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I N TR O DU CC 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-
troduccién no por cierto destinada & suplir la lectura del tex~
to mismo, pero s{ a precisar ciertos aspectos suyos en que no -
se repara habitualmente, y cuya mostracién contribuirf, por -~ -

ello mismo, a la mejor inteligercia Zel texto original.

Lo primordial, base y esercia de este trabsjo, es el-
enfoque desde el cual se desarrolla. Z1 enfogue que se preten--
de, es dejar claro el significado de la Formacibén Profesional,-
de la Capacitzecifn y el Adiestraxiento, cuyo:z conceptos en mu -
chas ocasiones no se entienden debidamente o se confunde; tam--
bién se pretende analizar los antecedentes formales ¥ reales --
que dieron lugar a la implantacifn de la Formacién Profesional-
en nuestro pais, y se analizan también algunos ce los problemas
précticos que se presentan fuera de la mera teorfa, es decir, =
ya en el terrero de los hechos.

Porqué este enfoque? Pues bien, el tema que trato --
en esta Tesis se encuentra encuadrado en la materia de Derecho-
del Trabajo, la que como sabemos, se ha inclufdo entre esa nue-~
va rama que -e¢ ha derominado Derecho Social, la cual en los = -
dltimos tiempos ha cobrado gran importancia.

Por lo anterior, es que decidi aralizar la Capaci - -

tacibn y el Adiestramierto desde el punto de vista de sus = ——=



. particulares caracterf{sticas en nuestro pafs, la importancia
que tiene y que representa pera nuestra Nacién en estos mo--
mentos tan diffciles y algunos de los problemas con lo que -
se enfrenta ya en su aplicacién préctica; adex4s, porque - -
aparte del objetivo inmediato de elevar la productividad - -
(entendida ésta no como trabajar m&s, sino como trabajar me-
jor), el verdadero espiritu de la Capacitacibn y el Adiestra
miento, es la proieccibr de todos aquellos gue viven de su -
fuerza de trat®ajo, lo que en $l1tima instancia es el fin gue-

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 1o jue no se tiene un con-
cepto preciso; por esto, inicio el trabajo tratando de dejar
claro el concepto de Trabajo, Formacién Profesional, Capaci-
tacién y el de Adiestramiento, as{ como las diferencias que-
estos conceptos presentan; en seguida, y habiendo quedado --
precisos los anteriores aspectos, paso a analizar sus ante--
cedentes que le dieron origen.

Posteriormente, analizando el origen y evolucién -
de nuestro tema, hago un breve anélisis de las caracteristi-
cas del Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento --
que se implant§ en México, utilizando para ello el método -—-
del género préximo y la diferencia espccifica. Hecho esto, -
expongo las formas y posibilidades que el patrén tiene para-
cumplir con su obligacién de formar profesionalmente a los -

trabajadores. o seguida, dedico un breve espacio para resal
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+ tar la importancia y el papel tan esencisl aue juegan las Co
misiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento dentro del-
Sistema Nacional, analizando su nsturaleza, es decir, expli-
cando qué son, qué hacen y cémo lo hacen.

Finalmente, er el §ltimo capftulo del trabajo, ex-
pongo de manera sintética los problemas de diversa {ndole —-
que preserta la aplicacién préctica de la Formacién Profesio
nal er nuestro pafs, analizando en primer luger el problema-
que implica sobrevalorar o manejar inadecuadamerte los con--

ceptoe de Capacitacibn y Adiestramierto; ernseguida expongo -

una serie de problemas jue e srirc medida dificultan aplicar
idonearente la Capacitaciénm y el Adiestramiento, prcblemas -
que var desde zlgo gue parece ser tan ajero a nuestro tema,-
como lo es la desrutricién que padece la fuerza de trabajo -
en ruestro pafs, hasta la falta de interés en ser‘capacitado
o la poca atencifn que existe por parte de los patrones ha--

cia los tretajadores.



CAPITULO PRIMNERO
CONCEPTO Y AKNTECEDENTES

A. Congepto de Trabajo, Pormacién Profesional, Capacitacién-
X _Adiestrsmiento

Concepto de Trabajo.- El trabajo es una caracterig
tica privativa del ser humsno. En lo general, el trabajo es-
ol elemento bfsico de los factores productivos que en combdbi-
necién con la tierra y el capital, geners y produce el total
de los blenss y servicios que una sociedad requiera pars la-
satisfaccién de sus necesidades, en lo particular el "trabda-
Jo e8 una actividad conciente del hombdbre por medio de la - -
cual trata de superar la escasez Yy tiende a acrecentar la ~-
cantidad de bienes destinados a la satisfaccién de sus nece~
sidades” (1)

Concebimos el trabajo como fuente imprescindidble -
de la produccién en sus dos manifestaciones, a saber: Traba-
Jo Manual y Trabajo Intelectual, aunque §stas jamés se pro--
sentan disociadas, sino con diferentes gradoa coperativos de-
predominio, y de su distinta combinacién adoptan entonces —
las siguientes modalidades:

- Trabajo de Invencién, Creacidn e Investigacibén
~ Trabajo de Direccién

(1) Bsrre, Rsymond. ECONOMIA POLITICA, p. 259
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.- Trabajo de Organizacibn; y
- Trabajo de Ejecucién (2)

Concepto de Formacién Profesional, Capacitacién y -
Adiestremiento.- En sentido amplio, la Formacién Profesional-
implica tanto a la Cepacitacién como al Adiestramiento, depog.
diéndo de la orientacibdn que recida la accién formativa, es -
decir, para el trabajJo y en el trabajo. De este modo, la For-
macién Profesional es "toda accibén que permite que un indivi-
duo desarrolle los conocimientos necesarios para ocupar un ~-—
puesto de trabajo o para ser promovido, sea 0 no por primera-
vez (o para alcanzar mayor eficiencia), en cualquier rama de-

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

Por Capacitacién de los Recursos Humanos se entien-
de toda acciln educativa intencionada, destinada al desarro--
1llo de las actividades, los conocimientos y las destrezas de-
la poblacién, para los fines de su ﬁarticipacih en las acti-
vidades productivas. Dicho de otra manera, Capacitacién de --
los Recursos Humanos se interpreta como sinfnimo de educacién

para el trabajo. (4)

El concepto trasciende al de Adiestramiento, enten-
dido éste 86lo en la scepcibn de mejoramiento de las habilida

des, y afin del conocimiento tecnolégico, ya que, en Gltimo —-—

(2) Comisidén Nacional Tripartita. DESEMPLEO Y CAPACITACION DE
RECURSOS HUMANOS, p. 10

(3) Oliveira, Carlos. EDUCACION, FORMACION PROFESICNAL, EM-—
PLEO Y RECURSOS HUMANOS, p. 50

.(4) sBnchez Jufrez, Gilberto. TRABAJO Y CAPACITACICN, p. 12
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e o« o Jtérmino, la Capacitacién tiene como objetivo la reali-
zacién plena de la persona en el &mbito de trabajo, desenvol-
viéndo en ella, no dnicamente aquellas aptitudes, sino tam- -
bién y fundamentalmente, sus capacidades de comunicacién, de-
toma de decisiones, de organizacién y de adaptacién flexible-

al cambio, entre otras. (5)

El Adiestramiento en suma, es toda accidn intencio~
nada, orientada al Sptimo desarrollo de las aptitudes del - -
hombre que persigue proporciocnar o incrementar los conocimien
tos, habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitu-~
des directamente relacionadas con su participacién en las ac-

tividades productivas.

Vinculo entre Trabajo y Capacitacién.~ CAPACITACION

PARA EL TRABAJQ.- Frecuentemente escuchamos opiniones opuea--
tas respecto a la Formacién de los Recurscs Humsnos para el -
trabajo; unos, argumentan que el problemas de nuestros paf{ses-
subdesarrollados no es tal, sino que se trata de pafses "sub-
capacitados", y que el problema del desempleo es debido a la-
existencia de una gran masa de personas "inempleables", signi
ficando con esto sin capacitacién; otros, esgrimen la tesis -
acerca de la inutilidad de la formulacién de un programa de -
Formacién de Recursos Humanos, ante las restringidas posibili
dades de empleo, y que aunado esto a la aceleracién del proce

so tecnolbgico, provocan que los individuos ejerzan diferen--

(5) Comigién Nacional Tripartita. CAPACITACION DE LOS RECUR--
.’ S0S HUMANOS, p. 28



e o« » otes oficios, es decir, que no alcanzan una méxima ca--
lificacibén o especializacién determinada.

smbas posiciores carecen de total razbn. Los prime-
ros impl{citamente estén negando la posibilidad de capacita-=-
cibn y sdiestramiento en el lugar de tratajo, estableciendo «
esta responsatilidad exclusivamerte psra los sistermas de For-
macién formal y extraescolar pétlicos y privados existentesj-
aderds demuestran un total desccnocimierto de las implicacio-
nss gque puarda, en primera instancia, el desernvolvimiento - -
econénico sobre los sictemas de Formecibn prra el trabajo y -
no en sentido contrario, y por §ltimo el decempleo es debido-
a las propias deficiencias estructurales de 12 econonfa, y en
caso de existir escasez de tratajadores capacitados en los -~
mercados de trabajo, subsiste la posibilidad antes merciora -
da, 0 sea, la capacitacién ez plarnta. For otra pzrte, los se-
gundos con sus posturas mfs acadexzistas, obstaculizan la rea-
lizacién de una plscificaciba de la Formacibr de los Hecursos
Humanos, quc preveen los recuerimientos y las disporibilida -
des efectivas en los mercados de tratajo, y que por lo tanto-
regulen y detecten calificaciones y especializaciones eccosas
u obsoletas.

Por lo tanto, la capacitacidn para el tratajo pre--
tende superar algunas deficiencias cue se han notado er lo rg
lativo al desmesurado crecimierto de cicrtne ocupaclones cozo
son la de Abogado por ejemplo, por otro lado, estizular el ip
suficiente incremento de otras ocupaciones como la de los in-

genicros, técnicos y obreros calificados entre otras. Ademés,
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e. s o o1& Capacitacibn para el trabajo persigue solucionar -
la dicotomfa existente entre la educacibn formal y extraes--
colar y las situaciones y condiciones reales de trabajo, de-
manera tal que se establezca un vinculo entre la capacita --
cién y el trabajo, para que los sistemas formativos se movi-
licen en igual sentido que el crecimiento ecomémico. (6)

CAPACITACION EN EL TRABAJO.- Es la capacitacidn --
que se imparte bajo la responsabilidad de los empresarios --
-con determinada gestién sindical-tendiente a dar solucién -
a necesidades especificas de la empresa en dicha materia. Es
ta formacién puede ser administrada en el centro de trabsajo,
en centros de capacitacién o en una complementacién de am --
bos. Para lo cual es menester realizar previamente una de- -
terminacién de necesidades de Capacitacibnm y Adiestramiento,
proceso que permite el conocimiento cuantitative y cuelitati
vo de los niveles ocupacionales internos de la empresa que -
constituyen limitacioneﬁ de calificacibén para les operacio--
nes productivas,

La nocidn de capacitacién en el trabajo puede in--
terpretarse como Formacién Profesicnal Permanente, que tiene
como objeto adecuar los requerimientos de capacitacién a --
los cambios en la organizacién interna de la empresa, a la -
evolucién tecnolégica, y en lo general, a las fluctuaciones-
del crecimiento econémico.

