti6 al Congreso. Para ello, el Congreso tuvo necesidad de 

convocar a un período extraordinario de sesiones, el cual se 

efectu6 la segunda quincena del mes de Abril de 19?8 y rue -

as! como el Primero de Mayo del mismo año entraron en vigor­

las reformas a la Ley Federal del Trabajo, (28) reglamenta-­

rias de las fracciones XIII y XXXI del Apartado "A" del 

Artículo 123 Constitucional y a través de las cuales se señ.!!. 

laron los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los­

cuales el patr6n ya estaría en posibilidad de cumplir satis­

factoriamente con esta obligaci6n, brindando a sus trabaja-­

dores Capacitaci6n y Adiestramiento. 

La reforma a la Ley Federal del Trabajo vino a fa­

cilitar el cumplimiento de la oblicnci6n, vino a señalar en­

sus artículos 153-A y siguientes, del Capítulo III Bis, Tít¡¡, 

lo Cuarto de la Ley (29), c6mo es que debe proceder para di.!!. 

poner de mano de obra capacitada, c6mo se puede actuar y c6-

mo ae debe actuar para sacar al trabajador de la angustia de 

estar trabajando en condiciones inseguras, imprecisas y en-­

donde no le permitan saber cuál es el papel que le correspo~ 

de desempeñar er. esta sociedad que formamos. 

(28) Diario Oficial de la Federaci6n, 28 de Abril de 1978 

.(29) Ley Federal del Trabajo de 19?8, Capítulo lII Bis 
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Adem~s de lo anterior, se modificaron diversos ar­

tículos de la Ley Federal del Trabajo, entre los señalados -

est~ : el articulo Tercero en donde se destac6 de manera iE, 

discutible que el derecho a la Capacitaci6n y el Adiestre- -

miento tiene car~cter social y que es de interés social. Por 

otra parte, se modific6 el articulo 132 anterior, para el ~ 

erecto de que no fuera una simple menci6n relativa a loa pa­

trones de que brindaran Capacitaci6n y Adiestramiento confo!:_ 

me a los planes que se formul~an y de que de ellos se info!:_ 

mara a la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social. 

Tambi~n se hizo una modificaci6n sustancial al ar­

ticulo 159 de la propia Ley que trata del ascer.ao de loa tr~ 

bajadores para el efecto de vincular el ascenso con la Capa­

citaci6n y el Adiestramiento, con el prop6sito de que rindan 

los frutos necesarios y de que los trabajadores lo tomen co­

mo una necesidad 1 como una cosa que· es extraordinaria para -

su superaci6n. 

Si examinamos detenidamente loa artículos 153-A al 

153-X del Capitulo Tercero del Titulo Cuarto de la Ley, en~ 

contramoa que en ellos se regula de manera precisa cu~ debe 

ser la forma en que los trabajadores reclamen y los patrones 

cumplan con la obligaci6n de capacitar. Los trabajadorea re­

clamen el cumplimiento del derecho y los patrones cumplan -­

con la obligaci6n de atender a esta necesidad imperiosa. El.­

sistema se implant6 escuchando ls opini6n del movlllliento 

obrero organizado y tomando en cuenta en lo conducente las -

observaciones que hizo el sector empresarial, fue una modif.~ 
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.•••• caci6n en este aspecto, que estuvo acorde con la real.!_ 

dad, fueron fundamentalmente las observaciones del sector - -

obrero las que determinaron el contenido de este capítulo. ~ 

Precisamente este capítulo tenía por objeto el regular la Ca­

pacitaci6n y el Adiestramiento para que no volviera a incu- -

rrir en el mismo error de que se convirtiera en una forma de­

explotaci6n como lo había sido el Contrato de Aprendizaje. 

Por ello se analizaron detenidamente los distintos­

artículos del Capítulo que seña16 un sistema flexible pero no 

arbitrario; se señalaron distintos mecanismos, pero son die-­

tintos en cuanto a que atienden a las necesidades y a las po­

sibilidades de la empresa y de los trabajadores. No se permi­

te una arbitraria selecci6n de alguno de los procedimientos,­

es flexible y participativo porque intervienen tnnto los pe~ 

trenes como los trabajadores y por otra parte tiene también -

la intervenci6n correspondiente la Autoridad Federal con el -

auxilio de las entidades federativas. Pero se tom6 también en 

cuenta que nos encontramos en una Rep~blica Federal, Represe!!. 

tativa y Soberana en cuanto a su régimen interior, fue por 

ello que se estim6 conveniente la participaci6n directa de 

las entidades del país a través de la constituci6n de los Co!!. 

eejos Consultivos Estatales de Capacitaci6n y Adieetramiento­

como 6rganos que asesorarían y que apoyarían la acci6n de es­

tas materias. 

La reforma no s6lo se concret6 a dar un marco para­

dessrrollsr las modificaciones constitucionales, sino que rué 

más allá, en virtud de que se consider6 que era necesario es-
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•• tructurar los 6rganos de la Administraci6n I'liblica de 

tal manera que pudieran brindar a los empresarios y a los 

trabajadores el apoyo indispensable para racilitarles el CIJ!!!. 

pliioiento de esta obligaci6n. 

Se pens6 que era conveniente señalar un procedí- -

miento específico, crear una autoridad que pudiera atender -

con prontitud, con celeridad, con ericacia y sobre todo en -

una comunicaci6n m!s estrecha, a todos aquellos que acudie-­

ran ante ella para recibir inrormación, A ello obedeci6 la -

creación de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n­

y AdiestrBllliento U.e.E.e.A. ( actualmente Direcci6n General­

de Capacitación y Productividad) (30)¡ no con el propósito -

de crear un organismo m~s entre loe múltiples que existen en 

la Administraci6n I'liblica, sino con el prop6sito de que ante 

ella concurrieran empresarios y trabajadores a tratar de re­

solver el magno problema que representa sacar al trabajador­

de un ostracismo, de una eituaci6n de pieza de máquina, a 

tratarlo como ser humano. La entidad antes señalada es un O!:, 

ganiemo al servicio de los ractores de la producci6n, que se 

ha integrado en rorma sencilla; pero al mismo tiempo se ha -

visto que e6lo puede funcionar si cuenta con la colaboraci6n, 

con la participaci6n de todos los que deben llevar adelante -

esta tarea. Por ello fue que se constituy6 un Consejo Consul­

tivo que sería el 6rgano encargado de asesorar, desde el pun­

to de vista de las ramas federales, a la UCECA (hoy Direcci6n 

(30) Diario Oficial de la Federaci6n, 4 de Marzo de 1983 y -
14 de Agosto de 1985 
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• ,General de Capacitaci6n y Productividad) a !in de que -

lae dispoeicionee, las recomendaciones que ésta emitiera, es~ 

vieran acordes con la necesidad de los empresarios, de loe in­

dustriales, de los comerciantes en suma, de todos loe que con­

tri~en a1 desarrollo de M~xico. Sin embargo, ante la necesi­

dad de participaci6n de las entidades federativas que antes se 

eeñal6, en la Ley Federal del Trabajo se consigna la convenie,!l 

cia y lo indispensable que resulta la existencia de otros 6r~ 

nos semejantes en el interior de la Rcp~blica. Por ello tue -­

que se constituyeron Consejos Consultivos :.::Statalee en todas -

y cada una de las entidades del país. (31) 

(31~ Gonz'1ez L6pez, Guillermo. EL l'UNJJ,ll·;EliTO JURIDICO DE LA 
OBLIGACIOK PATR~~AL El\ MATERIA DE CAPACITACIUN Y ADIES­
TRAl1I:EliTO, p. 6-8 



.e A p I Tu L e SZGUNDO 

L A F O R M A C I O N PROFESIONAL 

EN !·:EXICO 

A. :<;structura y Características del Sistema Nacional de 
Capacitaci6n y Adiestrai::iento en M~xico 

De ccnfor~idad con la Ley Federal del Trabajo (1),­

la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Scci•l tiene a su cargo 

la normaci6n, regulaci6n y vigila:;cia del Sisteca ~:acicnal de 

Capacitaci6n y Adiestramiento de los trabajadores que regulan 

sus relaciones laborales por el ~partado 

Constitucional. 

del artículo 123 

Da manera muy general puedo señalar como caracter!~ 

ticas del Sistema Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento,­

que es abierto, flexible y participativo, ya que per~ite cual 

quier forma de capacitaci6n, lo cual facilita el aprov 0 cha -­

miento de los recurres, principalmente la aplicaci6n de loz -

propios elementos internos de la e~presa; cuesti6n mu;:· impor­

tante es que para llevarse a cabo, cuenta con la representa -

ci6n de los trabajadores mediante las Comisiones r.ixtas de C~ 

pacitaci6n y Adiestramiento. 

El plantee.:::iento anterior, o sea el mo~elo mexicano 

para llevor a cabo la capacitoci6n, es total:nente novedoso y-

(1) Artículos 538 y 539 frac. III de la Ley Federal del ~rnb~ 
jo vigente. 



.•••• diferente a todos loa que existen actualmente en el mil!!, 

do por las caracter!sticas antes citadas. Por otra parte, el -

Apartado "B" del articulo 123 Constitucional y su Ley Reglame.!l. 

taria, preveen en forma general la capacitaci6n que el Estado­

debe proporcionar a sus trabajadores; no obstante, las refere.!l. 

cias que de ella se hacen no tienen la amplitud y desenvolvi-­

miento del Sistema Nacional al que anteriormente se ha hecho -

menci6n. 

Por otro lado, he venido re!iri~ndome a la existen-­

cia de un Sistema Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento, -

por lo que es conveniente precisar lo que puede entenderse por 

un sistema. 

Por "sistema•, como forma de organizaci6n, se com- -

prende el conjunto de organismos, principios y normas sobre -­

una materia, enlazados y coordinados entre sí, tan estreche- -

mente, que constituyen un todo indivisible, a pesar de la re-­

letive independencia convencional u operativa que puedan cont.!. 

ner sus partee componentes. Esas partes ecti1aL con une misma -

orientaci6n y satisfacen un objetivo comdn. 

~ loe sistemas no existen acciones aisladas, bey un 

6rgeno que regule y norma su funcionamiento y hey otras partea 

componentes que realizan determinadas acciones. 

Este concepci6n se encuentra en loe sistemas orgáni­

cos del cuerpo humano y adem(s en el sistema planetario del -­

universo, todos loa cuales tienen eses cer&cterístices antes -

indicadas. 

Ahora bien, pera referirse a las características del 
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Sistema Nacicnal de Capacitaci6n y Adiestramiento, es necesa-

Tio e;:;ti;::.~'l"ct.~:· : .. ;..ri. ::-:·paraci6n co~ el resto de los sistetr.e.s -

que operar. en el mundo, sin q~e por lo anterior se· tenga que­

hacer un análisis ie ~stos ~ltimos, ya que en t~rmir.os 5encr.!!. 

les se hacen presentes tres elementos, en pri~er lugar, el --

resto de los siste~as est~blecidos para llevar a cabo los pr.Q. 

gramas de Capacitaci6n y ~diestramiento en las empresas, pre­

veen una tasa f~ja establecida 5eneralmente con base en la nk 

mina de lo5 traCaja¿ores. En nuestro sisteca oexicar.o LO ne ~ 

taclece nincuna tasa fija para llevar a cabo los progrru::as de­

Capaci taci6n y Adiestramiento y se actúa, de esta manera, ate.!!. 

diendo las necesidades específicas de las empresas, así como -

a sus capacidad ecor.6mica, destinando lo~ ~ecursoe necesarios­

para hacer frente a los programas de Capacitaci6n y Adiestra--

miento, (2) 

En otras palabras, se descarta la posibilidad de es­

tablecer ur. impuesto e_special pa::-a financiar las actividades -

de capacitaci6n, o de obli~ar a las empresas a la designaci6n­

de una cuota porcentual, calculada sobre cualquier base, para­

este fin, en atenci6n a que las necesidades de Fornaci6n difi~ 

ren de una empresa a otra. Esta es una diferencia fundamental. 

El segundo elemento presente er. el resto de los sis­

temas, señala casi siempre el estable.cimiento de Grandes ins-­

tituciones nacionales que centralizan la operaci6n, imple~cn -

tanda sisterr.as muj· escolarizados j' :J,Ue e:. realidad r..o hnr.. pro-

(2) Martínez Alvarez, Jesús. LAS CARAé:TERI'.:TICAS ~El SIST!::l'IA -
MCICI;.'~ DE CAPl.C!T:.CICJ; Y J.DEST:!l~'IT!:':'C. Conferencia. 
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•. • • • bado su eficacia. En nuestro caso, se establece una li­

bertad completa para organizar la forma en que deber&n llevar­

se a cabo los planee y programas de capacitaci6n, ya sea den-­

tro o fuera de la empresa, con instructores propios o contra-­

tando los servicios de instituciones dedicadas a la capacita~­

ci6n y adiestramiento, las que deben obtener previamente su -­

registro ante la Direcci6n General de Capacitaci6n y Producti­

vidad (antes la UCECA); o bien, otra de las modalidades a tra­

v~s de las cuales se pueden llevar a cabo los programas de ca­

paci taci6n y adiestramiento es, en nuestro país, a travás de -­

la adhesi6n de los patrones a los sistemas generales de Cape-­

citaci6n y Adiestramiento que se establezcan y registren ente­

la Direcci6n General de Capacitaci6n y Productividad (antes ~ 

la OC.E.CA. 

En síntesis, se abandona la idea de establecer una~ 

instituci6n nacional que tome para.sí la funci6n de capacitar­

º adiestrar directamente a los trabajadores, ya que se corre -

el riesgo de que los esfuerzos resulten insuficientes para sa­

tisfacer las necesidades de Formaci6n, además de que el soste­

nimiento de una organizaci6n de tal naturaleza, implicaría el­

destino de cuantiosos recursos humanos, materiales y financie­

ros. 

El tercero de los elementos que aparece en el resto­

de los sistemas, es el de la unilateralidad de las decisiones­

de los programas de Capacitaci6n y idiestramiento. En el caso­

nuestro, se permite la participaci6n de los !actores de la 

producci6n para que definan conjuntamente hacia quá 6.rsas, ha-
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. • ••• cia qu& puestos, y con qué modalidades deberán llevar­

se a cabo los programas de Formaci6n Pro!esional. 

Se considera !undamental la participaci6n tanto de­

los obreros como de loe patrones, en todas las etapas del pr,2_ 

ceso de Cepeciteci6n y Adiestramiento, con el objeto de reto!:_ 

&ar el espíritu tripartita que anima a la Organizaci6n Inter­

nacional del Trabajo, y de garantizar la participeci6n compr.2. 

meti~a de los factores de la producci6n. 

Para estructurar el sistema mencionado, !ueron con­

siderados como elementos integrantes del mismo, loe trabaja-­

dores, los patronea, el sector público y los capacitadores. -

La interacci6n de estos componentes sería: el sector público, 

como coordinador, promotor y vigilante de todo·el proceso¡~ 

los patrones como obli~ados de su instrumentaci6n; los traba­

jadores como receptores de las acciones¡ y los capacitadores­

como !acilitRdores del proceso. 

Como ya lo seEalé anteriormente, se puede concluir­

que el Sistema Nacional de Capaciteci6n y Adiestramiento se -

caracteriza por tres elementos fundamentales, em primer lu -­

gar: es un sistema abierto, es decir, se deja a la participa­

ci6n de los !actores de la producci6n el que las modalidades­

atiendan a les necesidades espec!ricas y al convenio de las -

partes para llevar a cabo las acciones. La segunda carecter!.!!. 

tica se refiere a que es un sistema eminentemente participati 

vo, ya que en él están representados tanto el sector público­

como el sector obrero y empresarial. Otra de las caracter!sti 

cae fundamentales es que éste ea un sistema flexible, ea de~ 
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•••• cir, que tal y como est~ concebido, permite la adapta­

ci6n a las circunstancias que se vayan presentando y a la ad­

quisici6n de la experiencia, sin que por esto deba modi!icar­

se su estructura !undamental. 

Como todo sistema, el Nacional de Capacitaci6n y -­

Adiestramiento está integrado por varios elementos que inter­

actuan constantemente y sin embargo son distintos entre sí, -

con objetivos particulares que contribuyen entre todos al lo­

gro de un objetivo general predeterminado. En este caso, los­

elementos del sistema nacional lo constituyen las Comisiones­

Mixtae de Capacitaci6n y Adieetrrutiento, los Comit~s Naciona­

les de Capacitaci6n y Adiestramiento, el Consejo Consultivo a 

nivel Nacional, los Consejos Consultivos Estatales y concluye 

en el último nivel con el organismo dependiente de la Secret!. 

ría del Trabajo y Previsi6n Social, denominado Direcci6n Gen!. 

ral de Capncitaci6n y Productividad (antes Unidad Coordinado­

ra del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento). (3) 

Lns Comisiones Mixtas de Capacitnci6n y Adiestra 

miento que deben integrarse en cada una de las empresas esta­

blecidas en el país, son de carácter bipartito, esto es, in~ 

tegradas con igual número de representantes obreros y patron!. 

les, Para destacar solamente alEunns de las atribuciones que­

ls Ley Federal del Trabajo les confiere, dir~ que báaicamente 

tienen dos: en primer lu~ar, la de vigilar que el proceso de­

cnpaci taci6n y adiestramiento se lleve a cabo de acuerdo a lo 

(3) llart!n Al vares, Jesús. L/,S CkliACTEHI3'.i'ICAS D::::L SISTEl'.A !'!_ 
CIOHL DE CAPAClrACIOl: Y AlJIE3Tii.Al'íl:FJ;TO. 
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•• previamente programado. En segundo lugar, autentificar 

las constancias de habilidades laborales que se extiendan a -

los trabajadores cuando hayan obtenido las aptitudes necesa-­

rias para desempeñar un puesto de trabajo. (4) 

Los Comités Nacionales de Capacitaci6n y Adiestra-­

miento tienen, por su parte, cinco funciones fundamentales. -

Estos Comités Nacionales se integran también de manera bipar­

tita a nivel de rama industrial o actividad econ6mica del - -

país. Las cinco atribuciones fundan:entales son: la primera, -

determinar los requerimientos de capacitaci6n de la rama in-­

dustrial o actividad econ6mica de que se trate¡ la segunda, -

intervenir en la elaboraci6n del cat6logo nacional de ocupa-­

ci6n¡ la tercera, proponer los sistemas de capacitaci6n y 

adiestramiento que atiendan a las necesidades específicas de­

la rama de que se trate¡ la cuarta, evaluar los efectos de la 

capacitaci6n y el adiestramiento en los procesos productivos­

y, la quinta, solicitar la expeaici6n de las constancias de -

habilidades laborales una vez que éstas han sido autentifica­

das por las Comisiones Mixtas, 

En atenci6n a la amplitud del campo de actividades­

de la Direcci6n General de Capacitaci6n y Productividad y a -

lo delicado de sus funciones, se estableci6 el Consejo ConsuJ.. 

tivo de Capaci taci6n y Adiestramiento a nivel J;acional para -

atender de manera primordial todo lo relacionado con la capn­

ci taci6n y adiestramiento en aquellas empresas de jurisdic- -

(4) Artículos 153-I y 153-T de la Ley Federal del Trabajo vi­
geI!.te. 
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Por ~ltimo, el elemento final del sistema lo consti­

tuye la Direcci6n General de Capacitaci6n y Productividad, - -

antes Unidad Coordinodora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestra­

miento (UCECA) la cual tiene a su cargo las tacultades y atri­

buciones que se enumeran en el Reglamento Interior de la Se- -

cretaria del Trabajo y Previsi6n Social. (6) 

(6) Reglamento Interior de la Secretad• del Trabajo y Frevi­
ai6n Social, Artículo 15. Diario Oficial de la Fedcraci6n 
del 14 de Agosto de 1985. 
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B. La Obligaci6n Patronal de Proporcionar Capacitaci6n y 
Adiestramiento a los Trabajadores 

De conformidad con los n~meros que se manejan en el 

país, nuestra poblaci6n econ6micamente activa est6 compuesta­

por alrededor de 26 millones de trabajadores, diseminados en­

aproximadamente 400.00 centros de trabajo. 

i::n estos centros de trabajo, nuestra población eco­

n6micamente activa cumple 6.000 diversos puestos de trabajo.­

:C.Stos 6.000 puestos de trabajo se encuentran de!icientemente­

identificados, ante ello, la Secretaría del Trabajo y Previ-­

si6n Social ha remarcado con firmeza y claridad las cualida-­

des m&s importantes del sistema mexicano de Capaciteci6n y -­

Adiestramiento, dentro de las cuales se encuentran los patro­

nes ¡ el alto grado de participaci6n del sector patronal es i!!J. 

portante e indispensable pues es a travts de él que en cada -

centro de trabajo se determinan las necesidades de Capacita-­

ci6n y Adiestramiento del personal que ahí preota sus serví--

cios. (7) 

J:":l deber del sector patronal es b6sico, sus obliga­

ciones jurídicas er. materia de Capacitaci6n y Adiestramiento­

son las siguientes: en primer t~rmino, proporcionar capecita­

ci6n o adiestramiento a toda aquella persona que est~ vincul.!!_ 

da con un patr6n a través de una relaci6n de trabajo normsda-

(7) Beyer Esparza, Jorge. LA:5 CBLIG;,c;1c.1;;,.¡; DE LOS PJ.TRL!it:.S ::.N 
E.A'i'i:.idA DE CAPi-.CI'i'.h.CIC!l Y ADilS':.1.rtAl':I ¿;i~TO. Conferencia. 



.por la Ley Federal del Trabajo. Esto quiere decir, y -

donde la Ley no distingue no se debe destinguir, que es irre­

levante para los efectos de la existencia de la obligaci6n, -

la rama industrial o actividad econ6mica propia del centro de 

trabajo. En segundo lugar y de acuerdo con el principio jurí­

dico enunciado anteriormente, la obligaci6n se extender! a t.2, 

dos los niveles escalaronarios que se den dentro de las empr.!!. 

sas, o dentro de los centros de trabajo. 

Es por tanto un derecho que se concede al trabaja-­

dor con independe~cia de las características de su contrata-­

ci6n laboral. El derecho a la Capacitaci6n o al Adieetraaien­

to tiene como destinatarios a trabajadores de base y trabaja­

dores de confianza; a trabajadores objeto de una relaci6n por 

tiempo u obra determinados o por tiempo indeterminado; a to-­

djmivel jer&rquico o escala.Lonario. 