La estrategia de capacitar en el interior de las--

(6) Bfnchez Juérez,Gilberto.ThABAJO Y CAFACITACIGN, p.12.13
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. s« o« osunidades productivas, responde a las necesidades pro-
pias del crecimiento eccnémico, que para su mantenimiento y-
expansibn, exige la utilizacién 6ptima de los recursos huma-
nog, financieros y materiales potencial y efectivamente exis
tentes en las empresas. De esta manera, al proporcionar capa
citacibn con los recursos propios de la empresa, se propicia
su mayor y mejor utilizacién, ademés de que se prepara al --
trabajador para que desempeile sus tareas més eficientemente~
bajo condiciones reales de trabsjo; consecuentemente se ele-
va la productividad pudiéndo revertirse ésta, via inversio--
nes, a la econom{a en su conjunto. Siguiéndo esta légica, la
capacitacifn y el adiestramiento de los trabajadores debe --
verse como una sccidn necesaria e insoslayable para la buena
marcha de las empresas.

Por otra parte, "la capacitacién como procesos sis-
temdtico de aprendizaje y medio principal para adquirir la -
competencia, es poco valorada y se asigna un peso muy grande
a la experiencia? (7) Sin restarle mérttos a la experien- ==
cia en el trabajo, lo que se pretende con la Capacitacién es
superar el divorcio entre los aspectos tedricos y las accio-
nes prlcticas de la produccién, lo cual reclama un proceso -
sistemfitico de enseifianza-aprendizaje ad hoc para cada empre-
sa o grupo de empresas con condiciones andlogas, y que tam—
bién tome en consideracién las caracteristicas de los traba-

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

(7) Mendoza,Alejandro.LA IMPORTANCIA DEL ADIESTRAMIENTO, p.13
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.« « « .medio de trabajo, su adecuacidn al proceso de apren-
*dizaje y sus asriraciones de ascerso social y educacio - --
ral. (8)

Modalidades que Adopta la Capacitaciér er las im-

presas.~ La caracitacibén er la eupreca sigue dos vertien- -
tes : en empresas de nueva creacién o en vias de estableci~
mierto (en su fase de Proyecto), Y en las empresas ya esta-
tlecidas. Para el primer caso, teremos cue scrfia altamente-
recomendavle incluir un estudio que pernitiera conocer las=-
necesidades de personal capacitado a diferentes niveles, --
el contenido y forma que deberd terer la Capacitacién y el-
Adiestramiento, el personal instructqr, las instituciones -
asesorac, las instalaciones requeridas, la disponibilijed -
de material didéctico necesario, etc., todo esto como un es
tudio de Recursos Humanos del proyecto mismo.

Para las empresas ya establecidas, observamos gque
la Capacitacién y el idiestracierto adoptar las siguientes-
modalidades, er lo referente a sus requerimientos.

-~ Personal de Nuevo Inpgreso.- Fersonas contratadas sin nin-

guna calificacién o especializacién, que deterén ser for~
mados para el desempefio de un puesto de trabajo o activi-
dad.

- Adaptaciér. al Trabajo.- Persoras contratadas con conoci--

rientos o experiencia en un oficio o actividad determina-
da, relscionadas con las funciores de la empresa, que re-

quieren capacitacidn pars adaptacién a sus puevas tareas.

.(8) S&nchez Juérez, Gilberto. Cp. p. 13
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-~ Resdaptacién al Trabajo.- Personal interno de la empresa-

que regquisre capacitacién como consecuenci: de cambios en
la orgenizacién de los procesos de trabajo, por modifica~
ciones tecnolégicas, por cambios de giro, por introduc- -
cibén o cambio en las lfneas de produccién, etc.

~ Ascenso en el Trebajo.- Personal interno de la empresa --
que necesita capacitacién para obtener un puesto de mayor
jerarqufa o responsabilidad., Esta capacitacién puede ser-
determinada por el empresario, por concertacién 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 las deficiencias que muestra.

- Repnovacién de Personal.- Personal interno que necesita =—-

capacitacién por haber sido promovido sin reunir los re--
quisitos necesarios para el nuevo puesto, bisicamente por
movimientos escalafonarios derivados de fallecimientos, -
deserciones, Jubilaciones o despidos.

- Rotacibén de Personal.- Personal irterno que constantemen-

te requiere capacitacién para desempefiar distintos pues--
tos del mismo o similar nivel. Este caso se da por polfti
cas de la empresa, por fluctuaciones en el mercado (in- -
cremento o decremento en la demanda de determinados pro--
ductos), o por problemas internos.

Las molalidades de Cop.citacién y Adiestremiento-

descritas, aunque ro exhaustives, reflejan la necesidsd de-

ls existencia de un responsable de ls planificacién de las-
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e.« « o acciones de capacitaciér y adiestramiento, tomando-
en consideracibn los requerimientosespecificos de la empre~

sa, as{ como su disporibilidad de recursos. (9)

(9) Shnchez Jufrez, Gilberto. TRAEAJU ¥ CaPACITACIN, pi 15



B. - Antecedentes de 1la Capacitacifn y el Adiestramiento
1. El Contrato de Aprendizaje y la Ley Federal del Tra-
bajo 1931,

La idea de la Capacitacién y el Adiestramiento en
México es muy antigua, debe destacarse que ya en 1870 el cé
digo Civil reguleba la figura jurfdica del Contrato de =~ -
Aprendizaje; regulacién que, con leves modificaciones, se--
recogid en el nuevo Cédigo Civil de 1884,

En 1919, el entonces titular del Ejecutivo Fede--
ral, Don Venustiano Carranra, envid al Congreso de 1lg = ~w=~
Unién uns Inicistiva de Ley para reglamentar el articulo =——
123 de la Constitucién Polfitica de los Estados Unidos Mexi-
canos, que es ol Pacto Social Mexicano destinado a las rela
ciones obrero-patronales.

La intencién de esta iniciativa, que no llegé a -
promulgarse, prtend{a subordinar las férmulas tradicionales
del Derecho Civil, a las innovaciones introducides en la ==
Legislacién Laboral.

Fue hasta 1931, que la Ley Federasl del Trabajo ——
destind su T{tulo Tercero al Contrato de Aprendizaje, mis~——
mo que, sin modificaciones, siguid vigente hasta 1970. (10)

La importancia del Contrato de Aprendizaje es tal,

(1Q) Ley Federal del Trabajo de 1931, Art{culos 218-231
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e « o « (puesto que estuvo vigente casi cuatro décadas) que
no se puede @nicamente hacer una simple mencién del mismo,-
¥y por ello hare un breve estudio de &1, sin que por lo mia-
mo me extienda demasiado en el tema.

Ya desde la época de los Babilonios en el Cédigo-
de Hamurab{, en Egipto en la época de los Ptolomeos, en - -
Grecia en 1a época de Solén y en la cultura Romana, encon--
tramos sntecedentes de este contrato; sin embargo, ‘no eg ==
sino hasta la Edad Media en donde se tienen datos més cla--
rog y clertos sobre el contrato de Aprendizaje, institu- -~
cién firmemente vinculada con la organiracién econédmico-ju=
rifdica de las sociedades de la Eded Media. (11)

Para darnos mejor idea del ambiente en que nacié-
el Contrato de Aprendizaje, as{ como de las caracterfsticas
que lo conformaban y el papel econdmico y social que jugd =
en esta &poca, dare una ligera vista a la orgenizacién cor-
porativa, organizacién ceracteristica y distintiva de la ~-

Edad Media,

Teniéndo como antecedentes inmediatos los Colle-
gia Opificum Romanos (organiraciones de artessnocs de un —-
mismo oficio, unidos para la defensa de sus intereses de -
grupo, as{ como con fines mutualistas y religiosos), y ha-
cia el siglo XI de nuestra era, nacen en Europa las organi

zaciones de artesanos llamadas “Gremios de Oficios".

(11) Porras Villegas, Toribio. ALGUFAS CONSIDERACIONES - ==
ACERCA DEL CENTRATO DE APRENDIZAJE, p. 9



El auge mercantil experimentado en Europa (en las -
ciudades del Norte de Italia principalmente) después de que -
fueron arrojados los musulmanes de la cuenca del Mediterré- -
neo, trajo consigo una competencia entre los comerciantes, ==

quienes encontraron en las ciudades los mejores mercados, & =

su vez, los artesanos, buscando
sus productos y comodidad en la
mas, fueron reconcerntréndose en
nos, adoptando como modelos los
tituyeron en Fraternitates, que

des de defensa econdmica mutua,

facilidades para la venta de-
obtencién de las materias pri
las ciudades. Eatos artesg- -
Gremios Mercantiles, se cons-
aparte de perseguir finalids-

estaban dotados de un carfc--

ter religioso formando Cofradfas.

Las ciudades, centros de comerciantes y obreros, se
presentaban como una novedad en la sociedad de aquél tiempo -
en que la sutoridad dominal se ejerc{a sobre el territorio y-
los siervos del feudo. Pero la necesidad de un Derecho més ex
pedito y més adecuado a la vida de la ciudad, animaron a los-
burgueses a obtener la autonomfa Judicial y poco tiempo des--
pués la administrativa, Contabsn para esto con un anteceden--
te, el Jus Mercatorum, qﬁe se aplicaba a los comerciantes, --
aunque este Derecho se apliceba en virtud de la persona y no-
del lugar, es decir, era un estatuto personal; fue, sin embar
go, el antecedente que inspiré la autonomf{a judicial de las -
ciudades. (12)

Hasta antes de que fueran concebidas las autonomfas

(12) Porras Villegas, Toribio. ALGUNAS CONSIDERi:CICFES ACERCA
DEL CONTRATC DE APRERDIZAJE, p. 11
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.o o o« o judicial y administretiva, los gremios de oficios se
regian por estatutos que eran sancionados por el Poder Real;
pero en cuanto se obtuvo la sutonomia, fueron las autorida--
des de las ciudades las que dictaban los estatutos que re- -~
gfan a las corporaciones.

Les principales finalidades de los Gremios de Ofi-
cios eran : la defensa material y moral de sus miembros; la-
proteccién del trabajo; evitando abusos de los més fuertes o
de situacifn privilegiada; evitar la competencia ruinosa en-
tre los miembros; dar igual oportunidad a sus afiliados pars
la adquisicién de la materia prima; procurar la uniformidad-
en los métodos de produccién y procurar la eficaz instruc =
cibn de los aprendices.

Si por una parte, las autoridades de las ciudades-
permitieron las agrupaciones de artesanos, que como queda di
cho buscaban la defensa de sus interéses comunes; por otra -
tenfan que dar seguridades a los consumidores, que eran - --
gran parte de los habitantes de la ciudad, de que tales pre-
rrogativas no les causarfan perjuicios. Pars este objeto, se
dictaron leyes y reglamentos que garantizaban la bondad de -~
los productos elasborados por los artesanos asi como precios-—
equitativos. Esta doble proteccibn legal se advierte repa- -
rando en que en un mismo ordenamiento (estatuto) se contie--
nen disposiciones acerca de la constitucién, administracién-
¥ funcionamiento de los gremios, al lado de otras que pre- -
veen los procedimientos técnicos que han de seguir en la ela

boracibén de log productos, ls celidad de las materiss primas,



. s o .+ o las cualidades de los productos, etcétera.