Las obligaciones de carácter adjetivo que la Ley ª.! 

ñala a los patrones son las si91ientes: en primer t&rmino de­

be detectar las necesidades de Capacitaci6n y Adiastramiento­

existentes en la empresa¡ en segundo t~rmino deben formular 

planes de Capacitaci6n y Adiestramiento a nivel de empresa, 

de comi1n acuerdo con el sindicato titu1ar del Contrato Colec­

tivo para el supuesto caso de que en las empresas la contrat!. 

ci6n colectiva rija las relaciones de trabajo, o de comi1n - -

acuerdo con la mayoría de los trabajadores representados por­

quienee ellos elijan en una asamblea. 

Estos planee de capacitaci6n y adiestramiento a ni­

vel de empresa pueden contener programadas específicos diri~ 



•.••• dos a los puestos de trabajo que existan en las empre­

sas o puedan contener adhesi6n a Sistemas Generales de Capa~ 

citaci6n y Adiestramiento que se hayan establecido de confor­

midad con la Secretaría del Trabajo y Frevisi6n Social. 

Un Sistema General de Capacitaci6n o Adiestramien-­

to, es aqu&l programa de enseñanza-aprendizaje que se dirige­

• un puesto de trabajo y que el trabajador toma de manera ge­

n6rica, este es, cuando la empresa no tiene posibilidades de­

tormular programas destinados a sus trabajadores en particu-­

lar, pueden adherirse a sistemas generales como los que tie~ 

ne autorizados el Instituto Mexicano del Seguro Social. Este­

organismo cuente con m6s de 133 sistemas generales de capaci­

taci6n que se imparten en sus centros de adiestramiento t~c-­

nico que tienen diseminados en el país. En este segundo caso, 

la obligaci6n a cargo de los patrones consiste en el pago de­

les cuotas o derechos que cause la inscripci6n de sus trebaj.!!. 

dores en los sistemas generales. 

Los planes y programas formulados en las empresas y 

aprobados por los trabajadores, deben ser presentados ante la 

Direcci6n General de Capscitsci6n y Productividad, dependien­

te de le Secretaría del Trnbajo y Freviai6n Social, dentro de 

los quince d!as que sigan a le firma, pr6rroga o modificaci6n 

del Contrato Colectivo de Trabajo, si es este tipo de contra­

taci6n el que existe dentro de la empresa. Aquellos estable-­

cimientos o empresas en donde ses el sistema de contrataci6n­

indi vidual el que impere, debe presentar sus planes y progra­

mas de Capacitaci6n y Adiestramiento ante la autoridad seña--
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•••• lada dentro de los primeros 60 d!as de cada año im­

,par. (8) 

La obligaci6n de adiestrar y capacitar a los traba­

jadores tiene lo~ l!mites que merquen las necesidades de los­

cer:tros de trabajo. ?:o se está ar.te una capeci taci6n que se a­

una finalidad en sí cisma, no se pretende el caracitar por c~ 

pacitur sino que se trata de resolver la queja cr6nica de la­

baja For:i:ac:6n Pro!esior.al de nuest::-a i:;ar.o de obra; dan:io re§_ 

puestas a neces~d~Cas espe~í~icas. For eso el le[islajor ~er.~ 

la ~~e es el Co~trato Colccti~o de ~~at~~o ~- loe tér~i~os de 

la Fracci6n VII del articule 391 de la I.ey Federal é.el Traba­

jo vigente, el que debe conter.er las esti~ulaciones de lus -­

cuales habrán de de::-ivar la for:i:ulaci6n del plan o pro~::-'.;J!?a -

de caracitaci6n y adiest::-amiento de la ei:;p::-esa. Todo Contrato 

Colectivo por tn~to, debe contener clnúsulas de las cua~eE 

pueda emar.ar de una mane::-n directa la preparación del Plan de 

Capacitac!6n y Adiestratiiento de la·s :::esrectivaE e::¡::resaE. El 

propio Contruto Colectivo ta:n:.i~n a partir de las mo:li:'icaci~ 

nes del 28 de Abril de 1978, dete coútener las esti~ulacianes 

básicris acerca de la intc~raci6n y forma de func: o::amiento de 

las llamadas Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestrru:iie.!l, 

to que tiene entre sus funciones bá~ic&P !e de realizar el -­

análisis ocupacior.al a nivel empresa :;ue per::iita detectar las 

necesidades de carcci :ce; 6n y adier.t:·a~.icr.to del personal que 

prec:o. sus servicios cr. ella. Is":bS Cordsior.es ~:ixtas tienen­

tamb:én la er.comienda le¡;al de vigilar el estricto cumplimie.!l. 

(8) Beyer ~spnrza, Jorse. üp. Cit. 
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: •• ,to de los planes y prograi:ias de capacitaci6n y adies-­

tramiento que se hayan elaborado en la empresa y que hayan s!, 

do aprobados por la autoridad, Ln integraci6n de las Comisio­

nes Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento es la mejor gar"!!. 

tía de tener en un momento dado programas adecuados a la rea­

lidad, 

Ahora bien, reafirmando lo antes señalado y am­

pli!ndolo un poco, señalaré el procedimiento concreto que un­

patr6n debe seguir para cumplir con su obligaci6n de capaci-­

tar y adiestrar a los trabajadores. 

Ya sabemos que existen diversas posibilidades de -­

cumplir con la anterior obligaci6n, también sabemos que den-­

tro del Capítulo III del Título Cuarto de la Ley Federal del­

Trabaj o vigente - y he aquí su importancia- se establece c6mo 

el patr6n puede cumplir con la obligaci6n que la Ley le impo­

ne. Pues bien, analizando el citado capítulo, ter.emos que: en 

primer lugar, las empresaa aon variadas encontrando entre - -

ellas a grandes consorcios, complejos industriales, empresas­

grandea y empresas medianas y pequeñas, de ah! que las necea!, 

dades y la capacidad de cada una de ellas varía de una a otra, 

cambiando consecuentemente las necesidades de Cnpacitaci6n y­

Adiestramiento. 

Sería injusto y contraproducente - de ah! la flexi­

bilidad del Sistema Nacional de Capacitnci6n y Adiestramien-­

to- el que se obligara a las empresas, sin hacer distinci6n -

alguna, a que siguieran un determinado plan de capacitaci6n y 

adiestramiento, es decir, que fuera un plan rígido sin la po-
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•••• sibilidad de otras nltern&tivas. Esto desatendería a las 

necesidades y a la distinta capacidad de cada una de las empre­

sas, provocanco con ello que las pequeñas y medianas estuvieran 

imposibilitadas para cumplir con la obligación de formar profe­

sionalmente a los trabajadores. 

Tomando en cueGte lo anterior, nuestro Sistema ~acio­

nal de Capacitaci6n y Adiestramiento y específicamente nuestra­

Ley Federal del 'Xrabajo vigente en su Tí tc:lo Cuarto, Capítulo -

III Bis, previ6 esta situaci6n y plantea diversas alterr:ativas­

de entre las cuales el patr6n puede ele5ir aquella que se ade-­

cue a las necesidades y a la capacidad de su empresa. 

Dentro del artículo 153-B de la Ley Federal del Tra-­

bnjo vigente, se plantean las siviientes posibilidades: 

.los patrones podrán convenir con los trabajadores en que­

la capaci taci6n o adiestrruücnto se pi·oporcione a éstos dentro­

de la misma empresa o fuera de ella, 

- Por conducto de personal propio 

- Instructores especialmente contratados 

- Instituciones, escuelas u orgOLismos especializados y; 

- l1ediante adhesión n los sistemas generales ;ue se establezcan 

y que se resistren en la Secretaría del Trabajo y Previsión -

Social. 

Como lo sef.ala el artículo antes me~cionado, soc va-­

rías las posibiliCades pera poder cnpncitar y aaiestrnr a los -

tratajadores, obse~vando que por ejemplo ur.a empresa con gran -

capacidad, puede optar fácilmente por cuol~uiera de las tres -­

prioceras altercntivas, puesto cue su capacidad así se lo permi-
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•••• te; obviamente que entre más capacidad por parte de la 

empresa, mayor será la posibilidad de recibir una Formaci6n -

Profesional mejor. Ahora bien, y s6lo en el caso de empresas­

de capacidad muy limitada, si el patr6n y los trabajadores d.!!. 

ciden adherirse a algún sistema general de capacitaci6n y - -

adiestramiento, la obligaci6n del patr6n se reduce únicamente 

a cubrir les cuotas respectivas que cause la inscripci6n de -

los trabajadores en dichos sistemas. 

For otro lado, cuando las relaciones entre el pa- -

tr6n y los trabajadores no se rijan por la contrataci6n colef_ 

tiva, en el Contrato Individual de Trabajo, se estipulará la­

cláusula que indique que el trabajador será capacitado 6 - -­

adiestrado en los t~rminos de los planes y programas estable­

cidos o que se establezcan en la empresa, de acuerdo a lo que 

estipula el artículo 25 fracci6n VIII de la Ley Federal del -

Trabajo en vigor. 

Los planes y programas de Formaci6n Profesional que, 

de común acue:·do con los trabajadores' y el patr6n se haya de­

cidido implantar en la empresa, deberán someterse a la aprobJ!_ 

ci6n de la Secretaría del T:-Pbajo y Previsi6n 5ocial, dentro­

de los primeros sesenta días de los años impares (Artículo --

153-0 de la Ley Federal del 'l'rabajo en vigor). 

1.:.i por el contrario las rclnciones entrP. los traba­

jadores y patr6n se rijen por medio de la contrataci6n colec­

tiva, en los Contratos Colectivos debcrún incluirse cláusulas 

relativas a la obligaci6n patronal de Formar Profesionalmen-­

te n los trabajadores, lo anterior de t:i.cuerdo con lo que eoti. 
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.pulan los artículos 153-11, 391 Fracciones VII y VIII -

y 412 de la Ley Federal del Trabajo vigente. 

También, según lo establece el artículo 153-N de la 

legislaci6n laboral vigente, dentro de los quince días si­

guientes a lo celebraci6n, reviei6n o pr6rroga del Contrato -

Colectivo, los patrones deberán presentar ante la Secretaría­

del Trabajo y Frevisi6n ~ocial, para su aprobaci6n, los pla-­

nes y pro13raIJjns de capt•ci taci6n y adiestramiento que se hnya­

decidido implantar, o en su caso, las modificaciones que se -

hayan convenido respecto a los planes y programas ya implant~ 

dos. 

Como se aprecia, la obligaci6n patronal de formar -

profesionalmente a los trabajadores es sencilla, siempre y -­

cuando se tenga la firme intenci6n de hacerlo, sin embargo,-­

esa obli.,aci6n puede verse complicada por la situaci6n que a­

continuaci6n comentaré. 

Los tipos de organizaci6n empresarial así como la -

capacitaci6n y el adiestramiento impartido por las empresas,­

mantienen nexos indisolubles. De tal suerte que en funci6n de 

c6mo se encuentre orgar.izada la empresa, los resultados de 

las acciones de Formaci6n Profesional se verán afectados. 

La realidad actual no mueotra una homogeneidad en -

cuanto a formas de organización empresarial, para cuyo efecto 

se observa determinada influenciu de teorías provenientes del 

exterior, tales como la escuela nlemana y la escuela norteam~ 

ricana. 

La primera, tiene· como prop6sito la normalizaci6n y 
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•••• la eotandarizaci6n de la producci6n basada er. la divi-­

si6n del traba¿o :ue consiste er. el des~enuzamiento del traba­

jo en labo~es ta:::. pequeñas que los obreros invierten toda su -

jornada ejecutando oper~ciones contcnuru:iente repetidas • .Exis-­

te úna divisi6n entre la direcci6n y la ejecuci6n del trabajo­

en virtud de la verticalidad en la to~a de decisiones, de arri 

ba hocia abajo. 

La segunda, persigue la eficiencia operacional y or­

ganizaciono.l b~,_sa¿n tan:bién er. la d!.•:.:.si6r. del t:-abajo al - -­

i;ual que la e.sc'Jela anter:.or, cor. la característica de la - -

crc~c!6~ ¿e ~e~~~t~=~ntos o secciones de r.roducci6n esrecífi-­

cos con ~levada especializaci6n. La direcci6n y la e~ecuci6n -

del tra~ajo e~tár. separndos e~ ln trans~isi6n de las 6rder.es,­

donde se ace;tan sugerer.cigs de los responsables especializa-­

dos de cada :lerarta.rr:12r:tc, pero finali:ente la to:::a de di;-cisio-­

nes está dada por los directivos. 

Ambas escuelas están inspiradas en los "Principios -

de :.dministr:ici6r. Cic'r.tÍfica de r:ia_:.·lor", y et: los "Ensayo~ - -

de Max Weber" ,básicamente. Su ob~e:i\·c común es la r:Jcionali--

zs.ci6r. del trúbajo al "Const:.tar ~u~ c:-n lo <iUe co:-.~tituía un-

buen traba~o d."t1rnnte la jo:-nada ~· e:. el o:::-der:ami·~r.to de las --

lRbo:-es en secuenci~s, je m2.!".era que diesen como resultad.o las 

operaciones de producción más efectivas posibles 11
• (9) 

A.demás, "la iüea básicamente de ~.'G..,::lo:-r..o era la redu::ci6n C.e -

costos Eino la rncionalizaci6r. de~ trnba~o sin p~rdida de 

tiempo laboral ni de materia prima, (supucs~a~ente) ello per--

(9) Pfif!"ne!', John z-:. y Sherwood, Frar:k F. Ort~ •. ~:IZACICl\ AD~:I-­
IIIST_;~'.'.'IV.:., p. 135. 
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•• mitiría pagar mejores salarios a los trabajadores y so­

bre todo remunerar en forma más equitativa". (10) 

Las técnicas administrativas de la producci6n se ba -

san en la utilizaci6n de mano de obra, estableciéndo el volú- -

men de mano de obra requerido para cada fase de una operaci6h.­

Donde "la producci6n medida, el trabajo a destajo, los estudios 

de tiempo y movimientos, han constituido la base de lo que en -

lenguaje administrativo se conoce como paga de aliciente o de -

estímulo, y la productividad se convierte en la norma única de­

valar de eficiencia de la producci6n y de medio para elevar al­

máximo el beneficio econ6mico". (11) 

Actualmente se planifica la producci6n alrededor de -

la máquina y ln tendencia general es hacerlo en torno al traba­

jador. 

Recientes investigaciones en psicología y sociolo- -­

gía del trabajo han demostrado la ineficiencia de dichas tea- -

rías, (12) máxime que el trabajo se ha hecho más complejo. Con­

cretamente, tales investigaciones se han orientado hacia el es­

tudio de la dinámica de grupos y de las relaciones humanas, co­

mo soporte te6rico de la organizaci6n empresarial. Con este en­

foque se pretende superar la dicotomía entre la direcci6n y la­

ej ecuci6n del trabajo, de forma tal que los trabajadores que -­

son los que tienen conocimiento de la situoci6n y de las candi-

Novaes 1 Paulo. ORGAlíIZACict; Y R1=1JRSOS HUMANOS, P• 95 
Pfiffner, John M. Op. Cit., p. 136 
Cfr. Tounine 1 Alain. TEC!WLúGIA Y THABAJO, Tfu'.TALO DE SO-­
CIOLOGIA DEL ThJJlAJO y Braverman, Harry. TRABAJO Y CAPI- -
TAL MONOPOLISTA. 
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.•••• cienes reales de trabajo, tengan acceso a la toma de -

decisiones de la empresa. En este sentido, en la organizaci6n­

empresarial han operado una serie de cambios que a continua- -

ci6n se resumen. 

DE 

T:EliDENCIAS Eii LA TEORIA DE LA ORGANIZACION (13) 

A 

Tradicionalismo 

Jerarquía cargo-labor 

Eficiencia como proceso 

mecánico 

Control por el mando 

Autoridad de la cumbre 

hacia abajo 

Direcci6n mediante Autoridad 

Acuerdos como actos indivi--

duales altamente centralizados 

J:mpleo como subsistencia 

Dinámica Social 

Proceso Social 

Eficiencia como proceso 

humano 

Control por comunicaci6n 

Autoridad procedente del 

grupo 

Direcci6n por convencimieE_ 

to 

Acuerdos colegiados y pro­

ducto de la situaci6n 

Empleo como experiencia s& 

tisfactoria 

Lo expuesto nos sirva de base para ejemplificar la-

interrelaci6n entre la organizaci6n y la Formaci6n Profesio-­

nal. La forma "tradicional" de organizaci6n constituye una l;!_ 

mitaci6n para la obtenci6n de los 6ptimos beneficios que re -

porta la capacitaci6n, dado que está de~ontrado que el adies­

tramiento para puestos de supervisor no cambia el comporta --

(:13) Ffiffner, Joha M. Op. Cit., p. 14'? 
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•• miento de la persona a menos que el climu social, al 

que vuelve el sujeto de adiestramiento, esté a punto para el 

cambio, este hecho se h~ce presente tambiél! para otros niveles­

ocupacionales y para otro tipo de cursos, tal es el caso de las 

relaciones humanas. 

El ejemplo contrario seria cuando se capacita y -

adiestra al personal con la implantaci6n o existencia de la or­

ganizaci6n "moderna", donde los resultados de un curso de rela­

ciones humanas son más satisfactorios, ya que "la mayor parte-­

de los que reciben preparaci6n para puestos de supervisor se -­

comportan como si fuesen dirigentes de grupo más que como co- -

miMs provistos de un látigo". (14) 

Se puede concluir que la organizaci6n científica del­

trabajo juega un papel preponderante para que las accionen de -

Formaci6n Profesional cumplan eficientemente sus objetivos, y-­

que la dirigencia empresarial debe .proseguir y perseguir la ad~ 

cuaci6n entre las actividades directiv~s y las de ejecuci6n pa­

ra efectos de una racional toma de decisiones en la empresa, -­

que rear.udar!a en mayores beneficios y en una mejor escala de -

compensaciones y recompensas a los trabajadores. 

Por otro lado, tenemos que los conceptos de capacita­

ci6n, adiestramiento y cambio tecnol6gico se encuentran íntima­

mente licados a la noci6n de Formaci6n Profesional Permanente -

en la empresa. 

Según la OrgaGizaci6n Internacional del Trabajo (OIT), 

se entiende por cambio tecr.ológico a "cualquier cambio de mate-

(14) Pfiffner, John H. Op. Cit., p. 140-141 



54 

rinles, equipo, método, or5ar.izaci6n o producto que al 

~era !9 c&!i~ad o coctidad de la ~gno de ob~a que necesi~a - -

una uni1ad de producci6n". (15) !labría que aclarar que esto~ -

cru:;bios han sido de carácter cualitativo (en avance), y son -­

propiciados gracias a la constante elevaci6n de la productivi-

dad del trabajo. 

De esta for=a, los adelantos tecnol6gicos operados -

imprimen dinrurisco a las acciones de caracitaci6n y adiestra -

miento, de tal suerte que hace que se ge!:ere un proceso conti­

nuo y sisteoático de Formaci6n Profesional en el interior de -

las e~pre~an. Por lo tanto, un progr3llla de capacitaci6n y 

adiestramiento deberá contemplar loe re;uerimientos o expecta­

tivos de incorporaci6n de nu~vas tcc~olotías, a cedia..no y lar­

go plazo, esto preveerti la :c.a:-uraleza :/ contenido de estas ac­

ciones. 

Otro aspecto de la capacitaci6n y la tecnología, es­

tá dado por el "hecho ya rccor.ocidc ~ue la automatizaci6r. :::o::­

:?O:""'" :. 'lLti Cisminuci6:c. de los trabajadores de la prod:...cci6;: di­

recta y ur: au:!!ento Ce l::in l[.bOrts de int:er.ie:::-ía, téc::iica.s y aE!_ 

ministra ti vas". (16) Esto susci :a -:;ue los tra':úiacto:-cs l:'e(iuie-

rar. de espec0.alizaci6n en procesos productivos repetí ti vos 

(de vibilancia de =áquinas) relat:va;.:ente se~cillos. Y por CO!:. 

trapa:-tc au~enta la importancia de las opcrncicr.cs de car:teni-

~iento, :-eparaci6r: y cc:-.trol d.e má-:;_'..::.r,as, actividades que de -

man;:an ::ayer califica.ci6n. lo an.tericr soslaya lo evidel!te;::en­

te negativo que resulta para los ~ive!e~ de ccpleo el despla--

(15) Pfif!'ner, John i'!. Op. Cit., p. 141 
(16) Ibid, p. 171 
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• zamiento de mano de obra resultante de la automatiza-­

ci6n, en particular para el caso de México. 

Finalmente, se postula la hip6tesis que dice que en­

la medida que avanza la mecanizaci6n de los procesos producti­

vos, los niveles de calificaci6n tienden a decrecer y, por lo­

contrario, los r.iveles de especializaci6n del trabajo se ele-­

van con dicho proceso, merecería otro estudio probar empírica­

mente esta cuesti6n que está latente. 

Considerur.do, como antes se ha dicho, que son apli-­

cables a todos los trabajadores, independientemente de su ni~ 

vel o jerarquía; la capacitaci6n y el adiestramiento traen CO.!!. 

sigo mejores decisiones en los mandos superiores y medios en -

lo que concierne a la organizaci6n y administraci6n de los ce!!. 

tras de trabajo y del trabajo mismo; en los niveles operativos, 

una mejor calificaci6n redunda directamente en un incremento -­

de la productividad, en la mejoría.de la calidad de los produc­

tos y en la disminuci6n de los accidentes, que en nuestro país­

tienen un indice elevado. 

De manera general, la capncitaci6n y el adiestramien­

to permiten satisfacer la necesidad que presenta el país en ma­

teria de mano de obra calificada y que necesariamente debe pro­

ceder de la poblaci6n que por su edad está demandando empleo. 

Como estoy tratardo el caso específico de la capaci-­

taci6n el adiestramiento de los trabajadores, para referirlo -­

de manera particular al que se realiza por y en la empresa mis­

ma, situaci6n que es muy frecuente en nuestro país, considerar~ 

enseguida aspectos que se presentan en ULa effipresa sea indus- -
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trial o de servicios, pública o privada. 