Los Gremios de Oficios eran sgrupaciones de arte-
sanos con el grado de maestros, de la misma profesién u - -
oficio, que reclamaban para el grupo el derecho exclusivo -
de ejercer el oficio a gue se dedicaban. Constitufen en rea
lidad un verdadero monopolio, pues sélo los agremiados po-e
dian ejercer el oficio. Se sancionaba duramente a aquél que
ejecutase un trabajo ¥y no estuviese adherido al gremio res-
pectivo, asi como también a los agremiados que ejecutasen -
otras funciones que no fueran las que estaban asignadas por
los estatutos. Esto se comprende si recordamos que en la re
glamentacién se perseguia tanto el interés social como el -
profesionaly el artesano tenf{a asegurado su trabajo y los -
consumidores la calidad de los productos y la equidad de -
los precios. En cade taller, aparte del maestro que general
mente era el duefio y quien dirigfa los trabajos, hab{a ofi~
ciales que eran aprendices que habfan cumplido el tiempo --
de aprendizaje pero que ain no se examinaba, estos trabaja-

ban por un salario, y en la escala mfs baja, los aprendices,

Los aprendices eran jévenes de corta edad que se-
iniciaban en el oficio; estaban sujetos a la enseilanza que-
el maestro les daba, esta ensefianza era esencialmente préc-
tica y se impartf{a por el tiempo y en las condiciones pre-—-
vistas por los estatutos. Los oficiales eran aprendices que
habfan cumplido el tiempo que les correspond{a en el apren~

dizaje, pero gue afn no presentaban el exdmen necesario pa-
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+ » o .ra obtener el gradc de maestro. La mayorfa de los ofi
ciales no pasaban de este grado toda su vida, pues los esta=-
tutos del gremio, y los maestros oporfian infinidad de obstécu
los para llegar a la maestr{a. Es claro comprender el inte-~
rés de los maestros en impedir el ascenso de los oficiales,-
pues se evitaban posibles competidores. Ante tanta dificule-
tad, los oficiales se conformaban con trabajar en los talle-
res del maestro por un salario. (13)

Los maestros eran oficiales que habfan cumplido =
con el requisito del ex&men para adquirir tel grado : el = -
exémen consistf{a en obras verdaderamente dificiles de hacer,
El jurado estaba integrado por maestros del mismo gremio nom
brados por eleccién, se escogia generalmente entre los més -
viejos, quienes por su edad, solvencia moral y pericia en el
oficio garantizabe un fallo Justo. Los maestros eran propie-
tarios de las materias primas, herramientas y utensilios del
taller, por lo tanto los productos les pertenecfsn, encargin
dose ellos mismos de la venta para lo cual tenfan abierta al
piblico una tienda en el mismo taller.

Desde el siglo XVI, las condiciones econémicas va-
riaron debido a los descubrimientos geogréficos y el desper-
tar general que caracteriza al Renacimiento. En el siglo - -
XVIII, los descubrimientos cientfficos y la aplicacién indug
trial de la fuerza de vapor, hacen nacer la produccién fa- -

bril que sacude totalmente la estructura econémica. Tras es-

(13) Porras Villegas, Toribio, Op. Cit., p. 13
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e o « ote adelanto el nacimiento de movimientos filosbficos-
que exaltan los valores humanos, principalﬁente la libertad-
individual. Conjuntamente a estas ideas y apoyadas en ellas,
nacen teorias econfmicas que proclamsn el principio de la 1i
bre concurrencia de los particulares y la abstencibén del Es-
tado de intervenir en la iniciativa privada, el cual queda -
relegado a simple custodio del orden.

Estas teorfas, de acuerdo con el principio "Lai- =
ssez faire, laissez passer” la regla de oro del Liberalismo-
Econémico, atacaron el sistema gremial como injusto, por - -
cuanto creaba un monopolio que ahogaba la iniciativa privada
y la libre concurrencia econdmica.

Francia, la iniciadora de este movimiento, fue la-
primera nacibn que dié pasos encaminados a la destruccibn --
del régimen corporativo. Un edicto de 1776 del Ministro - --
Turgot, abolié las corporaciones de artes y oficios, sin em-
bargo, en Agosto del mismo afio son reestablecidas con lige~—
ras modificacicnes. £l 4 de Agosto de 1789, los Estados Gene
rales acorderon la abolicibén de todos los privilegios y mono
polios, entre &stos §ltimos se conceptuaba a los Gremios de-
Oficios. Por un Decreto de Marzo de 1791 se suprimieron las-
corporaciones y se proclam$ la libertad de trabajo; el — --
14-17 de Junio del mismo afio se vota la Ley Chepelier, que-~
abolid definitivamente el régimen corporativo y prohibid las
agociaciones de obreros o patromes : "El Estado debe des- --
truir, en nombre de los intereses generales, cuanto obstécu-

lo se oponga a la libre expansidn de la actividad indivi- ——



s o o o duad”,

Esta es 8 grandes rasgos la historia de los Gre--

_nioa de Oficios, pues el edicto antes mencionado dié el gol

pe de muerte al sistema corporstivo, no sélo en Francia, si
no en todo el mundo.

Guiados por esta breve resefia, tratare de fijar -
una idea del papel que representaba el aprendizaje en aquél
sistema : Era el aprendizaje, el grado {nfimo de la escala-
dentro del taller, el aprendiz s8lo asmbicionaba llegar a --
oficial, porque en esta situacién ya estaba en posibilida -
des de ganar un salario y no porque eita paso lo acercara =~
més a la maestri{a pues para llegar a ser maestro, aparte de
las diticultades con que tropezaba, era necesario en muchos
oficios acreeditar la limpieza de sangre, esto es, demos~ =
trar que era hijo legitimo; y en algunas ocasiones que tal-
rargo era hereditario. Por otra parte, se requerf{a contar -
con los medios suficientes para los miltiples gastos del --
exémen, gastos que se distribufan entre derechos de exémen-
al Estado, cierta cantidad al gremio y, otros esquilmos pa-

ra la Cofradia.

FORMA DEL CUMNTRATU.- Como ¥nica formalidsd se exigfa, la --

inscripcién del contrato en el Libro de Hegistro del gremio.
Los derechos y obligaciones de ambos contratantes estaban --
previstos en los estatutos del gremio, las partes reducf{an -

su voluntad a adherirse a estes estipulaciones. (14)

(14) Ibidem, p. 15
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JGBLIGACICKES DEL MABSTRO.- Las obligaciones del maestro eran:

a).~ Ensefianza personal del arte u oficio

b).- Adecuar la escala de la ensefianza al tiempo convenido -~
para el aprendizaje

¢).- Brindar su taller, Stiles de trabajo, herramientas y ma-
teria prima para los trabajos efectuados por el aprendiz

d).- Proporcionar alimentos y alojamiento al aprendiz

e).~ Vigilar la conducta del aprendiz dentro y fucra del ta -
ller y corregirlo en su caso

£).- Al terminar la ensefiarza, dar constancia al aprendiz de-
los conocimientos adquiridos

g).~ Formar parte de los jurados para examinar a los aprendi-
ces, cuando fuera requerido para ello

OBLIGACIONES DEL APRENDIZ.~ El aprendiz por su parte, debfa :

a).~ Ejecutar los trabajos y operaciones indicadas por el - -
maestro, poniéndo en ellos la.atencibén debida para asimi
lar los conocimientos

b).- Respetar dertro y fuera del taller sl maestrc y a los fa
miliares de éste

c).~- No divulgar los métodos de fabricacién que fueran exclu-
sivos del taller donde hacfan su aprendizaje

d).- Satisfacer al maestro las cantidades convenidas como pa-
go por el aprendizaje.

OBLIGACICNLS DE ADMITIR APRFADICES.- Salvo escasas excepcio--—

nes, durante la organizacién gremial de la Edad MMedia, era --
obligatorio para los maestros que tenfan taller, admitir - —-

aprendices. El nimero estaba de acuerdo con la importancia --
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« « » o del taller; esta medida, benéfica para aprendices y -
maestros, tenfa por objeto ascgurar la existencia suficiente-
de mano de obra. (15)

INSERANZA.- La ensefianza estaba al cuidado directo del maes~—
tro y era de cerfcter préctico., Por este medio se garantizaba
un buen aprendizaje y por lo tanto un artesano hébil,

JORNADA DE TRABAJO.- Como dijimos antes, casi siempre el - -
aprendiz vivia en la casa del maestro, y estaba obligado, por
disposicibén de los estatutos a obedecer al maestro dentro y -
fuers del taller; apoyados en esta disposicidn, los maestros-
utilizeban al sprendiz en otras tareas, las del hogar por lo-
comin, aparte de las propias del aprendizaje. Asi es que la =
jornada de sol a sol gue calculo serfa la del aprendizaje pro
piemente, se vefa alargada por otras tareas,

RETHIBUCION DEL APRENDIZ.- La ensefianza, el alojsmiento y la-

elimentacibr componfan la retribucién dada al sprendiz por el
trabajo desarrollado dentro del tsller y por las demés tareas
no propias del aprendizaje que solfa ejecutar.

PAGO AL MAESTRO.- Habia oficios en que el maestro percibia -
cierta retribucibn en metélico por parte del aprepdiz, general

mente se trataba de oficios que rendf{an grandes utilidades.

DURACION DEL APRENDIZAJE.-~ En los estatutos de cada gremio eg
taba determinado el tiempo que debia durar el aprendizaje. Es
te tiempo variabe de oficio a oficio y era ygeneralmente largo
de 4 a 7 afios., En este, como en otras disposiciones de los eg

tatutos, se adivinaba la mano de 1los maestros: imponiéndo un-

(15) Ibidem, p. 16
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+ + « » largo perfodo de aprendizaje se asegursban los servi-
cios del aprendiz por mucho tiempo. Es de presumirse gque des-
pufs de transcurrida la mitad del aprendizaje, el aprendig -~
daba un buen rendimiento en su trabajo casi como el de 1l0s ==
oficiales.

EXAMEN DET APRENDIZ.- Al terminar el tiempo previsto para - -

el aprendizaje, el aprendiz terf{a derecho a pedir que se le -
examinase para adquirir el grado de maestro; pero como ya lo-
he dicho, este derecho era ilusorio por los escollos puestos-—
por los maestros y los estatutos.