Toda empresa o instituci6n requiere, para lograr sus 

objetivos, sistematizar sus actividades y para ello establece­

una serie de funciones, como son, en el caso de una organiza-­

ci6n industrial: direcci6n, suministros, producci6n, íinancia­

miento, mercadeo, etc., con las que facilita la ad.ministraci6n 

eíiciente de los recursos de que se dispone, 

Un ejemplo de lo anteriormente dicho, son las activ!_ 

dades relacionadas a la producci6n, al planiíicarlas se prevén 

entre otras cosas, métodos de trabajo, máquinas, equipos, he-­

rramientas, materiales, tiempos de producci6n, inspecciones de 

tratajo y personal necesario. Todo ello con el íin de que se 

obtengan los resultados deseados, desde el punto de vista de -

la cantidad, calidad y oportunidad. 

A1 hablar de personal, necesariamente me estoy reíi­

riéndo al personal de todos los niveles y que debe contar con­

los conocimientos, destrezas y actitudes requeridos para el -­

desempeño eíiciente de sus actividades. Es decir, personal cali_ 

íicado para atender todas y cada una de las !unciones que se -

deben realizar en una organización deter~inada, 

En vista de que las organizaciones - sea cual sea -­

su naturaleza tecnológica- presentan aspectos que las distin-­

guen, se hace necesario que el personal que lnbo~n en ellan -­

adquiera los conocimientos y las destrezas específicas necesa­

rias para ocup&r los diíerentes puestos. La naturaleza de los­

conocimientos y de las destrezas por adquirir, y en consecuen­

cia el prog=runa de capacitaci6n y adiest,amiento a que debe --
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•••• sujetarse el trabajador será, evidentemente, en run- -
ci6n del trabajo a desempeñar y de los antecedentes de la per­

sona que está destinada a ejecutar el trabajo. 

De esta manera, el proceso de capacitaci6n y adies-­

tramiento resulta un proceso natural de la empresa; debe crear 

las condiciones para que sus trabajadores de todos los nive -­

les, cuenten en todo momento con los conocimientos, destrezas­

y actitudes que les permitan llevar a cabo sus funciones den-­

tro de los marcos establecidos de calidad y de seguridad. 

Así, el adiestramiento y la capacitaci6n de los tra­

bajadores pasa a ser una más de las !Unciones de la empresa, -

integrado al sistema general de la organizaci6n. El adiestra-­

miento y la capacitaci6n se convierten en un subsistema y co -

mo tal se estructuran el aspecto t~cnico y administrativo. 

Cuando el adiestramiento y la capacitaci6n no se en­

cuentran como una funci6n orgánica.-sistemática- de la empresa, 

las acciones que se realizan tienden a ser, frecuentemente, -­

ineficientes e ineficaces. 

Es bien sabido que una manera de llevar a cabo el -­

adiestramiento y la capacitaci6n es la que podríamos denominar 

tradicional y que se deriva de formas de producci6n en gran -­

parte ya superadas. La forma tradicional ha consistido en que­

el nuevo trabajador (antes el aprendiz) se le agrega a otros -

que ya dominan la actividad (supervisor, maestro, oficial u ~ 

otro trabajador con experiencia) para que de esta aproximaci6n 

y conforme las circunstancias se lo permitan, adquiera los co­

nocimientos y habilidades requeridos para el trabajo. Las con-
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•••• secuencias de esta forma de "capacitaci6n y Adiestra 

miento", es la actitud generada en los trabajadores, en el -

tiempo para su realizaci6n, en el deterioro de equipos y en el­

desperdicio de materiales, temas que salen a la superficie CU"!!. 

do se toca el problema con trabajadores y empresarios. 

En algunos casos, para la capacitaci6n y el adiestra­

miento, se parte de bases supuestas y frecuenteme~te falsas; el 

no identificar las necesidades de adiestramiento y capacitaci6n 

origina que todo lo que se haga a continuación, por bien hecho­

que esté, no contribuya a los prop6sitos objetivos de la Forma­

ción Profesional. Laa personas que asisten a los cursos no tie­

nen oportunidad de aplicar en el trabajo los conocimientos o -­

las habilidades aprendidas y en la empresa no se resuelven los­

problemas que se pretendían resolver, desperdiciándose así los­

recursos destinados a la Formaci6n Profesional. 

Por lo tanto, insisto en que para atender a la capaci, 

taci6n y al adiestramiento de los trabajadores, la empresa debe 

establecer el sistema que haga posible la integración de las di, 

versas actividades requeridas en el proceso necesario para lo-­

grar el fin Último de la Formación Profesional, fin que se pre­

senta como un binQmio, contar con los recursos humanos calific.!!. 

dos en forma oportuna y dar satisfacción al derecho de los tra­

bajadores para obtener mejores condiciones de trabajo y alean-­

zar niveles mayores de bienestar. 

Por la naturaleza misma de la capacitación y el adie.!!. 

tramiento, el sistema debe ser considerado como de una respons.!!. 

bilidad cocpartida entre empresarios, directivos y todo el per-



69 

sonal de la empresa. Como elemento clave de la activi-­

dad, se deberá contar con un cuerpo coordinador, debidamente -­

preparado en materia de capacitaci6n y adiestramiento, para que 

se responsabilice de la funci6n. 

Los trabajadores participan en diferentes insta.ncias­

establecicias en la estructura para la capacitaci6n y el adiestr.!!, 

miento. 

Así, por ejemplo, se han instituido las Comisiones -­

Mixtas de Capacitaci6n y Adiestrrur.iento cuyas funciones son las 

de vigilar el cumplimiento de los programas que al respecto ae­

hayan establecido en las empresas. 
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C. Nl.TURALEZA, FUNCIGNE.S Y FUNCICHl.MiillTO DE LAS COMI:iIONIB 
HIXTAS DE cXF.i.cí·rAc!oN Y ADIES'l'1tAMl'..rn•ro 

SU Nl.TURALEZA.- Las Comisiones l'\ixtas son 6rganos - -

técnico-administrativos encargados de supervisar y coordinar -­

todas y caaa una de las acciones de capacitaci6n y adiestramie!!. 

to. Las Comisiones l'!ixtas deben integrarse de manera paritaria­

es decir, con i¡;;ual número de representantes del patr6n y de 

los trabajadores; su número, debe ir en proporci6n al número t.Q. 

tal de trabajadores. 

Se dice que las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y -

Adiestramiento (CMCyA) son 6r5anos técnico-administrativos en -

virtud de que sus funciones se orientan fundamentalmente hacia­

la consecuci6n de los objetivos que los planes y programas han­

estsblecido. Los miembros de las CMCyA deben, por tanto, ser c.Q_ 

nocedores de las distintas funciones a realizar en cada una de­

las áreas o departamentos de trabajo; asi mismo, deberán estar­

familiarizados con las responsabilidades que cada uno de los 

trabajadores tienen en sus diferentes cargos. Las Comisiones 

Hixtas son el eje en el que descansa todo el sistema interno de 

capacitaci6n y adiestramiento; esto es, sin su participaci6n ª.2. 

tiva, pro!esional, responsable, motivantc y seria, no puede en­

tenderse el funcionamiento eficiente del sistema interno de ca-

pacitaci6n y adiestramiento. 

Los integrantes de las CMCyA deberán ser personas con 

una mistica de servicio muy especial. r~stica que deberá estar­

presente en el momento de la detecci6n de las necesidades; al -



•••• llevar a cabo los planes y programas; al supervisar el­

correcto funcionamiento de los diferentes cursos de capacita ~ 

ci6n y adiestramiento; así como al evaluar los resultados del -

proceso de capacitaci6n interna. En una palabra, los miembros 

de las CMOyA deberán, por enciam de todo y antes que nada, es-­

ter imbu{dos de un espíritu tal, que conduzca a que el sistema­

interno de capacitnci6n y adiestramiento se cumpla sin tardanza 

ni escamoteos para todos y cada uno de los trabajadores (de - -

confianza o sindicalizadoe), de conformidad a los prop6sitos -­

planteados al inicio del programa. 

En suma, la persona integrante de una CMOyA que ~o -­

reunn los requisitos de: entrega, mística, de comprensi6n del -

sistema y de las el<Jlectativas y necesidades de sus compañeros -

de trabajo, no tiene nada que hacer en un 6rgano de esta natu-­

raleza. 

Se debe estar conciente de la alta responsabilidad 

de formar parte de una CMCyA, pues e6lo en esa medida se po­

drán cumplir los programas de capacitnci6n y adiestramiento • 

.lhora bien, los criterios pera la formaci6n y regia-­

tro de Comisiones Hixtaa de Capacitaci6n y Adiestramiento publ! 

cadas en el Diario Oficial de la Feder~ci6n el 10 de Agosto de-

1984, se resumen en lo siguiente: 

El primero de loe criterios establece que las CMOyA -

deberil.n integrarse cor.forme a los siguientes lineamientos gene­

rales: 

A.- En empresas con n~mero de hasta 20 trabnjndores,­

la Comisi6n se integrar' con un representante de los trabajado­

ras y uno de los patrones. 



B.- En empresas que cuenten con un nW.ero de 21 a 100-

trabajadores, la Comisi6n se integrará con tres representantes -

de los trabajadores y tres representantes del patr6n. 

C.- En empresas con más de 100 trabajadores, la Comi-­

si6n se integrará con cinco representantes por cada una de las -

partes. 

El segundo criterio establece que el número de inte­

grantes que señalan los incisos anteriores, constituye el m!nimo 

de representantes que deben conformar las Comisiones Mixtas, sin 

embargo, dentro de estos criterios se señala que estos m!nimos -

deberán aumentarse en forma proporcional de acuerdo a la divers!. 

dad de puestos y niveles de trabajo que existan en la empresa, -

de acuerdo a la variedad y complejidad de los procesos tecnol6g!. 

coa que se realicen en ella y de acuerdo también a la naturaleza 

de la maquinaria y equipo empleados; as! mismo señala que en las 

empresas con 20 o más trabajadores se recomienda integrar una s~ 

la Comisi6n Mixta, la cual puede contar con Subcomisiones en ra­

z6n de la dispersi6n geográfica de los establecimientos de la e!!!. 

presa, de sus características tecnol6gicas o la cantidad de mano 

de obra que ocupe; no siendo necesario el registro de dichas su!!. 

comisiones. 

El Tercer Criterio señala los requisitos mínimos que -

deben reunir los representantes de los trabajadores y de los pa­

trones. 

Los representantes de los trabajadores deben: 

a).- Ser trabajadores de la empresa; 

b).- Ser mayores de edad; 
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c).- Saber leer y escribir; 

d).- Tener buena conducta; y 

e).- Ser designado por los trabajadores, en el caso de que exi,!!. 

ta sindicato será conforme a las disposiciones estatuarias 

del sindicato, a falta de éste, ser electo en asamblea de­

los trabajadores de la empresa. 

Por su parte los representantes del patr6n deben: 

a).- Ser mayores de edad; 

b).- Saber leer y escribir; 

c).- Poseer conocimientos técnicos sobre las labores y procesos 

tecnol6gicos propios de la empresa. 

d).- Ser reconocido por su buena conducta; y 

e).- Ser designado por el patr6n o su representante legal 

El Cuarto criterio establece que se podrán constituir 

más de una Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento cu~ 

do las relaciones laborales así lo requieran. 

El Quinto criterio establece que trabajadores y patr~ 

nes deberán elaborar las Bases Generales de Funcionamiento de -

la Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento que podrán-­

contener los siguientes aspectos: 

a).- Funciones que la Ley Federnl del Trabajo establece para 

las Comisiones Mi>:tas de Capaci taci6n y Adiestramiento. 

b).- Funciones específicas que deberán realizar. 

c).- Organizaci6n interna de la Comisi6n fúxta de Capacitaci6n­

y Adiestramiento 

d).- Duraci6n en el cargo de los representantes. 

~).- Periodicidad y condiciones de las reuniones. 
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~).- Normas de operaci6n para el registro y control de sus acti­

vidades. 

g).- En su caso, normas de operaci6n a que se deber&n sujetar -­

las subcomisiones y periodicidad en que presentarán sus in­

formes. 

Otro de los criterios recomienda que la Comisi6n Vdxta 

lleve un seguimiento escrito de sus actividades. 

El último criterio establece que una vez constituida -

la Comisi6n l'!ixta de Cnpacitaci6n y Adiestramiento, se deberá -­

dar aviso a la Direcci6n General de Capacitaci6n y Productividad 

(antes UCECA, Unidad Coordinadora del J;inpleo, Capacitaci6n y 

AdiestrWI!iento), empleando para ello la forma administra~iva que 

para tal fin existe, esta, en caso de que la empresa tenga su d~ 

micilio dentro del Distrito Federal¡ en el supuesto de que la e!!!. 

presa tenga su domicilio en el interior de la República, la for­

·ma respectiva deberá presentarse a trav~s de las Delegaciones FJ:. 

dernles del Trabajo. En el caso de aquellas empresas que por ra­

z6n de su actividad no se encuentren sujetas a la jurisdicci6n -

federal, deberán registrarse a través de las autoridades locales 

del trabajo. 

FUNCIONES.- Debe establecerse antes que nada que las -

funciones a realizar por una Comisi6n Mixta de Cspacitaci6n y -­

Adiestramiento en términos generales, adquiere tres modalidades¡ 

esto es, las funcion~s a realizar por dichas Comisiones pueden:­

a).- Ser realizadas directamente por ella misma; 

b).- Ser realizadas a través del Departru:ento de Personal, de -­

Recursos Humanos o de Relaciones Industriales o¡ 
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,e).- Ser realizadas por medio de un Agente Externo (proresio-­

nista especailizndo, instituci6n, despacho, etc.) 

Como se aprecia, si bien es cierto que las diferen-­

tes funciones a cumplir por una Comisi6n Mixta de Cspacitaci6n 

y Adiestramiento pueden ser realizadas por elementos diferen -

tes a ella; en todos los casos sus integrantes deberán ejercer 

una participaci6n, no importa lo reducida que ésta sea; ya que 

a~n en funciones y actividades llevadas a cabo por el Departa­

mento de Personal. o bien por un Agente Externo, las CNCyA deb.!!_ 

rán conocer del desempeño y realizaci6n de las tareas efectua­

das por parte de estos elementos. 

Ahora bien, las funciones a realizar -ya sea de man.!!. 

ra directa o indirecta- por parte de las CMCyA son las siguie!!. 

tes: 

DETECTAR LAS NECESIDADES EN MA'rf.RIA DE CAPi<CITACION Y ADIESTRA 

Ml:ENTO.- Esto significa que, preponderantemente los componen-­

tes de las C!10yA deberán ser los encargados de llevar a efecto 

el proceso de detecci6n de necesidades. 

Si bien es cierto que el llevBr a cabo el proceso de 

detección no resulta difícil, tampoco es menos ciertos que su­

ejecuci6n requiere de ciertos conocimientos y experiencia en -

la materia¡ en tal virtud, ae puede dar el caso de que la de-­

tecci6n de necesidades la realice el Departamento de Personnl­

(auxiliado por las CMCyA) o bien por un agente externo (auxi-­

liado por las CMCyA). 

¿ne qué dependerá que las CMCyA realicen de manera -

directa el proceso de detecci6n de necesidades? Dependerá de -
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•••• lo siguiente: 

- De que tenga conocimientos suficientes y capacidad para su --

realizaci6n 

- De que tenga tiempo para lograrlo 

- De las facilidades que le pueda otorgar el patr6n 

- Del número de puestos de trabajo a detectar y; 

- Del número de trabajadores que integren la Unidad a detectar 

Como se aprecia, el detectar necesidades de capacita­

ci6n y adiestramiento es una labor compleja y delicada, por lo­

mismo, los integrantes de las CMCyA deberán ponderar y predete!: 

minar sus tareas y actividades específicas a realizar, ello con 

el prop6sito de no comprometerse en funciones que definitivame.!l. 

te no cumpliran con oportunidad y acierto. Resulta en todo caso, 

m&s sano el que las propias CMCyA, establezcan con mayor preci­

si6n sus posibilidades y expectativas, de tal manera que, dado­

el caso, los otros dos elementos (Departamento de Personal y/o­

Agentes Externos) sean quienes se avoquen a estas tareas; cons­

triñiéndose las CMCyA a auxiliarlos en el logro de este prop6sj,_ 

to. 

Es seguro de que esta actividad es importante en ra-­

z6n de que si no se sabe en qué actividades de la empresa, en -

qué puestos y a quiénes se va a capacitar o a adiestrar, ello -

equivale a tratar de implantar un plan de capacitación y adies­

tramiento sin tener el menor conocimiento de lo que se hace; y­

aucho menos que esto, equivale a desconocer quá tipo de plan 

implantar, a d6nde, a qui~n, cuándo y en d6nde. Por esto, es 

vital saber d6nde y a quién se va a capacitar o a adiestrar pa-
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.ra que las acciones que se emprenda, estén bien enfoca­

. das y con ello obtener los resultados deseados, logrando así -

cwnplir eficazmente la obligaci6n de capacitar y adiestrar a -

los trabajadores. 

Dentro de las acciones que se han desarrollado er. el 

país, han llegado a obtenerse logros significativos en los as­

pectos relacionados ccn la capacitaci6n y el adiestr!lllliento --

si~ e~bargc, es neces~r~o reccr-ocer que existen grar.des defi--

cicr~ci;in y problemuE debido u ;ue, cu~::.do .;;;e llev2l:. a cabo p!'.e_ 

gramas er. esta materia, se nplicru::., por lo general, téc~icns -

derivadas de modeloe des&rrollados en el extranjero, las cua-­

les, en muchos casos, son inadecuadas con respecto a las ca -­

racterísticas del aparato productiva nacional, 

La detecci6n de necesidades, cuanso se ha llevado a­

cabo, se ha dirigido al análisis de las necesidades manifies-­

tas de capacitaci6n y adiestramiento, es decir, formaci6n para 

el personal de nuevo ir.bre~o, de promoci6n y de actualización. 

Sin embargo, a la deteccí6r. de necesidades e~cubiertas, no se­

le ha dado la importancia debida y por tru:t~, las accionen que 

se emprenden en materia de Formación Profesional, resultan in­

completas. 

Por lo anterior, la Secretaría del Trabajo y Previ-­

si6n Social, elabor6 y divulg6 una metodología para la detec-­

ci6n de necesidades de capacitaci6n y adiestramiento (17) 1 en­

la que ce plantea una modificaci6n a las metodologías conve~--

(17) U.C.E.C.f... "GUI/.. TECNIC;. p,-,,;,~ L.~ DEnCCIOI< DE 1::.c:::Sl:'AD:éS 
.CE CA?.~CITACICli Y ADIIDT!li.Y.I~!.TO". p. 57 
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•••• cionales, proponiendo el establecimiento de un sistema­

que, mediante el descubrimiento de las discrepancias que exia-­

tan entre lo que DEBE HACERSE y lo que SE HACE en la empresa, -

analice las necesidades manifiestas y detecte las encubiertas. 

Ahora bien, enmarcando la palabra necesidad, ásta - -

siempre nos da la idea de carencia o ausencia de algún elemento 

para el funcionamiento eficiente de un sistema; así por ejem- -

plo: el hambre es la necesidad de alimentarse, es decir, caren­

cia de elementos que permiten el funcionamiento eficiente de un 

organismo. 

Entonces, al hablar de necesidades de capacitaci6n y­

adiestramiento, se puede decir que ~stas se refieren a las ca-­

renci.,. que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo 

de manera adecuada dentro de la organizaci6n; sin embargo, no -

es posible hablar de necesidades sin saber cuáles son los ele-­

mentes apropiados para que la empresa, como sistema, funcione-­

eficientemente. Por tanto, la detecci6n de necesidades de capa­

citaci6n y adiestramiento debe ser un estudio GOliPARATIVO entre 

la manera APROPIADA de trabajar y la m!ltlera como REALMEliTE se -

trabaja; por ejemplo: si se dijera que una mecan6grafa debe es­

cribir 50 palabras por minuto sin cometer errores y si escribe­

renlmente 20 palabras por minuto con un número "X" de errores,­

se encuentra una deficiencia cualitativa y cuantitativa, de la­

que se deduce la necesidad de aumentar la velocidad y mejorar -

la calidad al escribir s máquina. Este tipo de comparaciones en 

la ejecuci6n, son las que van a detectar las necesidades de fo:o:. 

maci6n existentes. 
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Por lo anterior: " SE PUEDE HABL,\li DE NECESIDADES DE 

CAPACITACION y ADIESTRAru.ENTO, CUAN~O EXISTE UNA DISCREPANCIA­

~TRE LO {,:UE DEBIERA HACERSE Y LO QUE REAUfENTE SE HACE". 

Los objetivos que pretenden alcanzarse con el uso de 

la metodologia que se propone son, entre otros, los siguientes 

a).- Identificar necesidades de capacitaci6n y/o adiestramien-

to 

b).- Definí~ si los problemas son de capacitaci6n o de adies-­

tramiento 

c).- Determinar las prioridades de las acciones de capacita- -

ci6n y/o adiestramiento: 

c.1 Definiéndo a qué áreas del aprendizaje (motriz, cogn.!l. 

sitiva, afectiva) se va a dirigir la instrucción. 

c.2 Precisando los tipos de capacitación y/o adiestramie!!. 

to para cada uno de los niveles ocupacionales. 

c.3 Seleccionando y agrupando al personal a instruir, de­

scuerdo con las necesidades del puesto que desempeña. 

d).- Calcular el tiempo en el que las neceeidades de capacita­

ción y/o adiestramiento serán satisfechas, programando -­

las acciones de acuerdo con los niveles que conforman la­

estructura orgánica de la empresa. 

La detección de necesidades se logra con base en una 

comparación, por medio de la cual se localizan las discrepan-­

cías entre lo que debiera liACER¿E y lo que SE HAC~, para ello, 

es necesario llevar a cabo un procedimiento dividido en cuatro 

fases: 

FASE 1: SITU/.CION IDONEA 

ESTA TESIS 
SALIR DE LA 

HO IlEU 
BtBuo·aECl 
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FASE 2: DETilll'!INAR SITUACION REAL 

FASE 3: ANALIZAR COMP.'.ilA'II'.'AK:':NTE LAS DOS FASES 

ANTERIOi:tES, LA 1 CONTRA LA 2 

FASE 4: N:E.CESIDADES DE CAPACITACiúli Y ADI.EETRJJ1IENTO 

En la primera fase, se empieza por determinar qué es 

lo que debe HACE.qaE en la empresa. Esto debe estar precisado 

con anterioridad por los directivos de la rr.isma, y en caso de -

que no sea así, para llegar a su definición, podrán •omarse en­

cuenta los siguientes factores: Recursos ~ateriales, Activida-­

des, Requerimientos, Indices de Eficiencia, Ambiente Laboral -­

Físico y Medidas de Seguridad. 

Con los seis factores enunc!aCos, se llega a determi­

nar lo que debe hacerse en la empresa¡ es decir, la situación -

id6nea. Deben tratar de establecerse dichos factores no con ba­

se en un análisis de la situaci6n actual de la empresa, sino CJ!. 

·tableciéndo lo que la empresa DEBII:JL~ SER y los trabajadores 

DEBIERAN HACER. 

Ya en la segunda fase, una vez planteadas la Situa- -

ción Idonea, debe determinarse por medio de una investigaci6n,­

la Situaci6n Real, para contar con el segundo parámetro de com­

paraci6n; es decir, investigar lo que ~ y se HACE actualmente­

en la empresa, a través de diferentes medios tales como la en-­

trevista, cuestionarios, pruebas, etc. 

Posteriormente en la Tercera FAse, como su nombre lo­

indica, se hace una compar~ci6n entre lo que debe hacerse en la 

empresa y lo que en realidad se hace, con lo cual se obtienen -

resultados que automáticamente nos llevan a la Cuarta Fase, en-
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• • • • donde ya se podrá determinar si las discrepancias encoE. 

tradas se refieren n necesidades de : 

La empresa 

- La empresa y el Trabajador en conjunto 

- El Trabajador 

Los dos últimos tipos de discrepancias son las necesi 

dades de Capacitaci6n y Adiestramiento, las cuales se pretende­

que a través de la utilizaci6n de este método, se detecten; no­

quiere decirse con esto, que las primeras necesidades detecta-­

das carezcan de importancia, sino que deben cubrirse a la brev~ 

dad posible, planeando la superaci6n de todss en su conjunto. 

Hecho lo anterior, se estará ya en posibilidades de 

formular planes y programas de Capacitaci6n y Adiestramiento -­

debidamente orientados. 

Como acabamos de mencionar, otra de las importantes -

funciones que tiene que llevar a cabo la Comisi6n Mixta de Ca-­

pacitaci6n y Adiestramiento es la de DISE!JAR, ELABORAR, IMPLAN­

TAR Y VIGILAR LO.:; PLAN:ffi Y PROGRAMAS DE CAPACI'l:'ACIO!\ Y ADIES• -

TRA11IENTO. En el desempeño de esta funci6n, los integrantes de­

las CMCyA estarán, también, en una triple posibilidad; es de -­

cír, el diseñar y elaborar los planes y programas de capacitn-­

ci6n y adiestramiento, los podrán ejecutar éstas de manera di-­

recta, o bien el Departamento de Peroonal, o, incluso, un Agen­

te Externo; sin embargo, en todos los casos, ineludiblemente, -

las CMCyA deberán vigilar el eotricto cumplimiento de los pls-­

nes y programas de capacitaci6n y adiestrru:iiento implantados en 

una empresa determinada. 
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Para poder orientar a las CMCyA en esta segunda fun-­

ci6n, se hace necesario de manera suscinta, el definir algunos­

de los conceptos a manejar en esta parte del proceso. 

- Plan de Capacitaci6n: Es el documento que contiene los linea­

mientos y procedimientos a seguir en materia de capacitaci6n­

y adiestramiento, respecto de cada centro de trabajo y que -­

supone una ordenaci6n general de actividades para presentar-­

una visi6n integral de los programas que lo componen. ~l plan 

de capacitaci6n es pues la estrategia general a seguir en la­

materia a fin de dar cumplimiento de objetivos planteados. 

Plan de capacitaci6n y adiestra.miento s6lo existe uno, por 

muy grande que sea la Unidad Econ6mica a capacitar. Fara el -

diseño y elaboraci6n del Plan de Capacitaci6n y Adiestramien­

to se puede seguir una metodología inductiva, o sea ir de lo­

particular a lo general; o bien, deductiva, ir de lo general­

a lo particular. 

Los requisitos que deberá reunir el Plan, de acuerdo­

ª lo que establece el articulo 153-Q del Capitulo III Bis del -

Título Cuarto de la Ley Federal del Trabajo, son los siguien -­

tes : 

a).- Referirse a periodos no mayores de cuatro años; 

b).- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la e!!!. 

presa; 

c).- Precisar lns etapas durante las cuales se impartirá la ca­

paci taci6n y el adiestra.miento al total de los trabajado~ 

res de la empresa; 

d).- Señalar el procedimiento de selecci6n, a trav6s del cual -
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se establecerá el orden en que serán capacitados los tra­

bajadores de un mismo puesto y categoría; 

e).- Especificar el nombre y n\Únero de registro en la Secreta­

ría del Trabajo y Previsi6n Social de las entidades ins-­

tructoras; y, 

f).- Aquellos otros que establezcan los criterios generales de 

la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social que se publi 

quen en el Diario Oficial de la Federaci6n. 

Ahora bien, lDe qué elementos se integra el Plan de­

Capacitaci6n y Adiestramiento? 

Fundamentalmente un plan se integra de Programas de­

Capaci taci6n y Adiestramiento. Un programa es la parte de un -

plan de Capacitaci6n y Adiestramiento que contiene, en térmi-­

nos de tiempo y de recursos y de una manera pormenorizada, las 

acciones de capacitaci6n y adiestramiento que el patr6n efec-­

tuará en relaci6n con los trabajadores de un mismo puesto o C.!!. 

tegor!a ocupacional. En consecuencia la Unidad Econ6mica o - -

Centro de Trabajo a capacitar, deberá siempre elaborar varios­

programas de capacitaci6n; es decir, siempre se hablará en plJ!. 

ral, puesto que existirán dos o más programas a realizar al iE, 

terior de una Unidad Econ6mica de producci6n o de servicios. -

As!, se tiene que existirán programas de capacitaci6n y adies­

tramiento por: 

a).- AREAS DE TRABAJO 

b).- PUFSTOS DE TRABAJO 

c).- ESPECIALIDAD 

d).- SUCURSALES 
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Finalmente, ¿con qué acciones fundamentales se cum-­

ple un programa de Capacitaci6n y Adiestramiento? 

Simple y sencillamente con cursos. Esto quiere sig-­

nificar que la suma de los cursos a realizar constituir~ un -

programa determinado de capacitaci6n y adiestramiento. AdiciO:.. 

nalmente, existen los llamados eventos de capacitaci6n y adíe.!!. 

tramiento, los cuales se pueden definir como la actividad de -

enseñanza-aprendizaje de duraci6n mínima y de ejecuci6n norma!_ 

mente unitaria. 

Por curso se entenderá el conjunto de actividades de 

enseñanza-aprendizaje para la adquisici6n o actualizaci6n de -

las habilidades y de los conocimientoj¡¡'elativos a un puesto de 

trabajo y cuya reunión conforma un programa de capacitación y­

adiestramiento. 

La última funci6n de las CMCyA es la de AUTENTIFI- -

CAR LAS CON.STAJ>CH.S DE HABILIDADES LABO:.ALES; siendo ésta una­

de las actividades más delicadas y trascendentes de los inte-­

grantes de las CMCyA, ello es debido a que una Constancia de -

Habilidad Laboral no surte efecto en tanto no sea autentifica­

da por los representantes de las Comisiones Mixtas de Capaci-­

taci ón y Adiestramiento. 

El autentificar una Constancia de Habilidad Laboral, 

por parte de los representantes de las CI·:CyA implica, necesa-­

riamente, el haber ll~vado a cabo una estricta vigilancia (di­

recta) sobre el proceso de capecitación y adiestramiento, el -

realizar una evaluación sobre todos y. cada uno de los cursos,­

_así como de los resultados obtenidos por sus participantes; --
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•••• asimismo, el realizar un seguimiento minucioso sobre -

la aplicaci6n -directa o indirecta- de: los conocimientos, ha­

bilidades, aptitudes y actitudes obtenidas por el participante 

en los diferentes cursos o eventos de capacitaci6n y adiestra­

miento. 

En resumen, el hecho de autentificar una Constancia­

de Habilidad Laboral implica una gran responsabilidad por par­

te de las CMCyA ya que al hacerlo, le darán toda la válidez 

jur!dica al proceso¡ lo cual se traducirá en una manifiesta 

comprobaci6n de que el patr6n ha cumplido con la obligaci6n 

de otorgar capacitaci6n y adiestramiento a los trabajadores.-­

Por otrolado, la expedición de las Constancias de Habilidades­

Laborales y su correspondiente autentificaci6n por parte de -­

las Comisiones Mixtas, será prueba fehaciente de que los tra-­

bajadores han sido capacitados y adiestrados en su puesto de -

trabajo. 

Como se aprecia, el proceso de la autentificaci6n r~ 

quiere también de un cuidado esmerado así como de una organiz.!!. 

ci6n a toda prueba por parte de los integrantes de las Comisi.Q. 

nea Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Serán pues, estos entes dialécticos (las Comisiones­

Mixtas de Capacitación y Adiestra~iento), las qu~ en un clima­

de responsabilidad, decidan para cada trabajador, sobre su pro 

cadencia o no, en cuanto a autentificarles sus Constancias de­

Habilidades Laborales. 

SU FUNCIOKAMI.E?;!OC..- Ha quedado bien establecido que­

la participaci6n de las Comisiones Mixtas de Capacitación y --
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•••• Adiestramiento en todo lo relativo al proceso de capa­

citaci6n y adiestramiento tiene tres modalidades: 

a).- De manera directa 

b).- A trav6s del Departamento de Personal 

c).- A trav~s de Agentes Externos 

Ahora bien, no basta con que los integrantes de las­

CMCyA conozcan lo que deben hacer (sus f·:::c:.ones y responsabi­

lidades) es menester, que antes que naCa y por encima de todo­

sus integrantes se encuentren debidarcente capacitados, y !::obre 

todo.motivados; asimismo, deberán estar dotados de todos los -

instrumentos t~cnicos y administrativos ~ue les conduzcan al -

cabal cumplimiento de sus tareas. Por otra parte, se hace ne-­

cesario que se tenga en cuenta que no basta con que las CMCyA­

se encuentren integradas e incluso se hayan registrado¡ es ab­

soluta.mente necesario que más que lo anterior, que funcionen,­

pero que funcionen verdaderamente, con espíritu de servicio y­

de comapñer:smo, con devoci6n y con entrega, sin atender nio-­

gún otro interés que no sea el de elevar urgentemente los niv~ 

les de productividad en los centros de trabajo, así como dign_i 

ficar al hombre que trabaja, tal y como lo ha establecido el -

espíritu de la Ley. 

Concientes de lo anterior, se hace imprescindible 

apoyar -sistemática y permanentemente- a los componentes de 

las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Por otro lado, lPorqué la existencia de las Comisio­

nen Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento? 

Siendo las CttCyA el órgano bipartito y paritario de-
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• • •• cnrácter técnico-administrativo encargado de vigilar,­

supervisar y coordinar todas y cada una de las acciones de ca­

paci taci6n y adiestramiento, es en ella sobre la que recae to­

da la responsabilidad del proceso. 

La participaci6n paritaria en el proceso interno de­

capacitaci6n y adiestramiento, convalidará los programas e in­

cluso los cursos mismos que sobre las diferentes materias se -

imparte¡ esto es, al establecer un sistema participativo, y -­

dársele voz y voto a los trabajadores, el sistema de capacita­

ci6n y adiestramiento se hace más auténtico, ya que tiene el -

aval de los sujetos y actores de la capacitación: los trabaja­

dores. 

La intervención responsable de las CMCyA es la úni-­

ca vía organizada para establecer un sistema de capacitnci6n y 

adiestramiento en el que se conjugan la participación y la 

eficacia. De no ser así, se ene en un sistema paternalista y -

con visos eminentemente populistas. 
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L A F o R M A e I o ti e B Q E E s ¡ º tl A L E N 
M E X 1 ¡; Q 

A. Problema que Presenta el Manejo de los conceptos de For­
maci6n Profesional, Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Es frecuente encontrar posiciones aprioristicas que 
le asi¡nan a la Educaci6n y a la Formaci6n Profesional -co­
mo una de sus formas particulares-, un valor intrínseco que 
se asocia, en tErminos casi inmediatos, a problemas tales -
como las expectativas de movilidad social ascendente; mayo­
res indices de rendimiento en la producci6n; mejor retribu­
ci6n salarial a la fuerza de trabajo con capacidades apren­
didas, etc. 

A la Formaci6n Profesional se le atribuyen diversas 
virtudes que se ven fortalecidas por apreciaciones de caras 
ter institucional. Muchos intentos por explicar la si tua -
ción de atraso de los paises de América Latina y del llama­
do Tercer Mundo respecto a las naciones desarrolladas, uti• 
!izan, en la confrontación, este tipo de argumentos y razo­
namientos cuya expresi6n más amplia destaca las fuertes di­
ferencias culturales existentes entre ambos polos de desa -
rrollo. Las barreras culturales aparecen dentro de estos 
esquemas bajo la forma de obst5culos para el desarrollo, o 
sea, formas particulares de la resistencia que las estruct~ 
ras tradicionales oponen a la lucha para lograr la moderni­
zación y el desarrollo de los paises atrasados. (1) 

(1) Gino,Germani. LA SOC!OLOGIA EN AJllERICA LATINA, p. 16. 
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Incluso se ha pretendido efectuar una innovación con 
ceptunl para caracterizar el atraso de esos países, soste -­
nierido a este respecto, que sería más correcto hablar de pa! 
ses sub-capacitados que de países subdesarrollados, puesto­
que el subdesarrollo no es causa sino efecto de las defi- -
ciencias educativas y la insuficiente Formación Profesional. 

Estas afirmaciones extremas se fundan en lo que po -
driamos llamar una sobrevaloración del papel de la educa - -
ci6n; sin pretender deternernos demasiado en este punto, tr~ 
taremos sin embargo de esbo<ar el esquema subyacente de es -
tos enfoques que supeditan, en gran medida, la moderni<aci6n 
a una expansión efectiva de la educación en sus diferentes -
formas. 

Es evidente que se tiende a transformar el fenómeno­
educativo en una variable independiente, que determina el -­
comportamiento del resto de los factores que conforman la -­
sociedad expresados en t~rminos de variables e indicadores -
dependientes; destacan sobre todo, las variables económica y 

poHtica. 

En cuanto al problema de la estratificación Social,­
tal como veremos, la educación jugaría un papel fundamental­
en los procesos de tránsito ascendente o descendente denttro 
.de la pir5.mide social. Por lo tanto, nos encontramos ante -

una supuesta situaci6n de hipcrdctcrminaci6n 1 en la que un -
factor afecta fuertemente el comportamiento ccon6mico, so- -
cial y político de una sociedad dada, El efecto que provoca 
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•••• esta determinación cambia de acuerdo a las caracterís -
ticas de la variable o factor en cuesti6n. 

Por ejemplo -por referirnos a algunos de los efec 
tos-, se sostiene que una mayor extensión de la educación 
afectaría positivamente a la economía en el sentido de favo­
recer el rendimiento del factor trabajo, contribuyendo con -
ello a una dinamiznci6n de la producci6n bajo la forma de i!}_ 
crementos en la productividad. (2) Sobre la variable políti­
ca, el esquema considerado le otorga a la educación un efec­
to positivo en el sentido de asegurar mayores niveles de Pª.! 
ticipación institucional de las masas, perfeccionándose as1-
el sistema democrático. 

Finalmente, el efecto que la educación ejercería so­
bre la estratificación social, aparece ligado al papel de 
instrumento de selecci6n y promoción social que el sistema -
educativo cumpliría en la sociedad. 

El fundamento que rige lo anterior reside en conce-­
bir, tanto a la educación como a la sociedad, bajo la forma -
de dos estructuras piramidales relacionadas por una suerte -
de correspondencia necesaria. Cuanto más alto se logra llegar 
en 1a pirámide escolar, más e levado será el estrato al que se­
accederá en la pl:rámide social. En este sentido, perfecciona!! 
do el sistema educativo, se lograria una afectiva democratiz.!!_ 
ci6n de la sociedad, que se expresa ria en la sus ti tuci6n de 
la estructura.piramidal por una estructura rectangular. Esta 

(2) Engamez, Pablo. ADIESTRAMIENTO EN PLANTA: UNA FORMA PRAC 
TICA PARA RESOLVER EL PROBLEMA DE LA CAPACITACION !Nous-=­
TRIAL EN MEXlCO, p. 53. 
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•••• reotungularizacidn de l:i pir1.;:;.iJe escolar tendría un­

efecto similor sobre la socie~e.d, b ,-_ue tambi~n ajustar!" su 

forma geométrica n h nueva situación. i::ate esquema de la ed~ 

cacidn como factor de movilidad social ascendente experimenta 

ciertRB variaciones en loo modelos en los ~ue ae introduce el 

cOncepto de cl~ses sociales en l~ estructuraci6a je la aocic­

d,d. ~ero ~dn en estos csoos; l~ educacidn tumpoco pierde su­

p~pel de pro~otor social, en cu~nto que Wi.t vez ~ue se alcan­

Z'l cierto ni.vcl educativo, ae pasar!<.! de l.a co11J1ci6n de ex-­

plot.,do a la de ex~lotndor. :a problemu ~e la propiedad sobre 

loa medios da produccidn se deja ae laco y, concebida on ee~ 

tos t.Srminos, 1'l educaci6n se trnnsforma en el agente de dif,!!. 

renciacidn aocinl por exelencia. 

La imagen de la educacidn como instrumento de movi­

lidad social nacendente ha logr.1do icponsrse en vastos secto­

res de la oociodnd; sectores que Jepoai.tan aue eHíJBranze.e de­

nscenso en la posibilid3d de acceder a un mejor nive.1. educutJ:_ 

vo. ~l bien eato obedece fundam~ntalmente n un efecto ideol6-

gico inducido, no faltan loe traficantes de ilusiones que 11.!!. 

nan aus nrcns ofreciéndo cursos ue belleza, de secretariado,­

de lectura veloz, etcétera, prowetiénu" dinero ·Y preatigio e­

ineertando la publicidad paru aue ina~ituciones en fotonove-­

lRa y publicaciones 1iri$idao ~ loe sectores culturalmente ~ 

más f\trasados y e;pplotados do la aociedud. 

Ahora bien, el eje fundamental de nuestro trabajo -

no es ln educacidn en ñeneral, ni el estudio de loe eupueetoa 

efectos GUe ln misma ejercer!a oobre in economía, la política 

y la movilidnd social, nuestro intoréa so centra en la :'orma­

cidn crofeeional ele la fu&rza .;~ ti·abt1jo, aapecto que si bien 
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pertenece on alguin n.ediaa al !en6mono educativo, po­

see una eepacificid~d propia r.ue, a nueatro modo de ver, se -

articula con la natlU'alcza particular de loe proceaoa de tra­

bajo en las esferas do la producci6n, 

Jon !recuentes 1:12 a.ruumontacionee c.110 le atribuyen 

a 11.. l"orm·.\ción rrofcoionnl Wlb. aeric de vir'tudeo q_ue se fun­

dün en unit c:~ruct.oTi;:.,;.ci.~o to.n ampl.ia de la misma, que olvi­

d!ln l.:\S p-irticul.~riC.at.lea b~jo las cuales Be O.:.'.nifieata ésta.­

LO !::l.ntcrior o~ convierte en un. obat~culo '!ue impide visunli-­

zar, en términoo reales ¡ de efectivl.dll<l, el papel r.uo cumple 

la l'ormuci6n rrofceional, !lo cabe duda <¡Uc la generalizaci6n­

extrcma. oculta l'\13 formrls purticulnreo y lae diatora1ona, ~u.­

tilando nrt1f1c1.ulmente lae divara1dades, para. llegar por ee­

t~ v.Íi~ a lrl conr truccl.6n dú unu foriJ.ü..l.11ci60 tan abstracta quu 

carece ele todo vn.lor operntivo. hl1 eotas conCepcionea, a. la -

Yorm~ci6n rro!oAiOn3l oe lo asir:;na mocdnicamonte una doblo 

func16n: por un Ldo, ee subru.;~r. suu nl.c.::..nceu sociales en el 

sent1.d.O promocionql, tal cowo lo señnlar.i.oa anterl.ormcnte; ¡,­

por otro lado, oe insiste en au positiva contribUci6n Bl des! 

rrollo econ6mico. l )J 

A nues~ro modo do ver, la cnronciu ~ue oe advierte-­

en eate t1.po de cníot,.uor; conointu cm la ucp!",rac16n de le. ¡ror­

macl.6n •1'>feaiona l de los condiciones reales en las <¡ue esti­

inmeren. lletll omisión conduce a. una conceptualizaci6n vac!a -

que ofrece resistencill 11 la cfec,.iva comprenei6n de la Forlllll­

ci6n rrofesional, '..::mpero, no podem.:is llaclur de la tor111aci60 -

(3) ~ilLC.:.:rvu .• :tU¿".j~,;) ·r..J1J~,...:Li.J D~ L4 h,\...~.lL!lUN raoP:....l.LUttAL,­
p, 15 
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•••• l'rofeeional abstracta:r.unte¡ l.!cbemoc ubicarla en u.n 

contexto del cual 1·ormn lm.rte a un ¿r·~do tal r.ue, Ewt1arada 

del mismo, pierde au contenido real. ¿¡ cont~xto al cu~l noe­

reforiiooa lo constituyen las condicionc2 concret:is en r.ue se­

cumplon los procea<>o de trabajo, l.sta afirw~oidn es, ¡mra. nv­

ootros, un JJrincipio moto:iold~-;ico ,ue hecou tratado d~ rcapo­

t.tr tw. nueotro t.rntul:io. 4-'l re.:L'.1..!lÓn or.:;Jnica d.tt l.a /.1r~nci6n­

J!rofe:~ion,:l con 1~1a condicion..;~ cfoctivas bnjo lau c.:u~ües ee­

eatructurJ. la ¡trO·!ur..c1.1n, dett:rr.iin~. ~ trll punto el c!'!.rrtcter -

d.o 1·1 primcrn t:"Ue, fuer'."' rle entc- contnx;to, piorde toda au ri­

cue?.~ particular. 