RESCISION DEL C(RTRATO.- Las causas de rescisién previstas —-

en los estatutos eran: La enfermedad o incapacidad f{sica del
maestro o del aprendiz, que imposibilitase la continuacién --
del aprendizaje; las faltas graves del aprendiz al patféu o -
a sus familieres; la incapacidad mentsl del aprendiz para asi
milar los conocimientos del oficio; el matrimonio del apren--
diz (s6lo en algunos cesos); los malos tratos del patrén para
con el eprendiz y la expulsidn del maestro del gremio al que-
pertenecfa. Cuando las causas de rescisibn eran imputables al
aprendiz, éste perd{a el derecho a gue se le contase el tiem-
po ue lleveba en el aprendizaje por otro maestro que lo reci
biese, no as{ cuando las causas de rescisién procedfsn del -~
maestro.
EL CONTRATO DE APRENDIZAJE EN LA NUEVA ESPARA

La organizacifn del trabajo en la Nueva Espafia tomd

los patrones de la organizacién conocids en esa época en la -

NMetrdépoli, es decir, la organizacién gremial, aunque con algy



. « o o nas variantes introducidass por la Ley de In - ——
dias. (16)

Fue en la Ciudad de México en donde més claramente
se observl la adopcibn del sistema, por ser el centro econ$
mico de la Nueva Espaiia.

El cabildo de la ciudad dictaba las ordenanzas =-
que reglsmentaban la constitucibén y funcionamiento de los -
gremios pero requerfa para su vigencia la confirmacién del-
virrey.

Entre las prevenciones de las Leyes de Indias, ha
b{a algunas destinadas a proteger el trabajo de los indios;
como esta Ley era Jerdrquicamente superior (por provenir --
del Rey) a las ordenanzas, éstas tenfan que tomar en cuen--
ta lo ordensdo por las Leyes de Indias; y fue asf como se -
incluyeron en las ordenanzas de Gremios medidas que daban -
iguales oportunidades & los indios y a los espaiioles para -
aprender un oficio. No sucedfa lo mismo con 108 negros y =—-
con los mulatos, & los que casi durante toda la Colonia no-
se les permitid ingresar de aprendices en muchos oficios.

Ahora bien, y paras no extenderme demasiado en el-
andlisis de los antecedentes del Contrato de Aprendizaje, -
puntualizaré que dicho contrato en nuestro pafs desde la ==
8poca de la Colonia hasta nuestra Ley Federal del Trabajo,-
de 1931 (pasando por el C8digo Civil de 1870 y el de 1884),
no tuvo ningdn cambio sustancial, pues si hscemos una compa

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

{16) Ibidem, p. 17
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e+ + oaplicata en la Edad Media, veremos gue en esencia el -
contrato es el mismo, salvo aguellas modificaciones que van--—
de acuerdo con los cambios ocurridos en nuestro pafs, es de =~
cir, que las modificaciones van de acuerdo cor el pensamien--
to que privaba er nuestro pafs en sus diversas épocas; como -
ejemplo de lo anterior mencionaré el hecho de que si anterior
mente la jornada de tratajo en este contrato era excesiva - -
en la Ley Federal del Trabajo de 1931 (17) se estipuleata que-
la misma se sujetara a las disposiciones del trabajo r~o gene-
ral; lo mizmo sucede con la retribucién al arrendiz, la que -
anteriormente consiztfa er el slojamierto y la alimentacién,-
¥y que en la Ley de 1931 (18) no s8lo consiste en €sto, sino =~
también se corntempla la posibilifud de gue el aprexdiz reci~-
ba una retribucién pecuniaria o bien ambas cosas. Como podré-
apreciarse, y como ya lo sefialé anteriormeate, en realidad --
las modificacicnes a este contrato no scr sustarciales, origi
cando que dicho contrato sea en esercia el mismo desde la - =

Edad Media hasta el ano de 1931,

Continuando cen este wutn, cnocltframos que des-
de 1931 hasta 1970 el Contratc de Aprendizaje veria siendo --
la manera mfs natural de la capacitacién en nuestro pafs, --=
Sin embarge, més gque para capacitar a las personas que £e in-
corporaban a la actividad productiva, el contrato de Aprendi-
zaje sirvi§ para la procuracibn de manc de obra barata y pro-

plciar asf la explotacidr encutrierta de la clase trabajadora.

Eﬂ?‘ Ley Federal del Trabajo de 1931, artfculo 222
185 Ibidem, Artfculo 224 fraccién II
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Por esta razém, el sector obrero organizado pugné
porque la nueva Ley Federal del Trabajo de 1970, eliminara-
esta forma de contratacién,

A partir de esa fecha, Mayo de 1970, la Secretaria
del Trabajo y Previsibn Social, inicif una sgerie de estu- --—
dios tendientes a garantizar la formacién permanente de los-
tratajadores del pafs.

Para ello, fue cecesario analizar las experiencias
que, tanto & nivel nacional como internacional, habfan veni-
do desenvolviéndose, con el propdsito fundamental de aprove-
charlas.

Despubs de acudir a la informacibn que sobre el «=
particular habfa compilado la Organizacién Internacional del
Trabajo, a trevés de su Centro Interamericano de Investiga--
cién y Documentacién sobre Formacién Profesionel (CINTEFCR),
y atento al desarrollo alcanzado por el enfoque de sistemas,
el Gobierno Mexicano opté por no seguir el modelo generalmen
te adoptado en 4mérica Latina, ya que, dadas las caracter{s-
ticas y necesidades del pafs, se consideraba que una respues
ta de este tipo no lograria los resultados esperados.

2. BReformas a la Constitucién y s la Ley Federal del~

Trabajo en 1978

Como sabemos, toda Ley o Reglamento as{ como las -
reformas gue los anteriores pudieran sufrir, no son producto
de la espontaneidad ni de la casualidad, no surgen ni nacen-
nada mfs porque s{. En efecto, los anteriores siempre son -=

producto de un proceso & veces largo y otras corto, pero to-
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.s s+ « o« dos preducidos por causas, circun:. tancias o situacig
nes de hecho que con el desarrollo diario de una sociedad, -
se van haciéndo presentes y que por lo mismo van transforman
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 uma realidad contraria a la que~-
se contempla en una legislacién,

Pues bien, las reformas a la Contitucién y a la —==
Ley Federel del Trabajo efectuedas en 1978, no pueden ex-- -
cluirse a la regla que acabo de mencionar. Efectivamente, al
consagrarse el derecho al trabajo a nivel constituciomal; fe
deralizar determinadas ramas de la industria; hacerse efecti
vo el derecho de los trabajndores a la Capacitacifn y al - --
Adiestrariento y reguler estos derechos, no significa que el
Legislador mexicano hays efectuado dichas reformas s8lo por--
que si, sino que éstes se hicieron -ante la necesidad y las -
condiciones imperantes en el pa{s que en ese momento as{ lo-
exigfan. Por otra parte, también contribuyeron a la realiza-‘
cibn de esas reformss, la infinidad de recomendaciones y pro
posiciones que aiios atrés hicieran tanto el sector obrero -~-
como el sector empresariaml, y que llevaron a concluir que -
era ura necesidad imperarte el reformar la Conetitucibn y la
Ley Federal del Traebajo.

Es cierto que la Ley Pederal del Tratajo de 1970 -~
consignaba como una obligscién patronal la Capacitacibén y --
el Adiestramiento en su artfculo 132 fraccibn XV, sin embar-

go al paso del tiempo, y no tardé mucho, se advirtié que el-
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« « « oprecepto tal y como se encontraba concebido era ime-
preciso y no surtfa los efectos necesarios, y no los surtia
en virtud de gue la obligatoriedad era negativa en cuanto -
& que dejaba al scuerdo de las partes el cumplimiento de la
misma y s6lo permitfa la intervenciéc de la autoridad para-
coordipar esas acciones y tomar nota de ellas. (19)

Zs por ello que casi ipmediatamente después de —-
que ertrd er vigor la Ley Federal del Trabajo de 1970, se =
advirtidé la deficiencia del precepto legal; ocasionando con
ello, como veremos a continuacién, que en diferentes ocasig
nes y por diferentes sectores, se hicieran miltiples rcco--
mendaciones sobre la Capacitacibén y el Adiestramiento, pre-
viéndose ya en ese entonces la necesidad de su implantacién
a nivel nacional.

Ilustrando lo que acabo de sefalar anteriormente,
expondré algunas de las miltiples sugerercias, recomendga= -
ciones y propuestas hechas con motivo de las reuniones de -
la Comisidn Nacional Tripartita-efectuadas del 17 de Mayo -
de 1971 al 11 de Diciembre de 1975.- Dentro de estas reunip
nes, ya se empezaba a perfilar la recesidad de implementar-
en nuestro pals, con una estructura eficiente y una regula-
cibén apropiada, la Capacitacién y el Adiestremiento.

Desde la primers reunidén en que fue creaas la Co-
misibén Nacionel Tripartita ~17 de Mayo de 1G71-, se trat§ -
el tema que cn este trabajo me ocupa; &s{ ercortramos que -

en la reunidn efectuada er Falacio Kacicnal el 17 de Msyo--

£19) Ley Federal del Trabajo de 1970, Art. 132 Frac. XV




s. s « ode 1971, el Secretario General del Sindicato de Tra-
bajadores de la Educacién, al hablar de la Capacitacidn de-
la mano de obra, entre otras cosas, expuso que (20} se ha -
preferido hablar de Capacitacién de los Recursos Humanos en
vez de Capacitacién de la Mano de Obra, porque no sflo se -
aspira a la capacitacién del trabajador obrero-fadril, sino
que se considera importante que todo mexiceno con deseos de
aprender, sea instruido de acuerdo con sus capacidades y ap
titudes, ya sea capaciténdose en las variadas ocupaciones -
que ofrece la actividad industrial o también en aquéllas co
mo la construccidn, minerfa, agriculture, ganader{a, servi-
cios, ete. y ademfis en aquéllas ocupacionec gue actualmente
se denominan como subprofesiones.

Indicé que una campafia de esta naturaleza deberf{a
ser firmemente apoyada por el Gobierrno Federal, pues es de-
una gran envergadura; mfs todavia, por ser una necesidad a-
la que debe darse inmediata prioridad Junto con el problema
de la desocupacidn puesto que as{ lo smeritaba nuestro gra-
do de desarrollo econémico, insistid en que se tratara a ni
vel Secretarial para su inmediata ejecucién.

Indicé que una gran cempafia en este sentido, aus-
piciada por el Gobierno, serfa apoyada por todos 1os secto-
res activos del pafs y ellos mismos tendrfan en sus manos =~
gran parte de las tareas por reélizar. Desde luego, el sec~
tor empresarial, quien es el inmediato beneficiado, debe- =~

ria responder a sus resporsabilidedes en todos sentidos pa-

(20) Comisidén Racional Tripartita. CAFACITACIOR DE LA MANO
DE OBRA, p. 30, 31
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e « o ora lograr que un programe de esta magnitud se inicia-
ra lo més pronto posible. Sefialé que lo conducente en esos -
momentos era elaborar, inmediatamente, un plan de trabajo —-—
que diera la ténica y métodos a desarrollar, a través de una
Comisifn de alto nivel. De hecho, conociéndo la cuantia de -
la mano de obra en oferta y su capacitacibn, asi como las ne
cesidades de la demanda en todo el pafs, se estarfa en posi-
bilidad de fomentar una distribucibén equitativa de la oferta
de trabajo tanto por sectores ocupacionales diferentes, como
por regiones que por su naturaleza no tienen muchas oportuni
dades de ofrecer la capacitacién necesaria a sus habitantes.
Es asf{ como en algunos casos se propiciarfa el arraigo de los
hebitantes de determinado lugar o regién, y en otros se da~ -
ria oportunidad mediante incentivos de mejoramiento ocupacio-
nal a grandes sectores juveniles de nuestra poblacién deseo—-
sa de conocer otros lugares de su pafs, y se evitarfa, en - -
cierto grado, la emigracién extra~fronteras, para la que debe
buscarse una limitacién.