Un::-i seg-undn porspectlvn p·lrr. la cn.ructer1znci6n de­

l~ b'orlll\cidn , roi'es1on«l eat>f dadn por el estudio de Las cir­

cunat11nc1f1e eue ABtimulan l>< necoaide.d de uu nf'liC<•CiÓn y do­

s~rrollo·, pontd'.nt1o oapecinl dnfnsia en. .l.oo ro(juerii:a.entoe que 

:Je pl~nteHn ~ p11rtir del 1ndl.Vil1uo. J'c.ro noH encontrnmoa unu­

ve1. m~~.o 'lnte turn conca_ntuP.l1rn.cidn que define: el contenido -

eocnci~l de 11' l',,rm"ci6n <':rot'enionhl n p&rtir del pRpel ocleJ!. 

t1vo :: ~romocionnl oue éstn cuoplir!'> en los proceMs ne trdJl 

nito social ~scendente, 

J\lgunoo a!irmAn quo l.1. aoc1E-da(t mode:rnn es permea­

ble y f1UO ol status, l~ jJOsici6n, no depende ya do l«o :relu­

cionuo je parenteaco con laa .fatiilir a diri¿entea, sino de ln­

e!iciencin personal, de la cnpac1tnci6n de onda individuo • .e.e 

coneuiotndo por el esfuerzo de c3dn uno on le obtencidn del -

dinero, :le lh eduonoidn, o der1v'1dn de laa poeibilidudcn ind,l 

Viduales de prestar servicios a ln comunidad, Loe cambian dc-

11tntus son frocuentca y bny centomtrea de eJemploa de hombres 

dol pueblo que llegaron a la odapide de la sociedad, Lata roi: 
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, , , , t:º ingenua de co:::cebir la ~ocicdo.d, el individuo y la 

educr.cidn, enturbi::. la efectiv>i estructure.ci5n social de la 

sociedad, pero tiene sin ecbnrgo, la virtud ac ejccplificar 

de m:tncr.i bastnnte di.tf.~na, y _¡.,ar lo tc.nto un .a-oco autil, la­

mietific'.cidn de h ~ue es objeto la :'orm'!.ci6n rrot"esional -

canco bid¿~ COll!O v~·~riable independiente ele ü. movilidad ya no -
30Cir.1, o in o indi virtual, a trav~a je los oaco..l.ones de la eo-

cied?d, lll c..¡,_r,{ctt=r nocial aparee o aqu! por la V:ÍOJ. de la agr~ 

¡;.>cidn !\lgebr<!ic·>: la oumo. de movilich:.dee individuales garan­

tiznr!R ol efecto social, (4) 

Otros enforucs uel problema tienden u dcotacar el -

efecto eoondmico de ln ?ormacidn rrof eaional; y uno de loe a~ 

gumP.ntos os IJ'imidoa desde 6ote ifn~lo, supone ln. cx1etenc1n 

de una demanda creciente de l'a ncccsid&doa de calificación -

de h fuerza de t:abajo ante la ¡>cniw.nentc innovucidn tecno12 

gica, ~ero nuevamente la generalidad en el tratamiento del -

problema nos empn~n el horizonte, 

!'or un lado, son ;:nurcadri.s lJJ.a imtircciuionos concep­

tuales ~uc hay en el manejo d~l tér-1no calific~cidn, intor­

pret~ndolo como aindnimo <le ea~eci~lizacidn, ;,a eapecializa­

~idn expresa, ante todo, la habilidad o de3tre¿3 adGuirida p~ 
ra la ejecucidn de un11 tarea definida en un proceao dentro 

del cual la miemn no ea cía ~ue un eleccnto o momento del co~ 

junto; e11 un concepto ·;ue estit :!ntimwnente li5'ldo a la frag­

mentnci6n del proceso de tr.1b11jo en la divi11i6n capit1'1ieta -

de l~ producción, 

(4) Vidart liovo, Jabriel. ; .:.1~l'!.1~ll);¡ r . ..J.[_;.;fdA».[,,;¡jTI) i:.11 ¡,;¡, 
füOC,;~o JE 'fü."11,..JO, p, 24,25 
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Le calific"cidn, por e ... co1.trario, implic.1 un cono­

ciLiiento tedrico y pr.íctico que va o;,fa ull,( nel ejercicio re­

petitivo y mondtono do un11 funcidn parcial. .tequiere e.J. domi­

nio del proceno en toda uu extcnsiln o, ,ior lo menos, en ¡¡re.n 

parte. rero culifice.cidn uupone, an¡;e to;lo, •~ue el trabajador 

no edlo ae limite a ln ejecucidn de ciertau o;icrucionos, sino 

udemifa ,¡ue p:::rticipe activamente en la conco,ici fo lle su trab!!. 

jo y producto. 

~at.:i. pun'tualiznción ¡1.!Jnrentei.4lente oe.adntic.ri tiene -

l?'n.n import'"i.ncia. on el eat.udio 1.1~ J.n t'ormdcidn .c~o1'eaionul ya 

r.ue el manejo apreourado tle estoo conceptos ea la i'uente de -

much~s inter9retacionen e~uivocadae, 

Volvi6ndo ~hora soore o.l ti,t-10 tie cn!oc~ue9 u lou que 

nos retcrí~moe, encontr~mos en loa miemJs la tendencia a se~ 

lar <.Ue el rtfiJ1do crcci;,o,i~nto cie la tucnolo~{li en ol proceso­

ds la proauccidn so trciduce correlativamente en mayores nece­

sid:.dee do l'ormucidn ··rofesionnl ue la mano de obra, dada una 

su~uestn compiejiJ<id cirociente en hs operaciones comprendi­

d~o en el proceso de trubujo. Je ofirmn ~ue como conoocuencin 

de los nvances tan r~p1doa de ln tecnoloJ!a, d!a n d!n s~ ha­

ce ;.,r~ p:itente wm demanda constcinte de r.dicstrc.micnto. 

hl problema formuludo en los t~roinos anterioreo ea 

sumumonts generai y abstracto. As!, podemos convenir en r,ue -

'100 oambioa'in;roducidoe su J.a tecnolog!n afectan notublemen­

to loe procsoos do trabajo y que es;o se truduce ~ su vez en­

la necesidad de unn ndecuacidn de la Porwaci6n rrofosionnl; -

puro, ¿c6mo y hn~in quidn debe diri::;irao·1 Con la mucanizacidn 

chdn vev. m.{~ ektendida, lus tareas propias do la concepci6n -
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• • •• tienden ., oepar,.rse de be relativae '.I la ejecucicfo 

directa. Co~o es obvio, la C3pRcitaci6n y el Adiestramiento -

se deben diferenciar a pe.rtir de eata dicotomizoci5n objcti­

v~, vorificnbl~ ecp!r1c1mcnte en el proceso de trabajo. Las -

neoeaid!1des do formaci6n o.ue ourgen en el cooento de l!1 con­

cepci6n difieren do las rue ecanan del morr.onto do la ejecu-­

ci&n. 1-'or lo tanto, no so tr~t:i sdlo de decir '!Ue la in.nova.­

cidn tecnolcSl!ic~ trne C'Jn~i:-;n nuevas neci:i:..iid•t1ea d.e /Jrmac16n 

.t'ro:e::iionnl, sino :-ue se de:>e identif1c·_!r Crl t~rmi.nos concre­

tan ¡, n«1turnle03. cR;¡ec!fice. de ln nuev::i :..c:J~f..i·1a • .:ii. no rea­

ponrteI.JOs 'l esta cu.estidn, n;J se apor"";J. n:idr. a lu eluc1Jaci6n­

dol problema. ( 5) 

(5) Vidart Novo, uabriel. Op. Cii., p. 27 
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B, Obat~culos de la Capacitacidn y el Adiestramiento 
' en eu oplicacidn pr~ctica 

jon mucboe y de muy diversa naturaleza los obstácu­

los que enfrenta en el terreno d~ loe h~choo la Capacitacidn­

~ el Adieat~acniento, loa cunlea desafortunadamente lojoe de -

diominuir o trav~a de l~s añou ee han ldo incrementando de "!!. 

ner1 alarmante, 3n este Capítulo me ocupo de analizar en for­

ma breve algunos de esos obstdculos, mia~oa que va.u desde al­

go c.ue parece tan ajeno al problemc. como l.&. desnutricidn, ha~ 

ta la falta de
0 

1nter6a en eer capacitado. 

DESNUi'i!IClON ,,¡, ;.,.,xr~o.- ;;)ufrimoa en :.16xico un gra­

ve problema que quizda sea la barrera más grande para lograr­

ln Cap;,cJ. tBcl.6n, la productividad y el desarrollo en nueatro­

pa!e ¡ dicha barrers 

blo hasta en un 40~ 

esto problema se va 

ea la deanutrici6n 

de sua habitantes 

agravando año con 

que padece D\l6Stro PU.!!. 

y lo mde serio, ea que-

año. (6) 

~1 se revieun loa datoa hiotdrioos eobre lao carac­

teríotic~e de la ~limentaci6n mexicana, ee muy notable el he­

cho de ~ue ~atoe han aido muy conotanteo a trnvdo uel tiempo; 

desdo .ln ConqUieta hasta la focha han predominado loo alimen­

to•' autd~tonoe: maíz, frijol, ohilo, jitomute y varios m~e. -

La Colonia, a pesar de haber reiireeentado un impacto cultural 

muy b~usco y el choque de dos tipos de n . .limentacidn tan din-

(6) Camacho ~rieneon, Arlllando. DEtiNUTHlClON 1JI ~E.A.reo, UNA BA 
RREllA ~ARA LA CAl'AClTACION, ~ROUUCTlVIJAD Y ~~SAllROLLO, : 
Con:!' orenoia. 
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•• tintos, no causd en la poblacidn natural los cambioe­

que ee hubieran ~sperado1'se puede decir al reepecto que más-
' alimentos aportd »~xico a ~spai\a y al aundo, que lo contra~ 

rio. Aquí, qu.i.za el camoio mde importante fue de tipo negati­

TO, una
1 

gr~ d•em1nuoi6n en el co~eumo de la alegr!a, 1.mpor-­

tahte variaci6n del ll.tl.Íz cone1derado por loa naturaleB un al1 

mento "de los Dioses", el cual finalmente fue prohibido; las­

principalea adqu.i.eicionee: caf,, azdcar y productos de trigo-
' . 

no eon muy valiosos nutricionalmente. Loe alimentos de origen 

animal, carne, leche y hu~vos, fueron au!e para los criollos,­

iae mayorías s6lo aceptaron dichos alimentos dentro de eue h! 
bitos como comidas excepcionalee, plU'B loe días de fiesta o -

de aercado, 

Pero en los dltimoa años los hdbitos alimenticios -

del pa!a h!lll estado recibiendo un impacto mayor que el que ~ 

h~n tenido e~ todos los •60 años previos, iata tend~ncia al -

cambio se debe fundamentalmente a que M4xioo ha dejado de ser 

un país esencialmente aórÍcola para pasar a ser' lo ~ue ahora­

ee denomina oomo pa!s en desarrollo. La aitad de la poblaoidn 

ya no ae dedica a la agricultura y la otra mitad ha cambiado­

aue pricticae. Lo fundamental para la alimentacidn ea que las 

!a~iliae rurales, que todavía hace años eran esencialmente ~ 

' autoconeumidoras, o eea que comían lo que ellas miomas produ-

cían, ahora se han ~tegrado muy rdpidamente al ~iatuia comer, 

cial. l7l 

l!!ntre loe factores sociales que m4a directamente eA 

~7) 3ecret~r!a de Agriculrura 1 necureoe Hidr4ulico•, .U.~UNOS 
D"TOS· ~ODrt¿ LA ALlll.iJlTACIOll lt.<CIUllAL, P• 43 
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•• , • tifn ateotando loe b.l!bitoa de conawao de alimentos ee­

pueden anotar: 

a).- Ha aparecido una tremenda expanai6n de varios sisteaas -

comerciales, de red nacional, que, a partir de la Ciudad 

de k&xico, 1 otras grandes ciudades, penetra cada vez -­

mifa hasta las pequeñas com..;,idades, vendiendo alimentos­

ntra~tivoa por su sabor y preaentaci6n1 refrescos, past~ 

litos, pastas, galletas, bebidas alcon6licna, etc. iate­

desarrollo comercial eat~ relRc1onado con el crecimiento 

constante de ciertas industrias transnacionalea que tie­

n~n mayores miírgenes de utilidad debido a una mejor tec­

n~log!a de producoi6n 1 distribución; as!, por ejemplo,­

ªº aabe que una sola compan!a de harinas retinadas logr6 

mifs da 400 mil puntos do venta en el pa!s. 

b),- Se encuentra presente una verdadera exploei6n de loa me­

dios aaaivos de ooaunicacidn¡ en la d&cada de 1960 so e~ 
tendi6 el radio de transistores, que r~pidamente alcanz6 

a in mayoría de las familias rurales, posteriormente se­

extendid la t~leviai6n, y en la actualidad se eat~ ex-­

tendié~do rápidamente los aietemas de Videograbaoi6n. -­

~os que dirigen eatos medios insistentemente tretan de -

induoir el cambio a .lo 4ue llaman "aodernizaci6n" en la­

al1menta~i6n, r,ue corresponde al conoumo de .los produc-­

tos induat~ializadoe mencionados. 

e),- Ha cambiado r~pidamente la estruotura de la demanda de -

' alimentoe, debido al crecimiento desmesurado de polos de 

atracción; por un lado, las grandes ciudades, que crecen 

a grandos pasos an poder adquisitivo y en poblaci6n, 7,­

por otro, el crecimiento de grandes compañ!aa procesado-
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, , !alta de alimentos en la poblaci6n que por aua esca~ 

sos recuraon no pueden escoger su dieta, eino que al!ora se 

agrega otro, ol del seotor que está incorporado al sistema e~ 

.!Dcrcial y que puede eoc~ger BUD alil!lenton, poro GUe lo esttí -

blioi6ndo muy mal y que por lo tanto autre de m111U¡ilea al ter!_ 

cionoe nutricionalea y a11n de trastornoa metabólicoo, condi~ 

cionadoe por el ~xceao de azácur, de grasas, de harinau refi­

nudaa y de alicen~oe de origen animal incorroctumente aeleo-­

cionn:!os y conau:niJ.oe. 2n eetnn .. ~ondicionen no ca raro encon­

tr:tr u:rn co:nbin:.ci6ü de ~nsnutr!.ci6n con '1bn!!ide.d, hlperten .. -

s16n y art~roesclor~si~. riato muestrh ~u~ ~~xica ~e dncuentra 

cerco.no ya 1\ un curiono pWlto ,1e dns~ttuilibri~ nutrici~r..:.ll, -

en el riua la rci tnd de lan m1.1.0rt<\e asti~n aef.."1ciad'l.a L'. J.a :"ul te.­

de alim~nto15; en lon niiloa pohrqs, por ln .!..nterr.cc16u entre ·­

la d.aonutrici6n y ln !n:t'cc<Jidn; y; la 0trfl r!l.~.t1td, !:!n lo:J H.rltt.1. 

ton del aedio urb1tno, por cautJ~ do enf•n'l1edadoa ~rt~rocscleri 

,..tica.n., inf'artoa. acc1rlnnt~!n v&ecu.1.are\'.! c~rnbrnloo, dia!Jeter;_~­

onformedados h.cpl'Íticne, asociadas ri Cietc doobn.lnncendn, ; .. u--

cluycndo el alto conoumo u<l alcohol. (9) 

Ser!n d1f{c1l decir en el moraonto aotual. c6mo ao -

inioi6 el nue•ro pntr6c do dciilanda cornerciul do alir.tentoa quo­

ee ba estado ~amontando, no ce oabc si fueron lQa nuo~oa oia­

tomna de induotrinlizuci6n y dietr1buci6n ltllaiva ~ue cambia­

ron lon pntronoo de consumo de lao claac3 mediu. y n.lta, o quo 
' fue la tendencia a imi tal' la dieta nortel\lloricana la que --

nbri.S el ctuDl.no n la C0'1eroi'll1zac16n do loa ;iroductoa anima­

les y~~vadoa do los azdcares y bnrinae¡ pero, la pr1n-

(9) Secretar!n de Agricultura y Recursos Hidrdulicoo. Op, - -
Cit., p. 50 
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• , falta de alimaotoo en ln poblaoidn que por sua esca~ 

sos recuraos no pueden escoger su dieta, 0100 que ahora eo 

agrega otro, el del eeotor que está incorporado al sistema e~ 

_moroial y que puede eoc~ger sue alimentoe, pero ~ue lo es~ -

haoi¿ndo muy mal y que por lo tanto sufre de
0

mdltiplee altel'!, 

cionea nut~oio~alea y adn de trastornos metabdlicoo, condi~ 

cionados por el exceso de azdcar, de grasas, de narinaa refi­

nadaa y de alimentos de origen animal incorrectlllllente seleo~ 

cionndos y consumidos. En estas condicionea no es raro encon­

trar una combin~ci6n de desnutrición con oboeidad, hiperten~ 

sidn y nrteroeecleroais. Bato muestra -:.ue h1~xico ne encuentra 

cercano ya a un curioeo punto de doaequilibrio nutricional, -

on el que la mitad de lna muertes eat!tn aeociadan a la !alta­

de alim~ntoe¡ en loa nii\os pobres, por la internccidn entre -

l• desnutricidn y ln infeccidn¡ y, u1 otra mitad, en loa adll! 

toa del medio urbnno, por causa do enf ~rmodados arteroescler~ 

,,..tican, intn.rtos, accictentee vnaoulares cerobraleo, diabctca_..,¡.._ 

en!ormedndea hep~ticae, asociadae a dieta daabalanceada, in~ 

cluyendo el alto consumo dol alcohol. (9) 

Sería difícil decir en el momonto actual cdmo ao ~ 

inicid el nuevo patrdn do demanda comercial de alimentos que­

na ha catado Comentando, no ve eabc si fueron lQn nuevos aie­

temas de induotrializacidn y dietr1buci6n maeiva que cambia~ 

ron lo• patronee de consumo de las clases media y alta, o que 
' fue la tendencia a imitar la dieta norteamericuna la que ~-

abrid el camino a la comercializacidn de loa productos anilllB­

les l loa derivados de los azdoares y harinas; pero, la prin-

(9) Secretaría de Agricultura y Recursos Hid.r~ulicoe. Op. - -
Cit., p. 50 
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• • cipal consecuencia e• que por lo menoo loa mexicanos­

auts ricos loa comen exage~dnmente. Esto ea absurdo, ahora t~ 
' ' ' do mundo est' de acuerdo en quo la dieta norteamericana es 

excesiva, fruto del consumismo, que aparte de loe problolllaB -

de salud que causa, a6lo se puede concebir dentro de un con~ 
1 ' 
texto aocioecondmico de despilfarro, en medio de abundantes -

tierr~e planas y ~e humedad o riego, que produzcan cantidades 

gtgnnt~e~as de granos. Los Estados Unidos de llorteWBd~ica - -

consumen md:s de una tonelada de cereales por habitante y por­

nao, mds cantidadon fabulosas de soya, que equivalen al 22fo -

de' la producci6n mur.dial de granos, lo r.ue significa que si 

•&xico tiene como meta alcanzar este modelo -una dieta norte~ 

mericana- siquiera para el 5~ de la poblacidn, requeriría 

producir~ pnra ftnes de siglo, 70 millones de toneladas de c~ 
reales y diez de leguminosas. LSto, aparte de injusto, pues -

sdlo ser!a para la ait~d de loe habitantes, es a todas luces-

1.mposible;' implicaría entre cinco y diez veces la producoidn­

agr!oola actual. 
1 ' 

~uizá todav!a mús peli~oso y dadino que iaitar au­

dieta ea i~itar sus sistemas de producci6n ~ dietribucidn. Al. 

consumir un pollo producido por loa m&toctoa modernos, ee eat' 

gastando por lo menos veinte veces más energ!a que la que es­

te alimento genera en el organismo. ~uizá hubo tiempos en que 
' ' la energía era barata y sobraba, pero ahora no tiene sentido-

' ' 
producir con tal derroche: para preparar la t1erra 1 cultiVB!, 

la con tractoree, para producir tantoe'inewnoa egr!colae, pa­

rn cosechar 1 transportar loe granos, para almacenarlos en ~ 
1 • . • l •• 

ooetoaoa y oomplicadoe eietemna, para !abricar forraJea, para 

mantener a loa' animales con d!aa artiíicialea, para aaorifi~ 
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••• , cnrlos en masa, para congelarlos, distribuirlos y ~-
' ' venderlos y para cocinarlos. 