Hizo notar que actualmente la formacién de mano de-
obra se efectda de manera anirquica, de tal modo que a veces-
se procura efectuar una capacitacidn 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 cla
ves en el desarrollo industrial, agricola y de servicios, a -
lo que se agrega una notoris falta de coordinacién entre los-
planes y sistemas de cepacitacibn, asf{ como una deficiente co

. municacién entre los organismos dedicados & la ensefianza y -~
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« » o+ olos sectores productivos, de donde se deriva que los~
planes de estudio ro respondan a sus necesidades reales.(21)

Mée esdelante, en la misma reunién, el Presidente =
de la Chmara Nacional de la Industria de la Transformacidn,-
al tratar el tema de la Productividad sefial§ que el mejor me
dio de aumentar la productividad es la aplicacién de un pro-
ceso cient{fico de la produccién, pero se requerfa de la coo
peracifn del factor humano gue interviene en todas las acti-
vidades de la empresa. Manifesté que entre los factores que-
coadyuvan a incrementar la productividad destacan principal~
mente:

1.- Perfeccionamiento tecnolégico

2.- Modernizacibn de la empresa

3.- La Capacitacién del personal

4.~ La solidaridad entre patrones y trabajadores,

dentro de la empresa.

Al hablar en particular de ceda uno de los anterig
res factores, sobre la Capacitacién del Personal indicé que-~
como la productividad establece una relacibn entre el fruto-
del trabajo del hombre y el tiempo y el esfuerzo que emplea,
era indispensable ~para mejorarla~ la capacitacifn del ele--
mento humano en todos los niveles.

Hizo notar que toda la actividad humana se Justifi
ca sblo cuardo puede desarrollarse en un amtiente con el mi-

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

(21) Comisiébn NSCIODBl Tripartita. CAPACIT.CICN DE LA MANC DE
OB: 31
(22) Comlaign fiacional Tripartita., PKULUCTIVIDAD, p. 34,35
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Igualmente sedal§ que la preparacién de la alta geren
cie era uzno de los factores mis importantes para lograr un au--
mento de la productividad, y los empresarios y ejecutivos debde-~
riar capacitarse, por la razén mispa de las responsatilidades -
de su cargo.

Por otro lado, dijo que el sector empresarial habfa--
apoyado la creacién de universidades, institutos tecnolégicos y
otras instituciores dedicadas a la formacién de tfcricos, profe
sioristas y ejecutivos, tarto para la alta direcciédn de empre--
sas como para los niveles intermedios, 7 continpuabe dando su --
apoyo mediante aportaciones en efectivo tanto de las expresas -
como de fundaciones e instituciones privadas, como apoyando sus
diferentes actividades tendientes a lograr una preperacidn de -
los directivos.

Indic6 que se recuiere cooperacidn entre la empresa -
gue debe determinar sus requerimientos y necesidades, y las or-
ganizaciones docentes que deben adaptcr y nctualizar sus progra

mas de enseianza,

Pinalment: puntualizé 31: la capacitacibn deberfa ser
extendida a todos los niveles de las empresas, déndole especial
importarcia a 1la capacitacibn de los trabajadores, debiéndo los
sindicatos y los patrcnes -a través de las contrataciones colec
tivas y de comités de estudio- precisar las medidas para gque --
los trabajadores cmejor preparados ténzan oportunidad priorita--
ria de promocién, con objeto de jue sea atractivo para los tra-

bajadores aumentar su esfuerzo para su propia capacitacibn.(23)

(23) Comisibn Nacional Tripartits., PKGIUCZIVIDAD, p. 35. 36
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Posteriormente, en Falacio Nacional el 24 de Agos-
to de 1971, al efectuarse la reurién para informar sobre los
trabajos de la Comisién Nacional Tripartita; la Segunda Comi
sién encargada de tratar los temas de Desempleo y Capacita--—
c¢ién de los Recursos Humanos, hizo una serie de recomendacio
nes que por su importancia y en extracto se sefalan a conti-
nuacién (24) : La educacién para el trabajo es una necesidad
insoslayable para el desarrollo del pafs. Por un lado, el =~
sistema productivo requiere de personal mejor calificado, no
86lo técnica sino tewbién humenamente, para desempefiar ta- -
rees que exigen la participacifn del hombre a fin de alcan—-
zar cada dfa nuevos objetivos que la pociedad demanda. Por -
otro lado, el individuos busca mejores oportunidades de rea-
lizacién personal que exigen de s{ mismos una mayor compren-
8ién de su propio medio y su colaboracién y participacién en
el desarrollo social. La educacifn-para el trabajo busca pre
cisamente conjuger los objetivos de las personas como indivi
duos y los objetivos de la sociedad en general.

La unidad y complejidad del fenémeno educativo y -
de la capacitacién de los recursos humanoas, as{ como los re-
querimientos nuevos del proceso de desarrollo, hacen urgen~
te la necesidad de acelerar los procesos de participacién y-
comunicacién de los diversos sectores involucrados, y la con
fluencia de las necesidades de dichos sectores en el diseifio—

de las pol{ticas relativas & los fenfmenos sefialados.

(24) Comisién Nacional Tripartita. CAFACITACION DE LOS RECUR
SOS HUMANOS, p. 29
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Es preciso buscar un nuevo modelo, sistematizado, -
dinfmico y flexible que satisfega las aspiraciones e integre-
los anhelos de los miembros de la ccmuni;ind. Esto debe ser un
sistema que permita participar a los diferentes grupos de la-
vida activa del pafs, de tal forma que por la interaccifén de-
retroalimentacién se ajuste a las condiciones cambiantes de -
la vida cultural, econfmica y social de la misme. Dicho mode-
lo dete tratar de hacer usc de los miltiples recursos poten—-
ciales para programas de capacitacién que actualmente se des-
perdicisn.

Las diversas acciones que realizan 1os diferentes -
sectores, en relacién a la capacitacién de los recursos huma-
nos y que comunmente ha sido respuesta a necesidades concre--
tas y momenténeas, deberfn proycctarse hacia un futuro desea-
ble y enmarcarse dentro de una polftica general de capacita--
cibn que necesariesmente debe estar referida a un plan nacio--~
nal de desarrollo.

La polftica general de capacitacién debe tener una -
comunicacidn y colaboracién efectiva de todos los sectores que
participan en el proceso, tanto de las unidades productivas --
entre sf como entre éstes y los sujetos de capacitacién. S6lo-
un auténtico intercambio puede evitar los desperdicios y las -
improvisaciones. Las experiencias internacionales deben tam- -
bién tenerse en cuenta y ser objeto de anflisis.

Ia diversidad de necesidades a lo largo y a lo ancho
de nuestro pafs, la multiplicidad de grupos y culturas, la plu

ralidad de renglones de la econom{a nacional deben de llevar a
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.o = o ola bdsqueda de un modelo, a nivel regiomal, que respon-
da & las necesidades reales y a las aspiraciones de cada re- -
gibn en su situacibn actual y en su proyeccibén futura. La re--
gionalizacién facilita la elaboracién del modelo, por tratarse
de necesidades mds ffcilmente precisables.

Es necesario encontrar sistemas de capacitacibn de -
Recursos Humanos que correspondan a la idiosincracia socio = -
cultural de cada regibén y a sus perspectivas de desarrollo eco
némico.

Bésicamente, un proyecto de educacién para el traba-
Jo debe lograr un conocimiento profundo de los recursos humg--
nos reales y potenciales de la regibn, pare obtener su eficaz-
aprovechamiento tanto en beneficio del hombre como de la socie
dad, pero no sélo dentro de los lfmites de la oferta y la de--
manda del mercado de trabajo, sino del impulso crestivo de la~-
sociedad en la satisfaccibn de sus. demandas humanas y sociales
a largo plezo. Numerosos recursos educativos, tanto explicitos
como potenciales, no producen resultados por permanecer aisla-
dos.

Es necesario establecer mecanismos que recojan la --
verdadera problemftica local en cada regién, de modo tal que =
el conocimiento, actuslmente aislado y disperso de dicha pro--
blematica, se convierta en §til instrumerto que perzita gene--
rar nuevas ideas y nuevos caminos para una capacitacién que ac
tie eficientemente sobre la propia regi6n. Es preciso incremen
tar la acecibn promotora de la capacitacién de recursos humanos

por parte de las organizaciones intermedias (gubernamentales,-
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empresarisles, sindicales y campesinas) 10 mismo en el sertido
,de sensibilizar a los diversos grupos a efecto de un 6ptimo --
aprovechanmiento de los recursos potenciales disponibles, para-
propésites de capacitacibn, jue para el establecimiento de una
efectiva comunicacibér y colaboracién entre los organismos que-~
las componen, a fin de intercarbiar experiencias y probar nue-
vos programas de capacitacién. Los carales de comuricacién pa-
ra estos propésitos, deben irse institucionalizando y perfec--
cicnando. (25)

La enmprese, el sindiceto y el orgarnismo piblico cong
tituyen en s{ mismoc una comuridad de capacitacibén y aprendiza
Je de creciente importaicia. El perfeccionamierto constante de
la capacitacidén en el &mbito interno de cada una de las organi
zaciones sefialadas arriba, son elementos esenciales y priorita
rios para la resolucién de 1los problemas en este campo. Debe -
ser desicibén firme de estos organismos proseguir en el perfec—
cionamiento de la capncitacién, que es una funcidn irherente -
a ellos, enfatizando cuslititiva y cuantitativamente ern los ob
Setivos de la capacitacién como ur proceso educativc.permanent&

Es imprescindible que la polftica de capacitacibén --
se encuentre fntimazente vinculada a la polfitica general de -~
educacién y que el sistema de cducacién formal hega uso de - -
los recursos disronibles en los centros de tratajo, con el - -
fin de meJorar lo educscién técnica. Tazbifn es necesario que-

la polftica educntiva tenga en cuernta las nececidades formati-

(25) Comicién Racional Tripartita., CAFACITACICL: DE LG RICUR-
€05 HUMANOS, p. 29
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s o o ovas que el desarrollo actyal Yy futuro del sistema pro-
ductivo del pafs esté generando.

Debe haber uns interrelacién y una mejor comunica--
cién entre la escuela y los centros de trabajo para aprove- -
char el beneficio mutuo gque de ellos se deriva. Se debe favo-
recer el flujo reciproco de personas, ideas, experiencias e--
investigaciones y la mejor utilizacibn de los equipos e insta
laciones tanto de los centros educativos como de las empre~ -
Ba8,

No basta que la capacitacién de recursos humanos se
realice ‘inicamente en los centros de educacién formal, sino -
que debe ser continuada, optimizada y adaptada en los mismos-
centros de trabajo, con la participacién responsable de todos
los sectores involucrados para evitar lo mismo ausencias - —=
irresponsables que paternalismos obsoletos, que imposiciones-
autoritarias, dentro de un nuevo clima de actitudes por parte
de todos los sectores.

Es importante dar una mayor flexibilidad al sistema
educativo nacional, con adecuadas salidas horizontales a dife
rentes niveles, que permitan a las personas que por cualquier
razén no puedan seguir sus estudios, obtener una capacitacién
para su mejor realizacién en el trabajo; y con adecusdas en—-
tradas para reincorporarse nuevamente a los estudios en cual~
quier momento, para los propSsitos de su superacién personal-
Y profesional.

Ep urgente utilizar y estudiar todas aquellas legis

laciones que inciden en la capacitacién a fin de crear nuevas
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e » » ofiguras jurfidicas que den fluidez y amplitud a los pla
nes y programas, especlalmente en lo que se refiere & la par-
ticipacién y contriducibén de los sectores empresarial y labo-
ral.

En general, es necesario informar y sensibilizar a-
la poblacién respecto a los programas de capacitacién, de tal
modo que adopte una actitud positiva hacia los mismos., La so=-
lucibn del problema de la capacitacién de los recursos huma--
nos, ee problema complejo que recuiere de permanente estudio-
y de imaginacién fecunda que permita encontrar los caminos ==
més idoneos. (26)

Podr{a seguir exponiéndo infinidad de ideas, opinio
pes, puntos de vista y recomendaciones como las que acabo de-
enumerar, s8lo que ello ocuparfa demasiado tiempo y espacio -
dentro de este trabajo y hasta cierto punto me desviaria del-
objetivo prop;esto. Sip embargo, no puedo dejar de mencionar-
que a todo lo largo de los afios que antecediercn a las refor-
mas que estoy analizando, continuaron haciéndose gran canti -
dad de propuestas y recomendaciones como las antes citadas ~-
con el objeto de que se implantara un Sistema Naclonal de Ca-
pacitacién y Adiestramiento.

Asf, con base en las experienciss sefialadas y en muchas
otras, fue que se advirtié la ineficiencia del artfculo 132--
Praccifn XV de la Ley Federal del Trabajo de 1970, y la nece-~
sidad de efectuar reformas tendientes a hacer efectivo real--

mente ese derecho de los trabajsdores. Por ello, se considerd

(26) Comisién Nacional Tripartita, Op. CIT., p. 30
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+ o - .necesario analizar los inconvenientes del precepto le—
gal en cuanto a su fundamento constitucional y con relacidn -
también desde luego, al nivel de la norma secundaria. Si bien
se puede pensar que la Fraccién XV del artfculo 132 de la Ley
Federal del Trabajo de 1970, tenfa pleno apoyo constitucional
mediante una interpretacifén exhaustiva de las diversas frac--
ciones del artfculo 123 en su Apartado "A"™, especialmente la-
Praccién XV que se refiere a Seguridad e Higieme, pero aludfa
indirectauente a la Capacitacifn y Adiestramiento; lo cierto-
es que la obligatoriedad no se encontraba explfcita en ningu-
na de las fracciones del precepto constitucional y por ello -
se estimaba inconveniente que mediante una simple reglamenta-
cibén de la citada Praccién XV del articulo 132, se pudieran -
sefialar sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cua
les se llevara a la prélctica la obligacién, y lo que es més—-
importante, que los trabajadores disfrutaran de su derecho.
For todo lo anterior, el Presidente de la Repliblica
conciente de esta necesidad, envié al Congreso de la Unién la
iniciativa de reforma tendiente a que se consignara de manera
explfcita la obligacién de proporcionar Capacitacién y Adies-
tramiento a los trabajadores y de que se estableciera que la-
ley serfa la que regulara espec{ficeamente esta obligacién.(27)
La iniciativa presentada, fue recogida por el Con--—
zreso quien la estudié, la aprobd y la remitié a les Legisla-
turas de los Estados para que una vez cumplido el proceso le-

gislativo previsto en el artfculo 135 de nuestra Ley Suprema,

.(27) Diario Oficiasl de la Federacién, 9 de Enero de 1978.
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.« « » «la reforma pudiera ser publicada y surtiera sus efec-
tos. Tal reforma aparecid en el Diario Oficial de la Federa-
cibén y as{ quedaba ya perfectamente definida la obligacibén y
quedaba establecido que la Ley reglamentaria sedalarf{a los -
sistemas, métodos y procedimientos para llevarla a la précti
ca.

Sin embargo, se consideré que no bastaba que esto-
ocurriese solemente, se advirtib que la Rerdblica es un todo,
que las Intidades Federatives debfan participar, que los par-
ticulares debfen hacerlo también. Entonces, fue por ello gue-
pera darle mejor forma & este marco jur{dico, se promovié una
reforma constitucional enviando al Congreso de la Unién la ~--
iniciativa correspondiente. Esta iniciativa fue acompafiada -~
con aquellos aspectos relativos a la Federscibn, o mejor di--
cho, a la federalizacifn de ramas industriales y oiguib el -~
mismo curso que tenfa la anterior. Fue estudiada por el Con--
greso, fue discutida y aprobada por las Legislaturas locales-
¥ coincidentemente aparecid publicada el mismo dfa en que se-
publicé la enterior reforma (9 de Emero de 1978). Fue la modi
ficacibén a la Fraccién XXXI la que vino a establecer el caréc
ter federal de la Capacitacién y el Adiestramiento en parasle-
1o con la materia de Seguridad e Higiene. Fue por ello que la
reforma consignd que las entidades federativas participar{an,
que auxiliarfan en la aplicacién de estas disposiciones. Lo =
anterior no era un simple afén de definir competencias, sino-
que se trataba de un deseo de colaboracién.

Completo el marco jurfdico constitucional, era obli
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» ¢ « s+ ogado promover la reforma a la ley Reglamentarias. El -
Presidente ordend el estudio respectivo a las dependencias -
del Ejecutivo pars que formularan el proyecto de iniciativa,
6l que fue revisado personalmente por el propio Presidente y
con las modificaciones que éste estimé convenientes, lo remi
tid el Congresa. Para ello, el Congreso tuvo necesidad de ~--
convocar a un perfodo extraordinario de sesiones, el cual se
efectud la segunda quincena del mes de Abril de 1978 y fue -~
as{ como el Primero de Mayo del mismo afio entraron en vigor-
las reformas & la Ley Federal del Trabajo, (28) reglamenta--
rias de las fracciones XIII y XXXI del Apartado "A" del - ~=
Artfculo 123 Comstitucional y a través de las cuales se sefig

. laron los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los-

cuales el patrén ya estarfa en posibilidad de cumplir setis-

factoriamente cop esta obligaciébn, brindande e sus tradaje--
dores Capacitacibn y Adiestramiento.

La reforma a‘la Ley Pederal del Trabajo vino a fa-
cilitar el cumplimiento de la obligacidn, vino a sefialar en-
sus artfculos 153-4 y siguientes, del Cap{tulo III Bis, T{tu
lo Cuarto de la Ley (29), cémo es que debe procedsr para dis
poner de mano de obra capacitada, c¢émo se puede actuar y cé-
mo se debe actuar para sacar al trabajador de la angustia de
egtar trabajando en condiciones inseguras, imprecisas § en--
donde no le permitan saber cudl es el papel que le correspon

de desempefiar er. esta sociedad gue formamos.

(28) biario Oficial de la Federscibn, 28 de Abril de 1978
.(29) Ley Federal del Trabajo de 1978, Capftule III Bis
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hdemfs de lo anterior, se modificaron diversos ar-
ticulos de la Ley Federal del Trabajo, entre los sefialados =
estén : el artfculo Tercero en donde se destacd de manera in
discutible que el derecho a la Capacitacifm y el Adiestra- -
miento tiene carficter social y que es de interés social. Por
otra parte, se modificd el artfculo 132 anterior, para el --
efecto de que no fuera una simple mencién relativa a los pa=-
trones de que brindaran Capacitacién y Adiestramiento confor
me a los planes que se formuléran y de que de ellos se infor
mara a la Secretarfia del Trabajo y Previsién Social.

También se hizo una modificscibr sustancial al arw-
tf{culo 159 de la propia Ley que trata del ascenso de los tra
bajadores para el efecto de vincular el ascenso con la Capa-
citacién y el Adiestremiento, con el propbsito de que rindan
los frutos necesarios y de que los trabajadores lo tomen co-
mo una necesidad, como una cosa que es extraordinaria para ~
su superacién.

Si examinamos detenidamente los artfculos 153-A al
153-X del Capftuleo Tercero del T{tulo Cuarto de la Ley, en-
contramos que en ellos se regula de manera precisa cudl debe
ser la forma en que los trabajadores reclamen y los patrones
cumplan con la obligacibn de capacitar. Los trabajadores re-
élamen el cumplimiento del derecho y los patrones cumplan —-
con la obligacién de atender a esta necesidad imperiosa. El-
sistema se implant6 escuchando la opiniér del movimiento -~ -
obrero organizado y tomando en cuenta en lo conducente las -

observaciones que hizo el sector empresarial, fue una modifi
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.+ o » ocacién en este aspecto, que estuvo acorde com la reali
dad, fueron fundamentalmente las observaciones del sector - -
obrero las que determinaron el contenido de este capitulo, ~-
Precisamente este cap{tulo ten{a por objeto el regular la Ca-
pacitacién y el Adiestremiento para que no volviera a inecu- -
rrir en el mismo error de que se convirtiera en una forma de-
explotacién como lo habfa sido el Contrato de Aprendizaje,

Por ello se analizaron detenidamente los distintos-
artfculos del Capftulo que sefiald un aistema flexible pero no
arbitrario; se sebalaron distintos mecanismos, pero son dis--
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 seleccién de alguno de los procedimientos,-
es flexible y participativo porque intervienen tanto los pa--
trones como los trabajadores y por otra parte tiene también -~
la intervencidn correspondiente la Autoridad Federal con el -
auxilio de las entidades federativas. Pero se toné también en
cuenta que nos encontramos en ura Repiblica Federal, Represen
tativa y Soberana en cuanto a su régimen interior, fue por -~
ello que se estimé conveniente la participacibér directa de —-
las entidades del pafs a través de la constitucién de los Con
sejos Consultivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento-
como 8rgancs que asesorarfan y que apoyarfan la acciép de es-
tas materias,

La reforma no s6lo se concretéd a dar un marco para-
desarrollar las modificaciones constitucionales, sino que fué

més alléd, en virtud de que se considerd que era necesario es-



e « o structurar los 6rganos de la Administracién Pdblica de
tal manera que pudieran brindar a los empresarios y a los =-
trabajadores el apoyo indispensable para facilitarles el cum
plimiento de esta obligacién.