Adn pa!ees mi!s ricos que "&1ico, pero con cierta l~ 

gi~a social, no han aceptado m6todos tan absurdos. En l'ran~-
' . 

cie, por ejemplo, a pesar de su riqueza, loa adultos comen ~ 

queao, que ee :.na f~rma de leche !dcil de manejar, y loa ni~ 
1 

doe leche evaporada o en polvo. ~ero en ~éxico se empella en -

decir -lo cual ea imposible que alguien lo crea- que debe ha­

ber lecho fresca, !r!a y. barata, que llcgu~ bien empacada y -
' ' con nlta calidad a lns puertas do las caaae do todaa lae !11111! 

lia~ m~xicanas. (10) 

Dena!ortunadamente la Revolucidn Mexicana se plan~ 

ted durante un tiempo el dilema de qu~ resolver primero, el -

pan.' o el acero, ei distribuir bienestar, mde alimentos, habi­

tac16~, veetido, salud, educaci6n o ahorrar recurooa para in­

vertir en industrializaci6n, y obviamente ea inclind por lo -

dltimo. ~e penad r.ue primero hab!n que dedicar todo el ee!ue~ 
za a industri~lizar el pa!e, para incrementar los reoureo 8 , -

orear emplooa, y a la lnrga, automAticamente, mejorar la si~ 

tuaci6n alimentaria: ~ero' deapu&s de setenta y nueve adoa de-­

gobierno re~oluo1onar1o es fácil darse cuenta de que no !ue -

ne!, p~rque se logrd el progrWllB econdmico con u:n gran incre­

ment~ de la produccidn y dei ~roducto Nacional Bruto. poro el 

nivel de bieneetar de las mayor!ae, en especial la alimenta~ 

o16n de loe campesinos y trabajadores, sigue momtrando el mi~ 

mo desolador panorama d~l'que ae quejaba el Bardn de Humbolt-

(10) Secretaría de Agricultura y Recursos Hidr~ulicoe. Op. ~ 
Cit.,· P• 55 
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•• al !inal del siglo X~lll, cuando dec!a1 • ••• un te~ 

cor obetd:culo contra loe progresos de la llueva ~e;ial!a 7 acaso 

el mds oruel de todos es el hambre. 1oe indioe eetifn acoetua-
' brados a contentarse con la menor porcidn de alimentos para 

vivir", pero ea podría agregar: ,,, y las clases dolllinlUltes 

tambi&n se lllU1 acostumbrado a acumular ei.n distribuir. (ll) 

Ahora bien, deepu&e de haber analizado algunos da~ 

toe sobre ln alimentacidn nacional y refiriéndonos llhora a t2, 

dae aquellas personas que constituyen la fuerza productiv~ l1l!, 

cionul; podemos a!trmar con toda certeza ,ue nuevos, carne y­

lechc, rnrua veces forman parte del desayuno, comida o cena¡­

por el desorden en la aclainietracidn del gasto !amili~, el~ 
nas nmas de casa compran galletas o la consabida ~oca-Gola, y 

lae r.ue tienen la oportunidad de comprar otro tipo de alimen­

tos, por lo general es también muy pobre en proteínas y calo­

r!3e, 

3in embargo, lo importante de esto y lo que noe in­

toreea es, con el tipo de alimentacidn 4ue tienen, ¿l!:n qué ~ 

oondioiones van a su trabajo? 

Rn la &ayor!a de loe caeos, loe obreros y toda• - -

aquellas personas que laboran en fábricas, talleres, estable-
' cimientos, etc., dentro de un horario de ocho horae, e• ven -

en ln necesidad de levant~rse temprano para llegar a sus cen­

tros de trabajo, as!, regularmente lo quo la ~an aayor!a de­

eene p~r~ona.' toma a osas lleras (5,:00-6100 h,:J.,) es una taaa­

o pocillo de ~~f~ negro" y un pan lbizcocho o bolillo) • .Rato 

(ll) Secretaría de Agricultura y R.ecuraoe llidráuUcoe, Op. -
Cit., P• 59,60 
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, evidentemente no constituye nl.nguna alimentacidn que­

pueda dar energías o &limos para ir a de~empei'iar las laborea­

del trabajo, empero, la realidad es esa y aa! sucede a dia~ 
rio; a consecuencia de lo 110terior, ob~in.mente qu~ aquellas -

personas que tomaron ese "alimento• en la ma!lana temprano, al 

medio d!a tengnn la neoeeidad de euepender lee laborea para -

tomar algo que mitigue el hambre que a esa hora lee viene; lo 

idenl e~r!a <¡ue a eea hora ea~e personas t~maran alimentoe 

nutritivoo que lee ayudaran on eea descompeneuci6u de iniciar 

las lab~rea cot1d1Hnas con caS1 nadu en el eet6mago, Jin em-­

bargo, la real1diu1 y loa hech~e nos demuestran :,ue no euoede­

&a!, sino ouo al medio d!u oeae personas ingieren por lo reSli 
1 

lar tortillao, pan, papas, írijolee, refrescos y en general -

una serie de dli.lllentoe que edlo contienen harina, az~oa.r, gr~ 

aaa, eto., todos en exceso sin comer algo que lee proporcione 

energ!A y que por lo tanto lee nutra, (12) 

Todo lo anterior trae consigo una serie de coneecu!' 

ciaa tanto a nivel !n.mili~r como a nivel eooial¡ e!ectiva111en­

te, el problema ee inioia en la !amiliu deode el momento en 

que loa desnutridos padrea conciben un hijo, a ello hay qua 

agregar la !alta de ulimentaci6n adecuada para la
0

madre en el 

período do embarazo la que contin~ con eu deficiente aliaen­

tacidn o oon una peor; luego del nacimiento del hijo, el cual 

como consecuencia ldgica Viene dellilUtrid0 1 oe inician loe pr~ 

bl...,a en el aoaento en el que el hijo tiene que ir a la ea~ 

cuela, puee es imposible que esa criatura pueda aoimilar loe-

(12) Caaacho Gr1enoen, Arlllllldo, DE~NUXRICION ¡¡¡; WJiX.IU0 1 UNA -
• 'BA.RltEKA l'ARA .úA CU<1CIT.,ClOli, l'ltUJJUCTlV.l.uAD i JJESA!illOLLO 

Conterencia. 



• • • • conocimientos y mde dif!cil adn ~ue pueda desarrollar 

' eu capacidad mental, lo ~ue trae como consecuencia neceearia-

oee grnn problema de bajo rendimiento escolar. 
1 

Al. transcurrir el tiempo y al acentuarse el baj!si-

mo aprendizaje escolar, aunado a lae' carencias econ6micas por 

el modo' de vida que se lleva e~ la familia, lo que frecuente­

mente sucede es que el hijo si bien le va, termina eu educa-­

ci6n primari~ o simplemente ni la termina avo~dndoee entonces 

n buscar empleo de obrero iniciándose ~uevamente esa cadena 

que ha estado presente durante mucho tiempo en nuestro pa!s y 

que en nndn lo beneficia. 

A nivel social podíamos reeUllir lao consecuencias ~ 

de la deenutricidn en 1 

~).- Disminucidn de la producci6n 

b).- Reduccidn de loe anos laboralee 

o).- Aumento en el nl1mero de
0

accidentee 

d).- Mayor auaentiemo al trabajo y disminucidn de 

ln° calidad del mie~o 

e).- Dtaminucidn del ingreso fBlliliar 11 

f).- Apat!a, somnolencia y falta total do iniciativa 

Es i.Jlportante hacer patente la necesidad que tiene­

el trabajador de estar bien alimentado y en relaci6n con el -
1 

tipo de trabajo que ee realiza; tomando así miamo en ooneide-

racidn algunae modificaciones fisioldgicne en cuanto al ndme­

ro de comidas que ~e deben hacer durante la jornada de traba­

jo. 

Eeta• reformes se tian oboervado en otro• pa!aes co­

mo !'rancia, óuecia, ~stados Unidos' de Nortewnerica 7 loa re--



•••• au.ltadoa obtenidos ponen de manifiesto que sdlo en la 

medidn en que se sigan aqu4llos lineamiento~, es que el tra~ 
j~ del

0

hombre podr~'tener m~s ro~dimiento sin.utilizar para -

ello aus reser~as energ&ticas y sin variaciones en su eatado­

de aalud¡ conjuntamente so hace prevenoidn do loe accidentea­

de trabajo que pudieran ocurrir por descuidar o no darle im~ 

portancta a aqu6llas particularidades. 

Al examinar los cambios en cuanto al ndmero de com~ 

das, no se piense que edlo se trata de una extravagancia o ~ 

reza de otro p~!s ujeno al nuestro, sino que se considera que 

existe una base para ello, ya que,•si se observan laa costum­

bres de loa campesinos, se' oatar~ corroborando que ellos ha~ 
con varia~ comidas al d!a (d~eayuno, almuerzo, comida y cena) 

y'no adlo esto sino que una !tl'ªn mayor!a de loa obreros han -

dejRdo el campo para colocarse en las f~bricae. 

lln nuestro pa!a existe, como ya lo vimos, toda una­

cultura de la ulim~ntacidn y seta ne refleja en la forma de -

vida del individuo, Existe as! mismo otra realidad como lo •• 

'el·que loe trabajadores ee presentan a su centro de trabajo -

sin haber ingerido ning\Úl tipo.de alimento o bien la otra ei­

tuacidn de que acuden al trabajo habiéndo comido en demas!a,­

ldgioo ~a, oomo tambi&n ya lo ae~alabamoa que estos tactoree­

incidan en un'J11ayor ndmero de accidentes en el trabajo, que -

o~aeiona p&~didas en el ndcleo familiar, en el social y que 

repercuten econdmicamente al pn!e. Je obeorva ~~e se
0

ha eido­

muy cuidadoso al menor requerimiento de lae md'.quinas, as! se­

ha de considerar cue 6stae tangan combustible, lubricantes, -

que se les hagnn reparaciones y limpieza para que la produc~ 

cidn no merme; sin embargo, si utiltzsmo~ ~ate mismo ejemplo-
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, • en rel<!ci6n al hombre, ee v~ que aihi siendo el tnctor 

mÁe import~nte d~ la producci6n, no ha sido coneidorado como­

tal, 

iU oonoumo de energ!a del ·hombre oe puede medir (m~ 

tnboliemo basal), por el oonsumo de ox!geno y sirve para de-­

terminar loa requerimientos cal6ricoe del individuo de acuer­

do al tipo de trabaJo quo desempeña; tambi~n se obtiene el V!, 

lor de aner~n de los alimentos (c~lor!as) y ea átil para el!!_ 

bor~r la dieta con loa nutrientes auficientea que ae aJuoten­

a lne nec"sidadoe del trabajador y con el total de calorías -

que no requiera. 

Ho menos importante ee que el trabaJndor conozca la 

relaci6n trabajo-energía ya q~e el gueto du energía necesario 

difiere aegdn el tipo de' trabajo¡ ademlÍs se ve afectado por -

f~ctoree tales como: eataturu, sexo, temperatura dal medio"!!! 

bientc, ne! como por otras actividades quo realiza fuera de -

au centro de trabajo, 

Loa requerimientos cal6ricoa varían en loo diferen-
' . 

tea oujetoa de acuerdo a ln actividad que deaompeiian, aa! se-

puede decir que existe un trabajo ligero para el que se nece­

ai tnn de 2,000 n 2.400 calorías por día (mujoreo y hombree),-
' un trabajo moderado en el que se reqUieren de 2,500 a 3.000 -

calor!Rs por' d!a y un trabajo rudo o la intensa ncoidn de loa 

deportistas a r¡Uienea au organiemo lea solicita de 4.500 • ~ 

5.000 calo~ías por d!n, par-a poder ejecutar loa movialientos 

con eficacia y sin sufrir deaaJustos en au ealud, 

Cuando un hombre trabaja en ayunas, •• decir, que -

lo hnco a partir de una deficiencia cal6rica pueeto que no ha 



, , ingerido alimento, entonce• tiene que echar mano de -

01111 reeervaa y eate desajuste lo va a inani!eetar de la ei~~ 

guiente maneras con irritabilidad y !alta de entueiaemo, oon­

torpe~a d~· loe movimientos ~jecutadoa, as! como con dieminu-­

ci~n de la tuerza muscular, además siente !r!o y deooa dor~ 
air, ~cau~on~ndo de esta manera un retraso en la ~roddooidn -

de eu trabajo. Ea deci~, que presenta implioacionee t!eicae y 

ment~l~e que no le pe~ten deaempedarae convenientemente en­

~l tr~bnjo. Si la situación anterior, se repite d!a con d!a o 

bie~ si el t~abajador sólo ee permite una dieta baja en cali-
' ' . dnd de los componentes nutricios; el organismo busca nuevame~ 

te protegerse y se va adaptando poco a poco a e~ta eituao16n-
' 1 

disminuyendo de igual forma loa requerimientos energ&ticoe, -

dejando para ello do realizar ~ctividndea f!eicae y mentalee­

importa~tee para su' vid~ diaria y. su trabajo, reflejándose e~ 
to en un estado de deenutrioidn, mayo~ incidencia de loe rie~ 

. ' goa de trabRjo y una baja productividad, 

El trabajo en lo induetria y debido u la localiza~ 

oi6n do iRtas' en ln v~ri!6ria d~ las ciudades, han determina-
' do quo el hombre tengu que comer en eu centro d~ t~ubujo; ya-

quo el tiem~o ~ara tomur aua alimentos ea muy breve y luego -

debe regresar el individuo a continuar eu trabajo, J::n loe º8!! 

troe de trabajo de pa!eee industrializadoe han obeervado que­

el trabajador sufre una baja en los nivclca do 6lucoau (o sea 

la energía para poder deaempeBar un trabajo) u las 3 o 4 ho~ 

rae despu~a ue haber deeayunado, moetrando ol individuo can~ 

aanoio y disminucidn de la notividad, Aa! miamo deepu~e de ~ 

una comida abundante loe nivelee de ~luooaa en la sangre ee -

elevan y existe cierta tendencia al suedo; por ello, ea que -
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• ~ • en cualquier momento el trabajador .est4 m~e proponeo­

a oometer un error~ q~e e~ ooa~~on~e.pued~ ser,gr~ve para au 

sa~ud.e :l:I'~luso.r~4ucir.su capacidad de trabajo, 

Debido a eet11s al~e~aoiones que.el hombr~ sufre por 

una d~s~~uciG~.º.'!-1! oxoeeo.o~ energ!a ocasionado por loe ali., 

.~~nt~e 1 ee qu~,al~oe investigadores han ~ropueeto un plan -

en c~to a la freouencin con que se deben tomar loe n~imen~ 

tos, proponi~ndo oada aos.horaa '!"ª comid~ (que mantenga loe­

niveloe normales do glucos11 en 1;1 slillgre¡ oe,,uida de una bre­

v~ paus> de d~ecaneo, logriíndose 11s! disminuir la fatiga y h~ 

cer ~~.~rab~jo mJe efectivo, 

As!, es oomo se ha propuesto que _la comida princi~ 

pal debo ser al terminar el trabajo, que la comida del medio­

día debe ser menos abundante que lo habitual, que el desayuno 

debe ser aproximadamente la mitad do ~eta y ~ue entre el des~ 

yuno y la comida y entre ásta y la cena deben existir dos co­

laciones que oootengan y mantengan el buen funcionamiento del 

organismo. Además se debe aclarar que 111 anterior distribu~ 

cidn de loe alimento• oe refiere edlo a un turno matutino y -

para uno vespertino y nocturno hay que hacer adaptacionea en­

f orma similar, 

El hombre en eu trabajo diario, realiza muy diver~ 

aaa actividadea. Las oaraoter!sticaa de cada una do ellae va­

ª det~rminar la cantidad de kilooalorías que necesita con•u~ 

llli• y ae! pod~r llevarlas a cabo en forma adecuada. 

Estudios hechos en otros países en relaoidn a las 

reoomend~oion~a .d~ kiloca~or!~e p~r tipo de actividad, han 

determinado lae oi!ras siguientoe1 
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DE 2000 A 2500 kilooalorías diarias a 1 o!icinietaa, ~ 

aeoan~grafae, relojeros, dibujantes, _impresores, zapate­

roe, east~e~ -~todos aquellos trabajadores.que realioen­

sentados trabajos.manuales ligeros, 

,DE 2~00 A 3000 kilooalorías diarias a 1 oficios de la 1J!. 
dustria textil, conductor de ferrocarril y autobi1s, ofi­

cios de la industri~ _química, oficios vinculados con el­

cuero y sus ~reductos, y todos aquellos trabajos que se­

realicen de_pie, trubajos físicos ligeros, deambulatorio 

.t~abnjo manuel ligero y sentado con trabajo manual mode­

rado. 

DE JOOO A 4000 ,kilooalorías diarias a 1 pin torea, oarpi.J!. 

teros! obreros do fnbricuci6n ae muebl•s y produoLoa de­

madera; obreros do reparación de tranavorte, oticioe vi~ 

culadas a la mevalurgia 1 hierro, acero y °"!'quinaria; ~ 

oric~os destinados a ln fabrioaoi6n de vroductoa de pie­

_ dra, arcilla y vidrio; y todos aquelloo trabajos de _pie, 

deambulatorios que re~uieran de trubdJO f!oico veuudo, 

DA 4000 A 5909 k~localoríaa diarias n 1 obrerou do fundi 

. , ció" J hornos, herr~ro3 '· •ll~ad~les, minero u !lo carb6n y­

min~r~le~, ~e la.industria m~t'!-lllrgica, ee:ibadores, pe~ 

. c¡'!-dor~~· agricultores, . deJ?º':Hstae, trabajos de acero 7-

-~~~i6n, obre~oa de la conatrucoi6n y ferrovierioa¡ y 

todos uquel~~a trabajos f~eicoa muy pesados, de pie y ~ 

dewa~'!-18torios, 

.11.AS DE 5000 kilooaloríaa diarias a 1 aserradores de mad~ 

ra y todos aquell~s traba~os f!eicoa muy pesados y extr! 

madamente peeadoe, ae! como aquellos áe pooio16n 1nc6mo­

da, 
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l'inalmente, para saber comer bien in!lu1en los.re-­

cursoe econdmicoe o el conocimiento de loe nutriente• que el­

_ org•~i~mo necesi~a, _ya que se ha demostrado que estoe facto~ 

res son loe auíe determinantes en el estado nutricio de una ~ 

per~ºW>:• _EJ? por ~llo, que, es muy conveniente orientar a 1011 -

t~aba~ador~e.~cerca de loe conocimientos mínimos indiapensa~ 

bles sobre alimentacidn, nutricidn e hi:P,eno, ae! como de la­

mejor diatribucidn de su ingreso. 

¡¡,;:;1NT::;¡¡¿.; liH w. ¡;,,r.\~l'f.,CIO!i.- Uno "ª loe f,;ctores 

b::ísicoe que permiten :ücanz.ir "l tos nivel ea ae eficiencia en­

cu.:i.lquier e~ono~a, lo constituye la capacidad de loe elemen­

t~~ humanos que constituyen su sociedad, concepto que no di~ 

tiere con ~o expresado por Adam dmith en 1776, cuando dijo :­

•1a ri~ueza de las nacionee se baea en la capacidad, ing~nio-

1 destreza de eue habitantes". 6sta aoeveracidn conserva adn­

todo ,eu peso de verdad. 

Jlxiote en nuestro pa!s un incremento de lao di!erea 

tea industrias que durante loe .U.timos añoe ha tra!do como 

coneecuencia un aumento en actividades y tareas que exigen la 

planificación de los recuroos' humanos y ~a 1mplantacidn de 

progrKmas de ~neeñanza, adiestramiento y capaoitacidn de.~­

acuerdo ~ lae necesidadee de la demanda. jdlo as! ae lograr!& 

que tanto el ompreaario como el trabajador viesen ous neceai­

dadea aati~!eohaa • 

. De acuerde a eetudioa realizados por el ~ervicio N~ 

cional ~~O,-~ª ~roblem~tica de capacitacidn ee concentra en­

el 8~ del pereo~al em~leado en la indwstria a nivel obrero 1 

empleado, En ~á~ico, no fue sine hasta la d&cada de loe ~eae~ 
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, , , , ta owi.ndo se orearon escuelan técnicas y centros de -

.P~º!?'.nmaci~n industrial p~r lo que el déficit de mano de obra 

~a~i!icada ~~ adn ~~cal~ul~ble, (1)) 

A partir d~-~969, e~ ~ervic~o Nacional de Adieetra­

mien~~ R~p~~o de ~ 11.uno de Obra en la lnduatria (ARMO) ini­

cia ~ua progrumaa regulares tendientes a fomentar el adiestr! 

mien~o de l~e trubajadores dentro del lugar de .trabajo a tra­

v.!s de 1'1 :rom,aci6n de instructores del personal, <,ue tienen­

como :unci6n transi::i tir conociciento~ y;o habilidades a las -

dem1.!s .l/ers~na!l, 

Betas a0ci~ne~, junt~ con otras llevadas a.cabo por 

ins~i 'fU<?ionos priva das'· . convenios intergubernamontalee o em­

pres'1s de purticipac16n estatal o de capital privado empiezan 

a pe~a~ a mo~t~ar re~i.qtadoe,~ por lo mismo no se ha d~jado -

oentir su importancia sobre lae variables econ6micas, 

~areca razonable.el aoept~r que las empresas no pu~ 

den deacans~r ~n loa esfuerzos que nuestro sistema üducativo-

1re~li~~ .pur~ p~e~a~ar pe~aonal competente, ~eta ae evidencia­

,cu!l.1140 nos,perc0tamos de que el nivel educ~tivo normal es ex­

_trdordinariame~t~,bajo, 

l/ti-!-~•undo ,como ~s~i'l'aci~n lo';' ,dat~s ~el d1t~~ Ce!!_ 

~o ~oblaci~n~l, ee eny~ontra que.el 70~ de 1~ p~b~aci6~.mayor 

.de.+~ a~~~.~o~ee una in~irucoi6n nuJ.a o deficien~~-(pr~~~ria­

~yompl~ta); el d~l 22~.se puede coneider~r.~Aaic~ (primaria­

Qompl~ta r.~ecun~aria) ~ ~ola~o~te el ey~.~oe~e in~tr~cc~dn m~ 

(1~~ ,&::p:~on~,. ~ea. oL LJUllJ:Ll.-li!.NrO J.S(JAL .i,; LA CAr.iC~TA­
• ÓION ~ONTB.Á lul 't.tliT.t · .il 1NTz:tt_J ii!l jJ!d C.u-.>CIT . ..J<?. Conft 

, . .i;~cia, ' ·' ' ' '· '' · 
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di1 o superior posterior a la seoundaria. 

Lo anterior arroja un promedio de 3,5 afl.os de eeco­

hrid'ld por .~abit~te, realidad triste cuando se considera 

~ue l~ ~~~o~ari4ad.en loa países desarrollados es superior a­

loa doce aRos par~ toda.la pob~ci6n, 

Ahora bien, aparte del problema del bajísimo nivel-, .. ' . '. . . . . 
. ~scol~r~ nuestro pa!a,en!tenta otro problema más, repreeenta­

,4~ ést~ por el dos~quilibrio de su poblaci6n econ6micwnente 

activ~, puee como es de todos conocido y como lo demuestran -

dietin~ou estudios, claramente se observa que la pob~aci6n ~ 

•• ~~~peeiqa, abandonando sus laboree agrícolas, se transforma -

. et} .C!br~roa 1 joi::1uleroo y artesanos Lmpreparadoa. o como ha ve­

nido ocurriendo en loa tUtimoa anos, se trana!orman en comer­

.. o~aqt~q 1 ,vex¡qedores.a~bulante~ y un einndmero de actividades­

que en poco o en nada benefician al país. 