Se pens§ que era conveniente sefialar un procedi- -
miento especifico, crear una autoridad que pudiera atender -
con prontitud, con celeridad, con eficacia y sobre todo en =
una comunicacibén més estrecha, a todos aquellos que acudie-~-
ran ante ella para recibir informacién., A ello obedecid la -
creacién de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién-
y Adiestramiento U.C.E.C.A. ( actualmente Direccidn General-
de Capacitacién y Productividad) (30); no con el propbsito -
de crear un organismo més entre los miltiples que existen en
la Administracién Péblica, sino con el proplsito de que ante
ella concurrieran empresarios y trabajadores a tratar de re-
solver el magno probleqxa que representa sacar al trabajador-
de un ostracismo, de una situacifn de pieza de méquina, a --
tratarlo como ser humano. La entidad antes sefialads es un or
ganismo al servicio de los factores de la produccibn, que se
ha integrado en forma sencilla; pero al mismo tiempo se ha -
visto que sélo puede funciorar si cuenta con la colaboracién,
con la participacifn de todos los que deben llevar adelante -
esta tarea. Por ello fue que se constituyd un Comsejo Consul-
tivo que serfa el brgano encargado de asesorar, desde el pun-
to de vista de las ramas federales, a la UCECA (hoy Direccibn

(30) Diario Oficial de la Federacibén, 4 de Marzo de 1983 y -
14 de Agosto de 1985



. e « o JGeneral de Cepacitacién y Productividad) a fin de que -
las disposiciones, las recomendaciones que ésta emitiera, estu
vieran acordes con la necesidad de los empresarios, de 1os in-
dustriales, de los comerciantes en suma, de todos los que con-
tribuyen al desarrollo de México. Sin embargo, ante la necesi-
dad de psrticipacién de las entidades federativas que antes se
sefial§, en la Ley Federal del Trabajo se consigna la convenieg
cia y lo indispensable que resulta la existencia de otros 6rga
nos semejantes en el interior de la Repiiblica. Por ello fue --
que se constituyeron Consejos Consultivos Zstatales en todas -

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

(31) Gonzflez Lépez, Guillermo. EL FUNVANENTO JURIDICO DE LA
°  OBLIGACION PATRONAL EN MATERIA DE CAPACITACION Y ADIES-
TRAMIENTO, p. 6-8



LAPITULC SZGUNDO
LA FTORMACION PROFECIONAL
E N NEXICO

A. Zstructura y Caracter{sticas del Sistema Nacional de
Capacitacifn y Adiestrariento en México

De ccanforzidad cor la Ley Federal cdel Trabajo (1),~
la Secretarfa del Trabajo y Previsién Sccicl tiene a su carge
la normacibn, regulacién y vigilazcia del Sistema Nacicnal de
Capacitacién y Adiestramiento de los trstajadores que regulan
sus relaciones laborales por el apartado "A" del artfculo 123
Constitucional,

De manera muy general puedo sefialar como caracterisg
ticas del Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento,-

) que es abierto, flexible y participativo, ra gque perzite cual
quier forma de capacitacién, lo cual facilita el aprovecha -~
miento de los recurcos, principalmente la aplicacién de los -
propios elementos internos de la expresa; cuestién muy impor-
tante es que para llevarse a cabo, cuenta con la representa -
cién de los trabajadores mediarte las Comisiones Mixtas de Ca
pacitacién y Adiestramiento.

Zl planteeriento anterior, 0 sea el mouelo mexicaro

para llevar a cabto la capacitacién, es totalmente novedoso y-

(1) Artfculos 538 y 539 frac. III de la Ley Federal del Traba
jo vigente.



.« o o odiferente a todos los que existen actualmente en el mun

do por las caracter{sticas antes citadas., Por otra parte, el -
Apartado "B" del articulo 123 Constitucional y su Ley Reglamen
tarie, preveen en forma general la capacitacién que el Estado=-
debe proporcionar a sus trabajadores; no obstante, las referen
claes que de ella se hacen no tienen la smplitud y desenvolvi--
miento del Sistema Nacional al que anteriormente se ha hecho -
mencién.

Por otro lado, he venido refiriéndome a la existen--
cia de un Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento, -
por lo que es conveniente precisar lo que puede entenderse por
un sistema.

Por "sistema”, como forma de organiracién, se com- =
prende el conjunto de organismos, principios y normas sobre —-
una materia, emlazados y coordinados entre s{, tan estrecha~ -
mente, que constituyen un todo indivisible, a pesar de la re——
lativa independencia convencional u operativa que puedan conte
ner sus partes componentes. Esas partes actdar con una misma -
orientacién y satisfacen ur objetivo comin.

En los sistemas no existen acciones aisladas, hay un
Srgano que regula y norma su funcionamiento y hay otras partes
componentes que realizen determinadas acciones.

Esta concepcifn se encuentra en los sistemas orgéni-
cos del cuerpo humano y ademfs en el sistema planetario del «-
universo, todos los cuales tienen esas carccter{sticas antes -

indicadas.

Ahora bien, para referirse a las caracter{sticas del



Sistema Nacicnal de Capacitacién y Adiestramiento, es necesa-

Tio establecer sz ::rparacién con el resto de los sistemas -

que operar en el mundo, sin que porxlo anterior se tenga que~

hecer un anflisis de éstos ¢ltimos, ya gue er térmiros genera

les se hacer presentes tres elementos, en prizer lugar, el --

resto de los sis't:e:nns establecidos para llevar a cabo los pro

gramas de Capacitaciér y Adiestramiento en las empresas, pre-

veen una tasa fija establecida generalmente con base en la n§

mina de los tratsjacdores. En nuestro sistema mexicaro no se es
tatlece ninguna tasa fija para llevar a cabo los progracus de-—
Capacitacibén y Adiestramiento y se actda, de esta manera, aten
diendo las necesidades espec{ficas de las empresas, as{ como -
a sus capacidad ecorbmica, destinando los recursos necesarios—
para hacer frente a los programas de Capacitacién y Adiestra--
miento. (2)

En otras palabras, ce descarta la posibilidad de es-
tablecer ur impuesto especial para financiar las actividades —
de capacitacién, o de oblirar a las empresas a la designa¢ibn-
de una cuota porcentual, calculada sobre cualquier base, para-
este fin, er atercién a gque laos necesidades de Formaciér difie
ren de una empresa & otra. Esta es una diferercia fundamental.

El segundo elemento presente er el resto de los sis~
temas, sefiala casi siempre el establecimiento de grandes ins--—
tituciones nacionales que centralizar la operacifén, implemen -

tando sistecas mu; escolarizados y jue en realidad ro harn pro-

(2) Martinez Alvarez, Jestis. LAS CARACTERIZTICAS DEL SISTEMA -
NACICKAI DE CAPACIT.ACICL Y ADIZSTR.VIENTC. Cornferencia.
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o « « osbado su eficscia. En nuestro caso, se establece una li-
bertad completa para organizar la forma en que deberfn llevar-
se a cabo los planes y programas de capacitacién, ya sea den--
tro o fuera de la empresa, con instructores propios o contra--
tando los servicios de instituciones dedicadas a la capacita--
cién y adiestramiento, las que deben obtener previamente su =
registro ante la Direccién General de Cmpacitacién y Producti-
vidad (antes la UCECA); o bien, otra de las modalidades a tra-
vés de las cuales se pueden llevar a cabo los programas de ca=
pacitacibén y adiestramiento es, en nuestro pafs, a través de -~
la adhesién de los patrones a los sistemas generales de Caps—-
citacién y Adiestramiento que se establezcan y registren ante-
la Direccién General de Capacitacién y Productivided (antes =—
la UCECA.

En sintesis, se abandona la idea de establecer una—
institucién nacional que tome para-s{ la funcién de capacitar-
o adiestrar directamente a los trabajadores, ya que se corre -
el riesgo de que los esfuerzos resulten insuficientes pera sa-
tisfacer las necesidades de Formacifn, adenfs de que el soste-
nimiento de una organizacién de tal naturaleza, implicarfa 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 Capacitacién y Adiestramiento. En el caso-
puestro, se permite la participacién de los factores de la - =

produccién para que definan conjuntamente hacia qué 8reas, ha-
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.+ o o ocia qué puestos, y con qué modalidades deberén llevar-
se a cabd los prograzas de Formacién Profesional.

Se considera fundemental la participacifn tanto de-
los obreros como de los patrones, en todas las etapas del pro
ceso de Capacitacién y Adiestramiento, con el objeto de refor
gar el espiritu tripartita que anima a la Organizacibn Inter=-
nacional del Trabajo, y de garantizar la participacién compro
metica de los factores de la produccidn.

Para estructurar el sistema mencionado, fueron con-
siderados como elementos integrantes del mismo, los trabaja~-
dores, 108 patrones, el sector piblico y los capacitadores. -
La interaccibén de estos componentes serfa: el sector piblico,
como coordinador, promotor y vigilante de todo el proceso; ~-
los patrones como obligados de su instrumentacibn; los traba-
Jjadores como receptores de las acciones; y los capacitadores-
como facilitadores del proceso.

Como ya lo sefalé anteriormente, se puede concluir-
que el Sistema Nacional de Capacitecibén y Adiestramiento se -
caracteriza por tres elementos fundamentales, em primer lu --
gar: es un sistema abierto, es decir, se deja a la perticipa-
¢ifn de los factores de la produccién el que las modalidades-
atiendan a las necesidades espec{ficas y al convenio de las =
partes para llevar a cabo las acciones. La segunda caracterfs
tica se refiere a que es un sistema eminentemente participati
va, ya que en &1 estén representados tanto el sector piblico-
como el sector obréro y empresarial, Otra de las catacteristi

cas fundamentales es que éste es un sistema flexible, es de—-
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« « » ocir, que tal y como est& concebido, permite la adapta-
cién a las circunstancias que se vayan presentando y a la ad~
quisicién de la experiencia, sin que por esto deba modificar-
se su estructura fundamental.

Como todo sistema, el Nacional de Capacitacibén y ~-
Adiestramiento esté integrado por varios elementos que inter-
actuan constantemente y sin embargo son distintos entre sf, -
con objetivos particulares que contribuyen entre todos al lo-
gro de un objetivo general predeterminado. Zn este caso, los-
elementos del sistema nacional lo constituyen las Comisiones-
Mixtas de Capacitscién y Adiestrariento, los Comités Naciona-
les de Capacitacibn y Adiestramiento, el Consejo Consultivo a
nivel Nacional, loe Consejos Consultivos Estatales y concluye
en el dltimo nivel con el organismo dependiente de la Secreta
ria del Trabajo y Previsién Social, denominsdo Direccibn Gene
" ral de Capacitacién y Productivided (antes Unidad Coordinado-
ra del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento). (3)

Las Comisiones Mixtes de Capacitaciém y Adiestra —-
miento que deben integrarse en cada una de las empresas esta-
blecidas en el pafs, sor de carficter bipartito, esto es, in--
tegradas con igual mimero de representantes obreros y patrona
les. Para destacar solamente algunas de las atribuciones que-
la Ley Federal del Trabajo les confiere, diré que blsicamente
tienen dos: en primer lugar, la de vigilar gque el proceso de-

capacitaciln y adiestramiento se lleve a cabo de acuerdo a lo

3) Yart{n Alvares, Jesis. LAS CAHACTERISTICAS DIL SISTENMA M4
CIONAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
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e« o « epreviamente programado. En segundo lugar, autentificar
las constancias de habilidades laborales que se extiendan a =
los trabsjadores cuando hayan obtenido las aptitudes necesa--
rias para desempeilar un puesto de trabajo. (4)

Los Comités Nacionales de Capacitacibén 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 econbémica del - -
pals. Las cinco atribuciones fundamentales son: la primera, -
deterninar los requerimientos de capacitacién de la rama in--
dustrial o actividad econdmica de que se trate; la segunda, -
intervenir en la elaboracién del catflogo nacional de ocupa--
cibn; la tercera, proponer los sistemas de capacitacibén y - -
adiestramiento que atiendan a las necesidades espec{ficas de-
la rama de que se trate; la cuarta, evaluar los efectos de la
capacitacién y el adiestramiento en los procesos productivos-
¥, la quinta, solicitar la expedicién de las constancias de -
habilidades laborales una vez que &stas han sido autentifica-
das por las Comisiones Mixtas.