Indudablemente esto re~resen¡a i¡n problema !ehaciea 

.te .Pªi::~ Kéxico, ,quien ve mermada d!a oon día su fuerza de la­

bor C!illl~eaina o~n l~ qu~.~crecienta.l~ grdvedad de la eitua~ 

, ,ci6n de dis~inuoidn de producción agropecuaria, La realidad -

.es ~uo.: l~~.induotrJ,ae llega este ele~ento humano sin la pr~ 

•. ~ªi::~ci~n ~~sica adecuada, sin_orieutaci6n en el nuevo medio -

la~~ral 1 .Y ~~· t~ende a ver on el trabajo \Snioaments un medio 

do subsiatencia y do no morir do hambre, 

C~n o~os .antecedentes, el industrial a• enfrenta a­

una lqrga lista de a3pirantee de donde e!ect11a una uel~coi6n­

.de loa ,ele~entó~.numanos que requiere y quienes tratan de 11~ 

n~r los requisitos mínimos de prepn~acidn, &l ~and~dato, se -

en!rentd u la ael~~ci6o del ~atrdn con la \Snica idea de que 
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le den un "trabajo ea la fábrica donde trabaja eu CO! 

padre",, o ~en la Ubrica de aqu! cerca"; no ex~etUndo motiv~ 

cion~~.~~upacionales ni orientacion~s vocacionales, acrecen~ 

tanda ae:! l~.rua de.J,l!e~pleables, 

~~e de extraaar pues que imperando es~as condicio~ 

nee tengamos millones d~.individuos 1 bombree y mujeres, que -

laboran eventualmente mientras no ee lee despide por ineptos; 

o que "{~n:r..in en buac:s. ae CUdlquior emploo, o 't.Utt se fosilizan 

en sus puestos, desooüvados, y .. cumulando reJenti:nientoo ba­

oia el pair6n, el dinero y la sociedad, sin hacer nada por m~ 

jorar? 

8.L .u'<tlNDIZAJ:: R!I El. ADULTO,- Las oonolusioneo mil.e-

recientes de J,.:.e r':zones por las cuales .l.os adul toe aprenden, 

indican que la mayor:!a de las ~erso~ae.o~~tJ,ni!an involucradas 

.toda su vida a proceaos de aprendizaje que van desde una,pre­

,Pª'ªci6n .planeada basta eo!uerzos individuales que realizan -

por e:! mismos, 

.La.~~~~~~c~~n m1s frecuente que tiene un individuo­

para involuornrse en un proceso ·je api;enaizaje, son sus expe.Q_ 

i~tiva~ respecto al uso o aplicación de las ha~ilidadee ~ue -

eot~ adqll1;i;~~ndo, La p~rsona tiene una tarea que realisai:, ~ 

<. ªJ¡Tag~~r ~u . insta~17oi~. el1fot,ica 1 o~netrür un pequei'lo - -

ouar~o .P~X:ª ~i'fir, ai:reglar su ª'!-tom6vil 1 .. etc,) y enfoca sus­

esfuerzos para a~quiri,.ciertos conocimientos y habilidadee 

para ob~ener los resultados que espera de su actuaci6n, 

La motivaci6n menos comdn (un 5~ de lae personas) 

es el apr~d~' ~~X:- qbioner una certi!icaci6n de úl"'1n.t1po 

(t:!tulo, certificado, .eio·~· 3x~sti~ndo un moti~adqr a~ más-
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, , , , raro y que lo constituye la curiosidad, adquirir oon2 

, .ol:-mientos por el conooimisnto en s!, (14) 

~orlo que se re!iere.a los·~actc:t;'!B individuales ai 

m~ti~aqi~n, m~cionaremoa la motiyaci6n de LO.sñO, entendi&ndo 

aoco ~l la toma.de reapo~sabilidad pe:i:sonal en la realiza~­

cidn de un individuo, 

La mo~ivacidn plantea prQ~lemas específicos para ~! 

xico en e~ . ..m~~ente.l~~or~l taleo como : 

- Los ~erentes y Jirectores tiene~ poca conocimiento de­

las relacio~ea humanaa. 

- La moti'{~c~6n, 40 pode:t;. l.'~';"sonü ~a pred<!minant'!'. A4n a 

nivel de altos ejecutivo~, ;amen al jete.Y.BOtdan.oon­

e11111ieidn anta 41, 
·'' 

- La in~eguridad personal, el temor de perder su puosto­

y pr~s; .. c1ones, les nace conformarse, 

. - No üenen una pluneacidn ·je JU i:etiro, predominando la 

planoaci6n a corto y mediano pla<o. 

- IU .H4er..:.:;o ~·:ro centrado an la.a necesidades del je­

' .. !~.Y muy poco en la de loa llubordinadoa, 

- La !alta,do r~e~onsabilidad ea el problema constante -

de que se queJa to40 au~ervisor • 

. La .re~rc¡~tc¡íl\'aci6n generalmente va dirigid.a.~ ee!lalar 

los ~rrores y muy pocas veces baci~ el re~~nocimiento-

4,1 trnba~o,desempei'!ado, 
Existe poc~ a~~ncidn al deaarrollo y capacitacidn, Pr1 
mo¡d\alme~~e en loe niveles b~joa, 

(14) llargaona,&liea, l:W (;UIU'Llr.II:Jl:i:Ll :..~J¡J. lJJS LA C.ll'ACITACIO!I 
V:> l.A l'.i.LÚ lll! IHTKH::.:;; .>JI :>&d C.tr .. ClTallO, Conter91!cia. 
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EL ;,;NilI,U~CI:&I.i:!fTO ..1:;,, ·ra-<BAJO.- lluoha importancia­

se .~~.dado,,~ ~oe Últimos tiempos al ~nriquecilliento de la v~ 

dª del trabtlj~ •. l!n '!')ª luc~ ~onstant~ por lograr+o, las em­

prea~o ~ls.pro~esistaa adoptan laa siguionteo pol!ticaa en -

,~,P~nnos .~e 4•~~rro~l~ humano of~eoi~ndo n~ pereo~al 1 

',"'.'·R'Q~ocµ¡ien~os .idecuados a la~ ~i!e;i:en~es caracter!a-

.. ~iQ1¡a. individuales. A.J. hac~rlQ 1 aceptan e+ hecho de -

que cada peraona tiene listintae motiva91ones y objet!, 

vos en su.vida, y ~ue ~1 .ice~tar a laa personas como -

oer<¡B tlnicos, ea l:i tlnica forma d.e lograr au ~terb 

y participucidn pQa~tiva en el tra~ajo. 

- ~lantear logro~,~ obJetiyos.palp~~le~r ~ye. ~fre~oan al 

ind.iViduo,ur¡ constante estímulo. 

7 .'i<).'!'.j.'!-c16n •n el,trl'bajo,y en laa motae, .lo que . .l'ermite 

,eli~in~r la.rutina y la.taita d~ iniciativa, 

. 7 .~i~·cidn da reap~n~aoi~id.l'dea,,el~~i~dn~o el oonoep­

. ,fº a.e ~~e.~o.so.~sig¡,ian ~dreao que impliq~?n responsa­

, . ~ilid><d porque "la. gente ea irrespons~ble". Existe un­

' ,Pf"OOf'~º a.e .ªfr~md~c.iJ~ hwbián a~ ea~e. fff!g16~, . el - -

o~l ea +•nto y~ vece".~ºªªªP"rante, pero ea.r~q~i•i-

to indiapensable para logr~r un.~t~bajo ~otivante, 

7 , ;;i~~~\lo~6n, de .Prosreso y logr9 1 ~pten~~il an base a roe~ 

n9o+'l1i~nt9a.??~~:~ntes de resuit~do~.~oait~v~s. Sil&-

,. ret.icidn qqn,el.e~p~eado ae limita a hacerlo ver oua -

errores o aua !allaa, llegur~ el momento en que el tr~ 

baj1dor pierda todo eu inter~a y no exista la motiva~ 

o~dn por logros cada vez mayores, 

LA Cli'ACITACION .l!OUVANTE,- El espíritu de la ley -

en oapaoit~~16.n, .~ su ao~pcidn real y valedera, pretende el-
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• enriquecimiento de la vida de trabajo y no el aumento 

de la pr~ducoi6n para el beneficio de las empresas. ~ero para 

que un individuo acepte la capaoitaci6n con este espíritu, d~ 

be tener la motivación adecuada para aprender. 

se.pued~n organizar cursos, invertir millones on ~ 

ellos y.realizar esfuerzos sobrehumanos para impartir capaci­

taci6n y los logros seri!n m!nimos si el individuo, dentro de­

a! mismo no siente el deseo, el impulso, que lo lleve a apr"B, 

der. (15) 

Hadie puede "motivar" a o-tra persona. La motivaci6n 

debe de existir como ~otor interno en cada individuo. ~s cie~ 

to que unos.motores ser!Ín pequeños, otros de ~an potencia, -

pero lo grave e.a cuando éste no exiote o se deacompoue por -

falta de cuidado y de combustible. 

bB reeponsabilidad de aquellos intereses en el des~ 

rrollo humano, el realizar loa esfuerzos educacionales enowaj. 

nados a lograr la motivaoidn en el aprendizaje. 

Cono~edores de la materia sugieren las eiguientee -

proposiciones par~ lograr un cambio positivo en la motivación 

individual, las que moreoen tomarse en cu.uta al planear.~~ 

cualquier programa de Capacitación y Ádioetramiento 1 

l.- Uientrae nu!a razon~s tiene un indivi~uo para confiar en -

que ~l pu•de, debe y desarr~ll.ard unª motivaoidn, m~~ ex1 
to tondrdn loa esfuerzos eduoacionalea que se realicen p~ 

ra lograr esa motivación. 

(15) M.argaona, &lisu.. ;;L CW!'LIJOI¡;)!TQ L;.JAL !Ji:; u CJU'..ClTACION 
V";; LA FALTA IJ;: lNTEiib:l ,,;¡¡ .;ili{ C.u'ACITidlO. Conferencia. 
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2.- Kientras más percibe un individuo que el desarrollo de -. . . . . . 
una motivaci6n está liga.do a las demandas de la realidad-

y .l~ razd~, más ~xi to •e tendrá en loa esfuerzos educeci~ 

.nnlee para l~ obtencidn de la motivacidn adecuada, 

),- Rl individuo debe evuluar su trabajo y sus esfuerzos en -

t~rminoa de logros. 

4,- Kie~tra~ más logre un individuo ligar los .nuevos concep­

tos de motivaoidn a los eventos de la vida diaria, cás 
• • 1 • 

. Probabi~idadee habrá de qua eota motivación ejerza una i~ 

fluencia en sus actoa y en aue ~ensamientos fuera del u.m­

biente encolar, 

5'. 7 .~ientr~a más logre un individuo percibir la motivaoi6n e~ 

mo una.mejora de su propia imagen, m~s probabilidadoe hay 

de que esta motivacidn influenc!e sus pensamientos y sus­

aotoa. 

6.-.~l individuo debe percibir sus nuevas motivaciones como -

una mejora en su grupo socio-cultural, 

7 •. - lolientrae mJs concretas selln las metas de un individuo, -

.~am,s in!lueno~a tendrán en sUB pensamientos y sus aotos, 

8,- Ji el individuo mantiene registroe cuidadosos de los pro­

~enos que realiza, en las meta• que se fija aa! mioma, -

eue pa~samientoa futuros y sus aotos ee ve~án fuertemente 

motivados, 

9.- Loe cambios e~ motivacidn eon más fáoilea de lograr en 

un~.atmd~fera interpersonal.en la cual el individuo.~· 

siente reapetado ·y.ap~yado ~or otros que confían en BU 11!, 

bili~d pdra dirigir BU ~~opio futuro y su conducta, 

10.- Los º'tabioB en motivación son uulB !ácileB de lograr ei -

.~+.~mbiente e~!at~"ª .~~.~mport..ncia del ~ut~-<:onooimien-
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, .•_to ,Y del desarrollo espiritual. 

~l traba~ador ha ~dquirido el derecho con3titucio­

nd a s~r_'!"Jl~O~hdo y el p.itrdn tien•.J..a.<?bli5acidn.~e impa!: 

~ir ea~ .o~paci:~qidn, poro el.~edio ~s poco propicio pa~a ob­

.~en~r loa re~ulta4os ~ptimo~,1 ,exis~~-poc~ conocimie~to ~•rea 

ohl y directivo de 110 re~aciones humanas; sumisidn de ~oe -

subordinndo~ _qul;enos tienen una ~an inse.;uridad personul, -

nin;una planeacidn pc,ru. el futuro y falta de responsabilidad. 

En eopec111, demuestran muy poca atenc15n a la ?ormacidn ~ro­

feoional, ¡irimordi.ümente en los niveles oajos, 

Ante esta situacidn, la problellliÍtica astriba en lo­

grnr c~~bios positivos en la motivaoidn individual mediante -

el enriquecimiento del trabajo con : 

,, 7 .Hec'?nqc~mientos adecuados_a lae ~iferentes caracter!etica.e-

in~ividualos. 

- El planteamiento fl,e lo~os y, objetivos -~lpables, 

- L•,1 vnr~ •oidn. en el tr~bu.Jo y en l ... s metas 

- L.1,'!\ligll\ICi~n_ds rsapo~aab~l1d'1de~ y ; 

- La ~en~aoidn de p'o~eao y logro constantes. 

~or otra parte~ pa~a ~ue exista una tuente de ~oti­

' yao~dn ?\>';IStan~~ d~9eri(n eJl.ist~r las \li,¡uientes \>Ondic+ones -

,en el.Tr~baj~ y en.la capacitucidn : 

~.f1'0~9rcio~~r ~+ indiyi~uo ra•onea para confiar en 'í miemo 

.-,Li~~r. el ~•fl,'!'-'rOllo a las demandas de la r~alided 

.• ~¡µ-a~ que,e~ _eval~e el trabajo en t~rminoa de logro un16n­

do estos n~oyos.conoeptoo a loe eventos de la vida diaria 

- Percibir la aotiv~oid~ co~o ~~ m~jo~a de la imagen pereo­

nal _y de_su grup~ eocio-ctü.t\U'al 



121 

- ~~ant~arse metae c~~crstas 1 manteni~ndoes rc.P,stroa de sua­

progre•oa 

- fünten"r uno. ."tm6~!~\"ª interpersonal. en l.i. cual el individlO 

se sienta respetado y apoyado por otros que con!!an en su -

habilidad para dirigir su propio !uturo y conducta 

Logr~r ~ue el ambiente enfatice la importancia del autooon~ 

cimiento y del deoarrollo espiritual, 

Como aoabumoa ae ex~oner, ~a tormucidn rrofesional­

os ·.lgo c¡us .no puede ni debo tom!lrse a !a J.ie;era, sin smbar­

¡¡o1 ;¡ no obstante que han ¡,nst1do 11 aüos de su ,i1'lplC1ntuci6n -

dsoafortunadawente no 3e le hd dado la.importancia que en re~ 

lidad poeoe 1 adn en estos momentos tan.dif!ciles para nuestro 

p~!s; lo ~nterior debido a que a pesur dol tiempo transcurri­

do no se han visto en rsalidud reaultadoa positivos, A conti­

niucidn hago una breve &xposicidn sobre e! panorama que pre­

senta en la actualidad la Formación rro!••1onal. 

La conciencia de la nscea1dad de un sistema de cap~ 

c1 tacidn que apoyara e.l crecimiento de la ¡ilanta ¡¡roduot1va -

lleg6 tarde a M~xico. Se marca como uno de inicio de la indUJ!. 

tri'.Lli~»cidn el de 1938 -cuanclo ee nuoionnliz6 el petr61eo-1-

pero no surge paralelamento un ea1'uorzo por capaoitnr 1 adie!!. 

trnr a loe trabajadores¡ esto fue debido n que el modelo eoo­

ndmico <¡ue ee sigu16 en nuestro ¡u1!s pon!a eopecial &nfasie -

en la adqui•icidn de tecnolog!a intensiva en capital, !en6me­

no que se denomina sustitución de importaoionea. Dada esta p~ 

l!tian de induotrializarnoe a toda costa, se pre~iri6 el capi 

tnl y ee !~e desplazando la mano de obra oon menor oali!ioa­

cidn, Ocurrid solamente en ciertas I'Blllae, donde había inve~­

eidn extranjera, tecnolog!a y capital - la,induetria automo~ 
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.- •.• . tri::, L. t-1etrolcr~, L.L Ji.iert1.r¿J.cJ.-. ~ cu.i:o~o, otruu 

in1uatri~s.se iu~ron cat~ncando gr~dua.lLlente; en ol13B ~~eda­

ron l..i.o fJero'ln~i.s ::1in lJretJ..lr..J.cidu, .1 !.J.a .i.uo u.n.Jr.i uu trata. de 

ri:Jsc,J.t 1.r Jo l:J. c:iargJ.nJ.ci·Sn ~ travús de ¡..r·o1;r..a.m:t.a Ue capacita­

cidn. rero ea im~osibLo, !.1 m~r 7>'in.J.c16n no se reuuelva con e!!_ 

p·icit 1ci6n, "ino con b n,ovilizflci6n de esn fuerza de trabajo 

h :ci:1 actividadc:i pr•)iuctivas. !lo ·Js !'actible que una ¡ieraona 

por mita educ.lda íiue seu, s..J.lg.J. U.o l...t m:1r¿inaci6n ai exiate -

un1 p:1rali:;~ci6n del .i¡, . .<r:ito vroducüvo provocada por la bi1s­

qued11 de 1-. hs.1 de ¡pn•1ncia. m la medida en que se propenda 

h<ci..i un modelo que combine gunacia con aulario, entonces - -

ir{n Jiaminuyendo los niv~leu de mur&inaci6n. 

Como ya vimos en el rrimer ~u¡J!tulo ael ¡irasente 

tr'.!b11jo, "' pesar de ~ue .1« en 11370 el U6úigo Uivil incluía un 

capítulo deatin1do ul .. 1¡¡rendizaje, en l'J Jl 111 L<y l"eJ.erfÜ del 

Trabajo dedioaba su Título ·tercero 1<l .;ontrato de Aprendiza­

je, y 1,,. nueva ley de 1970 suprimía é:ite y ~atablúCÍ"- - en la 

fr.cci6n X.V del artículo 132- la obli:>1ci6u patronal de cujla­

cit.•r l los tr;b·.,j.idores, no es :iino h.iata .~bril de 1~78 cuaa 

1to no pasa de 1,1. ret6ricu a lne :-:1.ccionea. ;.s l:Utonceu cu:.mdo­

ol ~obiorno me-<ic:~no e.l~v..i ..l r'-lrl:!;O constitucional el derooho­

obrero .t l.""... 0.tJJ..tcit.Lcidn y al .naivstr...i.u1it:nto, y fijn el marco 

le5~l que rogulrr la obaervr.nc1° de est~ 19y. 

i ... ~L P¡Ué se debe este confinumiento dur11ntc: t&.ntoe -

años ae un ron~ldn funa:imental en el citado ;JroceHv do indua­

trLllizacidn? Hubo ar:;umentacidn que se explotó mucho, a man!, 

r'l do juatificacidn, 1¡u.,; lua bases ni.~cionnlea no eoto.bun pre­

parr·d~o o <,ue no ha b!a conounao para darle a la Uapaci 'taci6n-

1·1 fuerz.:.:. neces:"lria. Hubo L1Ue tsperar a que la capacitación -
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ayudan a vivir mejor. 

CAPACITACION Y CHISI.; ECONO!.:ICA.- Cuando .,a muohos­

de loe planes y programas de Capacitaci6n y Adiestramiento de 

las empresa pdblioas y privadao echaban a andar, el pa!e so -

ha visto arrastrado a una serio de crisis econdlllicae que proa 

to devinieron en crisis genorsl y did al traste con lo que, -

pretendidamente, ser!a el salto cualitativo en la preparaoi6n 

y Formación rro!esional de los trabujadoroa. 

¿~u' importancia tiene la lorm~cidn rrofeeional en­

el contexto de la crisis? ¿ Cdmo ae ve afectada por ella y, -

a la vez, o6mo puede oontribuir la Cupacitaci6n a la supera~ 

oi6n de la orisie?, Hay qUien opina que entre nuis r~pido se -

·capacite y adiestre a los trabajadores, más ;,ron to podremos -

recuperar la posibilidad de vender y comprar en un mercado ~ 

or!tico como el nuestro, donde el dinero ha perdido valor y -

las ooeao cuestan IDll'e, Con gente capacitada podr!wnoa tener -

mayor productividad y precios mds adecuados a la capuoidad de 

compra del pdblioo y reaotivar!amoe un mercado que ha vanido­

deoayendo, 

Otros por su parte dicen que el pa!e requ.1.ere de ~ 

gente capacitada, de otra ioanera no podremos salir del hoyo -

en que hemos oa!do. Con la torma1i6n y superaoidn de loa tra­

bajadoreu oomo tales y como personao, habrá m.ayor productivi­

dad y volumen de produooidn, y por lo tanto menor ooato, Aa!­
se controla un ¡1oco el alza de precios y es una de las !oI'lllas 

de oalir de la crisis, Desde que se iniciaron las tuertos de­

Vllluaciones de nuestra moneda, las empresa• decidieron recor­

tar el personal encargado de capacitar, ain embargo, con el -
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tiempo se dieron cuenta que necesitaban mayor produc­

tividad y calidad con menee empleados, ¿Cómo lograrlo? A base 

de que loe trabajadores realicen su trabajo de mejor manera,­

, lo oual debe ir aunado a mejores sistemas de producoi6n, 

De•de el punto de vista de como ha afectado la cri­

sis n la Formación Profesional,en M&xico no se entiende bien­

la funoi6n. do &ata, l'or dea6l'acia, la oapaci taoi6n se convir­

tió en un3 obligacidn legal mJs que en una ventaja para las -

or~nizncionee y el trabajador. Con loa diversos problemas ~ 

eoondmicoe que se han preeentudo, se eliminó todo lo que no -

ruose esenoiaJJnente aobrevivenciu,, y la i'ormaoidn J¡'rofeaional 

no se concibe oomo necesaria, Sdlo se cumple con loe requeri­

mientoe de la ley, 

l!n los dif'erentoe Foros de Consulta ropular que ae­

han .llovado a.cabo en diversos ados, se ha dicho que al Go~ 

biorno le toca hacer esto y aquello, sin 1111bargo, no se debe­

dejar toda la carga al gobierno; la iniciativa privada tiene­

que hacer lo suyo; aunque instrumenta programas internos, no­

exiete un centro de Formación J¡'ro!eaional para el trabajo que 

se sostenga con el subsidio de w1 6l'Upo de e~preaas, Loa oin­

dicatos por su parte, deben hacer algo au!s que oontrolar,loe­

oontratoe colectivoa. 4lgU11ae centrales obrerae tienen oen~ 

.tros de oapaoitnoid~ s1ndica.J, 1, por ejemplo la Universidad - -

Obr~ra en.Cuarna~aca, paro no oentroo de capaoitacidn para el 

trabnJo. ,Esto reeolver!a muchos problema.e ya que en la mayo~ 

r!:1 de loo contratos colectivos ea le da prioridad al aindie!, 

to para enviar trabajadores a las empresas, pero casi nunca -

JIBBBn la prueba de ndmieidn 7 6atae pueden contratar librem"!l 

te porque as! astá estipulado en los contratoe, 
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Habr!a que preguntarse hasta ddnde la ~ormaoidn - -

Profesional ea 1.n mal necesario (~al oomo Be inaneja actualmea 

te, ea un alimentar ea~ern.nzae o presentar una ímagan humani­

.tarin de la organizaoidn, pero con tendencias eminentemente -

~fioientistas de ~~~ducir resultado• cuantificables a trav~a­

d~l tr":bajo), Desde .el momento en ~ue ee habld de crisis eco­

~dmica,. lae pricer":s dreas de l~e orga.ni~aoiones que la pade­

, o~eron. rueron loa departamentos de decursos Hwnanos, Capaci~ 

oidn,eto. A loa ojos de loa empreaario~, son treas que no dan 

resultados inuediatos. Toda capacitacidn onca.:iinada a los ae­

~eotos 001¡nosi u·1oe 1 exce~to el relati·10 ul desarrollo de .. ac­

tividadee p~ic~motoras, ~uedd afectada, ~l empresario se pre~ 

cupa por prod~oir, 

Ahoi¡n.~i~n, la oapacitaoidn podrá ayudarnos~ supe­

rar la crisis en el momento en quo se salga de su sarco mera­

m~te oi:;ga.z¡.i~a~i~nal •. ~br! .. ~u~ hablar del uso d~l tiempo l.!:, 

,bre, del,ooio 1 .eto. ,i>n otro~ países se capacita para el cree.!:, 

miento :ie la peraona, . para deearrollar las potencir.lidadea -

~el ser ,h~no, A medida ~ue,la.oap~citacidn s~a aife informal 

.oontri~uir~ d que aalgñmos de la criaia.econdmicn. 

~or otrn parte, ae han expresado opinionea acorca -

.~~que ~~.fao'o~ •-*rllctural tiene mayor peso que el.ooyuntu­

.rn+. ~.•s!•.mo~~nto, el aep•~~o v~truu~ural ea la oriaie ec2 

~daica Y.s~ refleja en todos lo• programas; va a afectar loa­

,nivel~e de .ooupncidn,y, qunndo una fue~za negativa aot&a so­

bre ello~, ,lo que un país tiene ~ue haoer es recurrir a caa~ 

bioa profundos en la pr~ducqi6~, n~ a lqs vro;¡TeJll~B de caj>Bc~ 

tacidn. 3~ iecir, ~ne~ corto.plazo! buscar la raadecWloi6n -

de. la planta produotiva;eeto exige ,el ,reentrenWlliento de loe-
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• ~breroa. 

Lo~.e5I'esadoa de laa universidades, por ejemplo, e!!, 

frentan,ya..1!0,pr~~lema.de aub~ou¡>acidn «Ue obliga -o debe - -

ob~igar- a las instancias universitarias a definir programae­

de entrenamiento que no existen, Lo miemo sucede con loa niV! 
1 

leo inferiores de educación, con la diferencia de que el aaua 

to es m4o complicado, puesto que ee puede aceptar que el reea 

trenamionto de un economista c de un contador ea factible, P! 

ro de un tornero o de un obrero de la construcción ea mita co! 

plicado. 

Entonces, loe programas de adlll.toa pueden cumplir -

un papel muy 1.aportant11 si logran incorporar el m!nimo de o,!!. 

nocimientoe en au curriculum, compatibles con las poaibleo 

(reas de capacitación y de entrenamiento a nivel de eduoacidn 

elemental, En e!nteoie 1 la crisis eoondmica a!eota loa nive-­

lee de ocupao16n y latos obligan a una reestruoturaoidn de J.a 

planta productiva, la cual generar~ nuevos programas de Fo~ 

oilln J!rofeeional, 

Con baoe en lo anteriormente expuesto, cabe penaar­

qu11 en el momento econdmioo que vivo el pa!u 1 deben tomaree­

en cuente. ciertoa elementos para dofinir una pol!tioa de edu­

caoi6n, y en especial de Pormaci6n ~ro!eoional, ~ata cueati<Sn 

es illlpartnnto porque plantea la necesidad de considerar el 

contexto socioecon6mioo de un pa!o para la red•!inioidn de •u 

política educativa. aeeolver la contradicoi6n entre continui­

dad 1 y cambioo permanentes, repreeenta todav!a un reto para -­

loo planee de educación. Ea decir, garantizar que loe elemen­

tos 90l!ticoo auatantivoe penoa.nezonn y, al mieao tieapo, to-
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• , do aquello que genere una nuevn concepcidn en el hábi 

tat cercano al n16o -la escuela, la comunidad, la eociedad- -

ee vaya modi!icando gre.dualJnente. 

En el ºªªº de' la r'ormacidn .:rofesiunal deben tomar­

•• en cuenta lae necesidades que el adulto enfrenta en un mo­

mento determinado, Esto debería hacerse siempre, pero si ha-­

blnmoe de una eituacidn econdmica uifícil, el problema de em­

pleo ee agudiza y ln educscidn de adultos, dentro de eu con~ 

oepcidn, debe contemplar el aopecto laboral, ~sto as al~o que 

tod:.vía no se hit cuidado lo eu!icicntc. ~a crieie trae apare­

jado un contlicto'oocial y político¡ por lo ~ante, la forma~ 

cidn en &ate dltimo ámbito ea otro elemento sue"tantivo de la­

educncidn de adultos, 

CAl'ACITACION y l'OLITICA ilE J:airLLO.- lln ~6xioo, de -

manera nielada, se ban hecho esfuerzos por vincular la forma­

oidn ;>rof eoional
0 

y el empleo. Tal ea el caeo de loo convenios 

que ee establecieron entre las Secrotar!ns de Educacidn l'dbli 

en y del Trabajo y i'revisi6n :;ocial 'y el Instituto Nacional -

de &etudioe del Trabajo, en ooordinacidn con el Comit& T&oni­

co de l'lnnificnoidn de necursos Humt>noe. 

Adem.ts, existe un ¡¡ran m~ero de grupoo •1ue trabaja 

en el campo en programas de organizaoidn, do desarrollo comú­

ni tario, de Capacitacidn, pero de loe que ae conoce poco, .U­

gunae dependencias como Connaupo, Conalep, Iaeete, Il!lBB y laa 

Universidades rte Juerrero, ~inaloa y Tlaxcala realizan accio­

nes de este tipo, pr.ro deevinculndaa, y recurren con frecuen­

cia a la Socretnr!a de Educacidn .t'll.blica o al Inotituto Haci2 

nnl para la Educacidn de loa Adultos en busca do apoyos¡ de -
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, , , aietematizarae, todae estne experiencias contribuiri!n 

a generar una acción efectiva' para implantar la Capacitaci6n­

en loa nuevoa polos de desarrollo y reducir la migraci6n del­

campo a la ciudad, ror' ejemplo, en loe nuevos polos de deaa~ 

rrollo, donde ea nece~aria la capacitación, ~sta puede arrai­

gar n la gente en au lugar.'rero una capacitacidn totalizado­

ra, no robotizadora 1 enseñamos a la gente a manejar una md~ 

quinR y resolver loe problemas que le genera esa mdquina, y -

eooe son todoa nueatroa enfoGuea. iio nos preocupa.moa porque -

el eedor aprenda a vivir mejor y cuide ~de uu nli~entacidn, -

su viviondn, la educnc16n de sus hijos, nu 11i.>1•ne personal,­

eto, 

:.li se n1gue enfocando la ~apncitaci6n y 9l Adiestr~ 

miento solamente como un 1nntrw:iento para manejar mejor el ~ 

trRbajo, vamos a robotizar a la gente, con lo cuel no podrd -

responder a loa eetímuloe que se le proporcionen y, cuii.udo le 

ofrezcan un mejor trabajo, se va a ir. Así, loe polos de des~ 

rrollo dejardn de oorlo, 

~or otro lado, puede eer muy util permitir que, ah! 

donde se estableoen nuevos centros de deoarrollo, loe poblad2 

rea de loa miemoe, o loa que concurran a ellos por cierto - -

atractivo ocupacional, tengan la oportunidad de· formar•• pro­

fesionalmente o de lograr una mayor eecolarizacidn, Lo que no 

ea apropiado eo que ee de!inan programaa de ~ormaci6n ~rofe-­

oionai exclW.ivamente pe~a orear nuevos polco de desarrollo.­

Por lo menoe, debería eor una acción eimult~nea, ea decir, ~ 

encontrnr los recurooo neceear1oe para operar le nueva planta 

productiva 7 al miemo tiempo, crear progr..;.• de Capaoitaci6n 

o do educacidn, 
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Creemos que no hay proceso m~s e!ectivo -si aoaao -

el del mercado' de trabajo- para generar expectativas que la -

educaci6n. Como ya vimos al principio de este capftulo, hay -

un mito muy arraigado' en nuestras sociedades, e incluso en ~ 

las desarrolladas, de que a medida que se recibe ~e educa~ 

ci6n ae progreaa. Ea muy grave AesouJ.dar este aspecto. En t6~ 
minos de mi5racidn, es muy claro porque al tener ade educa~­

ci6n1 se piensa que va a eer dtil en loo lugares donde se PU! 

da aplicar 1 las grandee ciudades, las zonas urbanas, loe ce~ 

'tros'induetrialee, Eeto explica el flujo migratorio de lao z~ 

nas rurales a las metr6polis. 

Cualquiera podría pensar que, a partir del eetable­

cimion to de la oblisncidn de lo~ patronee de capacitar y 

adieetrar a eu pcreonal, ~eta pr~ctica se !acilita, ~ero no -

ha ~ido as!, por principio de oue~tae, no obstante ~ue la ley 

estipula la participaci6n de loe trabajadores a· travds de las 

Comieionee Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento, loa tra~ 

jndoree son, generala.ente, ajenoe a la olaboraci6n de los pl~ 

nea y programas a ellos dirigidos. J..a formacidn .t'rofeaional -

ee elitista, quienes la manejan se sienten eopeoialietas in~ 

dispeneablea1 el trabajador sdlo recibe la orden de partici~ 

par en un curso, y ei manifiesta inconformidad porque piensa­

que &ate no se· ajusta a eus necesidades, ee le tacha de negl1 

gente, de no querer superarse, cuando el problema radica en -

que no ee le permite tomar parto en el disedo de loe progra~ 

mas en forma comuni~aria,En cuanto a la participaoi6n de los­

eindicntos, &eta WJUJ.lmente obedece IIU!'.a a intenciones pol!ti-

' caa que al desarrollo de las personas. 

Si intervienen los trabajadores, en muchas ocasio~ 
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, • nea careoen de loe marcos de re!erencie pare saber lo 

que necesitan¡ en general, aus requerimientoa eon pobres, Con 

frecuencia, le empresa propone los programas a lee Comisiones 

Mixtas. La partio1paci6n est~ abierta, pero no se da como de­

biera 1 hay una especie de juego entre la empresa que sugiere 

y el trabajador que aoepta; oi bay buenas relaciones, esto 

progresa, sino, vienen los conflictos¡ el eil1dicato por su 

parte, utiliza la Formaci6n rrofesional como otra torma de 

preai6n, 

Je han emitido opiniones en el sentido de que en~! 

xico se ha avanzado en materia de tormaci6n ~rofeeional, por­

que loe trabajadores tienen repreeentac16n en las estructuras 

organizativas o en loe programa.e orientados a la Pormaci6n ~ 

rrorosional; pero podemos observar que esa reprosentacidn se­

vuelve una repreaentacidn formal que caoi siempre es asum1da­

por loa l.1deres de las orgo.nizacionee gremiales y casi nunoa­

por loe trabajadoreo, y termina por no reflejar las necesida­

des concretas de éstos dltimoa. ~ato lo admiten desde las - -

grandes centrales obreras basta las pequedae c~lUlae de orga­

nizsci6n 1 a !in de cuentas, loa curaos acaban siendo conceb1 

dos, programadoo, definidos y pueatoa en marcha por la 1nat8!!. 

cia empresarial o gubernW1entn1, 

~or lo que oe re!iere a los Reoureos Huaano• neoell!. 

rice para la ~ormacidn ~rofeeional, existe gente capaz y oon­

intencionee de hacer bien las cosas, aunque -aigno de nuestra 

cultura- taita credibilidad¡ distinguen tres !actores que gr2 

pician esta eeoaea credibilidad 1 primero, las empresas no ~ 

aon or!ticaa al contratar a los inetructoree o asesores¡ aa-­

gundo, muchos capacitadores son todologoe y, por dltimo, la -
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, , Seoretar!a del Trabajo, en au intencidn de normalizar 

d16 registro a 'g9nh con p~rel>11'.raci6n; ro· ~ual 1!18 presta­

ª que muctioa advenedizoe ha811n capaci taci6n, 

.:.i cuanto n aepectoe materiales, en el Dietrito le­

derel y l.aa ciudadee gra.ndee puede responderae a las deman­

das, pero en comunidades pequsi'las y el a~o, esto es deeaatr~ 

ªº· 
As! miamo, otro factor a considerar ea al reducido­

ndmoro de instituciones que preparan expertos en eete ren~­

gldn, no ha7 en el pa!s una licenciatura en Pormacidn ~rote­

cional. &n la l'acultad de ;;ontadur!a y ·•dtlinietracidn de la -

Universidad Maoional Autdnoaa de JJ•xico hay una especializa­

cidn en administraoi6n de personal, donde se imparte la mate­

ria de Capaoitaaidn, y también un diplomado en este reneldn -

en el Instituto Tecnoldgico Autdnoma de ~éx1co, pero nada mií& 

·earecemaa de cursos para formaai6n de instructores y do ejeCJ! 

tivoa en Poraaaidn rrofesional, eatos puestos los ocupan, en­

lae empreaaa, ~sicdlogos, Administradores O uic1111ciados en R~ 

laoiones Induetrialea. 

linnl.lllente, queda en el aire una cnpacitaoidn ori~ 

tada hacia el mejor dese•pe~o de loa oficios, de aquellas OOJ! 

pociones perfectamente tipificadas que, hasta ahore, no ae -

han tomado en cuenta¡ hacerlo redundar!a en mejores servicios 

para la poblao16n en general, l es que la concepoidn de la -

tormacidn rro!eeional debe cambiar no odlo en la mente de - -

quienes dirigen loa progre.maa, aino en la ~e loe propios ~en! 

ficiarioa de 4stoa, Mormal.lllsnte, qu1en participa en un prolP'!, 

ma de esta naturale&a lo hace con la intencidn de obtener un­

inatrumento que le posibilite de11&rroll&r oon 11a7or faoilicla4 



l.).) 

• una ocupaci6n deteriain.adll.. ~ata orientac16n utilita~ 

riata de la Capaci tacidn 7 el .\diestra.miento ha desvirtuado -

eu desarrollo y evolucidn, a ¡¡rado tal, que la ~ormaci6n i!ro­

tesional, 1107, ea ••oolarizada, eminentemente aoreditadora. 

Allora se lecitiman loe otioioe oon oert1!1cadoa, lo 

cual •• absurdo, porque loe artesano• requieren menos escola­

ridad to1'11111, co~trariBllente a la pr~ctica diaria 7 el doiai~ 
nio de loe matei1.ales, Si observamos loe grupos ltnicos, ve-­

moa que la trad1ci6n oral ha sido inda eticuz en la eneeflanaa­

de un oticio que loe eetuerzoe que han tratado de eiatemati~ 

zarla por eecrito¡ habría q~e adecuar los programas a loa !!%1i 

po• 7no loa grupo• a los pro{P'amae, 



co•cLUllIO•IS 

l. L4 JOIUUCIOll PllOl'ESlOll.lL IllPLlCA HllfO A L4 C.t.l'ACIUCIOll 

COllO AL ADIIS!RAlllill'fO, DKPERDIBllllO DE LA OB.l•'f.t.CIOll -

QUI IECIBA LA .lCCION iOlllli'fl'fJ., IS DECill, 1'.lllJ. EL 'rlUBJ.­

JO (CJ.l'ACI'fACIOll) Y :&li' EL TRABA.JO (ADIES'rUJIIBllTO) • 

11. CAPACI'rJ.CION BS KDUCACIOH P.lllJ. EL TIUBA.JO, 115 Dl!.CIB., IS­

'rODA J.CCIOH EDUCATIVA DIS'flllADA AL DESARROLLO DI LJ.5 AC­

'rIVIDADBS, LOS CONOCililli:llTOS Y LAS DBSmEZAS DI LJ. l'OBL! 

CIOI P.lllA LOS rrNKS DI su l'All'rICI~ACIOll llJI AC'fIVIDJ.DIS -

PllODUC'fIV AS, 

III.J.DIBSmAlilBll'rO IS BDUCACIOH BR EL TRABAJO, BS DECIR, IS­

LA ACCIOI BDUCJ.TIVJ. D&STlNADA AL Ol''fl.110 DBS.&llllOLLO DI -

LAS AP'fITUDIS; CONOCIIUBNTOS, DBSTRIZAS IUllUALBS Y J.C'fI­

'fUDIS DIRBCTAllBllTI RELACION~ CON SU P.f.RTICIPACION 111-

LAS ACTIVIDADIS PRODUC'fIVJ.S. 

I'f. BL PIN INUDIATO DI LA POB.llACION l'ROPESIONAL ES BLBVAll -

LA l'RODUC!IVIDAD1 SU FIN llXDIA'fO IS LA PROTECCIOH DI TO­

DOS AQUELLOS QUI VIVEH DE SU FUERZA DE 'f!IABA.JO, 

'f, L4 CAPACITACIOH !IElll COllO OBJETIVO SUPBIU!l EL DiSlllSUR! 

DO CllECilil&llTO DI Cil!RTAS OCUPACIONES Y AL llISllO TimPO­

BSTillUL.f.ll EL INSUFICIBNTE IllCRBllENTO DE O'fRAS ¡ ADEIUS -

l'El!SIGUE SOLUCIOHAB LA DICOTOllIA BXIS'rBNTll Blillll LA - -

KOOCAClOH l'OlllliL Y llftJ.BSCOLAR Y LAS SITDACIOHllS Y -
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COIDICIORES BIULBS DB ~.&.JO. 

'10 BL ADIBSfiAJIIlll!O UBll.B COMO OBJETIVO ADBCUAll LOS BllQIJ! 

RillIBN'roS DE CAPACITACIOH A LOS CAJIBIOS Bll LA ORGAllIZA­

OIOll IHEllHA DB LA BllPliBSA, A LA EVOLUOIOH !ECNOLOGICA, 

Y Bll GlllEB.AL, A LAS :rLUC!UACIOHBS DBL CliKCIKIBN'l!O BCOJI~ 

11.tco. 

'1I 0 JIO SE l'UEDB HABLAR DE LA FOB..llACIOH PROPESIOllAL ABS!RAC­

!AllEll'l!B, SINO (;¡UE SE DEBll UBICAR EN Ull OOHHX'rO DBL - -

CUAL FOB.lil PAR'?E A UN GRADO TAL i,jUE, SKPAllADA DBL ns-­
KO, PIBB.DE SU CON'HllIDO RBAL. 

VIII.RO DBBE VERSE A LA PORllACION PROFESIONAL COMO UNA OBLI­

OACIOH KKRAJIJ::llTB LEGAL, SINO COKO EllRIQUECIKIEHO DB LA 

VIDA DE TRABAJO; DBBE TilRSE COKO UNA VEN'l!.lJA !AN'l!O PARA 

LOS 'l!RABAJADORBS COMO PARA LOS PATRONES. 

1L BS HECBSARIO QUE RllS!.&N PERSONAS llPER'l!AS Bll CAPACI'fA­

CIOH Y ADIBS'l!RAllIEll'l!O, PARA LO CUAL DEBE CRKJ.RSE UNA CA, 

RRBllA EN J.'OB..llACIOR PROPESIONAL. 

X. DEBIDO A LA DlVBllSIDAD DE GRUPOS Y CUL'l!URAS BXIS!Ell'?BS-

111 HUES'l!RO PAIS, ES NECESARIO ADECUAR LA l'Oll.llACIOI PRO­

PBSIOIAL A DICHOS GRUPOS Y CULTURAS. 

n. BS NECESARIO REDEFINIR LA POLI'?ICA.EDUCilIVA DE HUES'?RO 

PilS, A PIN DB '4UB LA PO!lllACIOll PROPESIOHAL POBllB PARH 

DE LA VIDA ESCOLAR DESDE LOS PRillBROS AROS. 



XII,DBBB DBSBCIURSB LA ID.U GE!IBRALIZADA DB QUB L.l C.il'ACIU­

CIOB Y BL .iDIBS!ILUl.lE!l!O ESfAll.Dl!S!lJIA.DOS UJIIC.AllJll!l! A -

OBB.Ell.OS Y llll'LIWXlS DB 1'ABl1ICAS l HLLllRllS; SilfO QUB :BS­

U DIRIGIDO A !ODA PERSONA SUJftA A UÍIA R.BLACIO!I L.ABOIUL 
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