En atencibn a la amplitud del campo de actividades-
de la Direccibn General de Capacitacibn y Productividad y a -
lo delicado de sus funciones, se establecib el Consejo Consul
tivo de Capacitacién y Adiestramiento a nivel Nacionsl para -
atender de manera primordiael todo lo relacionado con la capa-

citacién y adiestramiento en aquellas empresas de Jurisdic- -

(4) Artfculos 153-I y 153~T de la Ley Federal del Trabajo vi-
gerte.
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Por dltimo, el elemento final del sistema lo consti-
tuye la Direccidén General de Capacitacién y Productividad, - -
antes Unidad Coordinsdora del Zmpleo, Capacitaciém y Adiestra-
miento (UCECA) la cual tiene a su cargo las facultades y atri-
buciones que se enumeran en el Reglamento Interior de la Se- -

cretarfa del Trabajo y Previsibn Social. (6)

(&) Reglamento Interior de la Secretar{a del Trabajo y F¥revi-
gidn Social, Artf{culo 15. Diario Oficial de la Federscibn
del 14 de Agosto de 1985.



B. La Obligacifn Patronsl de Proporcionar Capacitacién y
Adiestramiento a los Trabajadores

De conformidad con los nimeros que se manejan en el
pafs, nuestra poblacién econémicemente activa esté compuaata;
por alrededor de 26 millones de trabajadores, diseminados en-
aproximadamerte 400.00 centros de trabajo.

¥n estos centros de trabajo, nuestra pobdblacién eco~
némicamente activa cumple 6.000 diversos puestos de trabajo.-
rstos 6.000 puestos de trabajo se encuentran deficientemerte-
identificados, ante ello, la Secretarfa del Trabajo y Previ—-
sién Social ha remarcado con firmeza y claridad las cualida--
des mfs importantes del sistema mexicano de Capacitecién y —-
Adiestramiento, dentro de las cuales se encuentran los patro-
nes; el slto grado de participacién del sector patronal es im
portante e indispensable pues es a través de 61 que en cada -
centro de trabvajo se determinan las necesidades de Capacita--
c¢ifn y Adiestramiento del personal que ah{ presta sus servi--
cios. (7)

£l deber del sector patronal es bAsico, sus obliga-
ciones jurfdicas er materia de Capscitacibr y Adiestramiento-
son las siguientes: en primer término, proporcionar capacita-
cifn o adiestramiento a toca aquella persona que esté vincula
da con un patrén a través de una relscibén de trabajo normada~-

(7) Beyer Esparza, Jorge. LAS CBLIGACICKNES DE LOS PATR(NES EN
. FATEuIA DE CAPACITACICHK Y ADIESTHAMIZNTO. Conferencia.
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. o « opor 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 obligaciém, -
la rama industrial o actividad econémica propia del centro de
trabajo. En segundo lugar y de acuerdo con el principio jurf-
dico enunciado anteriormente, la obligacién se extenderf a to
dos los niveles escalafonarios que se den dentro de las empre
sas, o dentro de los centros de trabajo.

Es por tanto un derecho que se concede al trabaja--
dor con independercia de las caracteristices de su contrata--
cién laboral. El derecho a la Capacitacién o al Adiestramien-
to tiene como destinatarios a trabajadores de base y trabaja-
dores de confianza; a trabajadores objeto de una relacién por
tiempo u obra determinados o por tiempo indeterminado; a to--
deopnivel jerfrguico o escalafonario.

Las obligaciones de carfcter adjetivo que la Ley se
fiala a los patrones son las siguientes: en primer término de-
be detectar las necesidades de Capacitacién y Adisstramiento-
existentes en la empresa; en segundo término deben formular -
planes de Capacitacién y Adiestramiento a nivel de empresa, -
de comin acuerdo con el sindicato titular del Contrato Colec~
tivo para el supuesto caso de que en las empresas la contrata
cién colectiva rija las relaciores de trabajo, o de comin -~ -
acuerdo con la mayorf{a de los trabajadores representados por-
quienes ellos elijan en una asamblea.

Estos planes de capacitacién y adiestramiento a ni-

vel de empresa pueden contener programadas especfficos dirigi
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.o « +d08 & los puestos de trsbajo que existan en les empre=~
sas 0 pueden contener adhesién a Sistemas Generales de Capa~--
citacién y Adiestramiento que se hayan establecido de confor-
midad con la Secretarfa del Trabajo y Frevisibn Social.

. Un Sistema General de Capacitacién o Adiestramien--
to, es aquél programa de ensefianza-aprendizaje que se dirige-
a un puesto de trabajo y que el trabajador toma de manera ge-
nérica, estc es, cuando la empresa no tiere posibilidades de-
formular 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 cuenta con més de 133 sistemas generales de capaci=-
tacién que se imparten en sus centros de adiestramiento téc--
nico que tienen diseminados en el pafs. En este segundo caso,
1a obligacidn a cargo de los patrones consiste en el pago de-—
las cuotas o derechos que cause la inscripcién de sus trabajs
dores en los sistemas generales.

Los planes y programas formulados en las empresas y
aprobados por los trabajadores, deben ser presentados ante la
Direccifn General de Capacitacién y Productividad, dependien~
te de la Secretarfa del Trabajo y Frevisién Social, dentro de
los quince dfas que sigan a la firma, prérroga o modificacién
del Contrato Colectivo de Trabajo, si es este tipo de contra-
tacién el que existe dentro de la empresa. Aquellos estable~-
cimientos o empresas en donde sea el gistema de contratacién-
individual el que impere, debe presentar sus planes y progra=—

mas de Capacitacién y Adiestramiento ante la sutoridad sefia--



+ + . .lada dentro de los primeros €0 dfas de cads afio’ ime ~—-
Fpar. (8)
La obligacibr de sdiestrar y caracitar a los traba-
Jadores tiene lo: limites que merquen las necesidades de los=-
certros de trabajo. Yo se esté snte una capacitacién que sea-
ura finalidad en s{ nisma, ro se pretende el caracitar por cé
pacitar sino que se trzta de resolver la queja crénica de la~
baja Forzacién Profesioral de ruestra rano de obra; dando res
vuestas a necesideces espec{ficas, Por eso 21 legislador cefia
la sue e el Contrato Colectivo de Tratalo ern los términos de
la Fraccién VII del artfculc 391 de la Ley Federal cel Traba-
Jo vigente, el que dete conterer las estipulaciones de las -~
cuales habrin de derivar la forzulacién del plan o pro-rama -
de capacitacifn y esdiestramiento de la erpresa. Todo Cortrato
Coiectivo por tanto, debe contener clafsulas de las cualeg -
pueda emarar de una maneTs directa la preparacién del Plan de
" Capacitacibn y Adiestramiento de las respectivas expresas. El
propio Contrato Colectivo tamtién a partir de las modificacio
nes del 28 de Abril de 1878, dere contener las estipulaciones
bésicas acerca de la integracién y forme de funciorzamiento de
las llamadas Comisiones Mixtas de Capacitacifn y Adiestranmiep
to que tiene entre sus funciones bicicas a2 de realiczar el --
anflisis ocupacioral a nivel empresa zue pernmita detectar las
necesidades de capccitnciédn y adiestraricrnto del personal que
precta sus servicios ern ella. Istes Comisiones Mixtas tienen-

también la ercomienda legal de vigilar el estricto cumplimien

(8) Beyer Zsparza, Jorge. Op. Cit.
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s « » oto de los planes y programas de capacitacién y adies-~
tramiento que se hayan elaborado en la empresa y que hayan si
do aprobados por la autoridad. La integracién de las Comisio-
nes Mixtas de Capacitacibén y Adiestramiento es la mejor garan
tf{a de tener en un momento dado programas adecuados a la rea~
lidad.

Ahora bien, reafirmando lo antes asefialado y af= ==
plifndolo un poco, sefialaré el procedimiento concreto que un-—
patrén debe seguir para cumplir con su obligacién de capaci-~
tar y adiestrar a los trabajadores.

Ya sabemos que existen diversas posibilidades de =-
cumplir con la anterior obligacién, también sabemos que den--—
tro del Capf{tulo III del T{tulo Cuarto de la Ley Federal del=-
Trabajo vigente - y he aquf su importancia~ se establece cémo
el patrén puede cumplir con la obligacién que la Ley le impo-
ne. Pues bien, analizando el citado capftulo, teremos que: en
primer lugar, las empresas son variadas encontrando entre - -
ellas a grandes consorcios, complejos industriales, empresas—
grandes y empresas medianas y pequefias, de ah{ que las necesi
dades y la capacidad de cada una de ellas varfa de una a otra,
cambiando consecuentemente las necesidades de Capacitacién y-
Adiestramiento.

Serfa injusto y contraproducente - de ahf la flexi-
bilidad del Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramien--
to- el que se obligara a las empresas, sin hacer distincién -
alguna, a gue siguieran un determinado plan de capacitacién y

adiestramiento, es decir, que fuera un plan rigido sin la po-
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« o« .sibilidad de otras altercstivas. Isto desatenderia a las
necesidades y a la distinta capacidad de cada una de las empre-
sas, provocanco con ello que las pequefiss y medianas estuvieran
imposibilitadas para cumplir con la obligacién de formar profe-
sionalmente a los trabajadores.

Tomando en cuecte lo anterior, nuestro Sistema Nacio-
nal de Capacitacién y Adiestramierto y especf{ficamente nuestra-
Ley Federal del Yrabajo vigente en su T{tulo Cuarto, Capltulo -
III Bis, previb esta situacién y plantea diversas alterrativas-
de entre las cuales el patrén puede elegir aquella que se ade~-
cue a las necesidades y a la capacidad de su empresa.

Derctro del artficulo 153-B de la Ley Federal del Tra--
bajo vigente, se plantean las siguientes posibilidades:

", . .los patrones podridn convenir con los trabajadores en que-

la capacitacibn o adiestramierto se proporcione a é&stos dentro-

de la misma empresa o fuera de ella. . ." :

- Por conducto de personal propio

- Instructores especialmente contratados

- Instituciones, escuelas u organismos especislizados y;

- Mediante adhesifén a los sistemas generales jue se establezcan
¥ que se registren em la Secretarfa del Trabajo y Frevisién -
Social.

Como lo sefiala el articulo antes mercionado, sor va--
rias las posibilidades pera poder capacitar y aciestrar a los -
tratajadores, observando que por ejemplo ura empresa con gran -
capacidad, puede optar fécilmente por cuslguiera de las tres --

prireras altercativas, puesto cue su capacidad asi se lo permi-
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« « o ote; obviamente qu; entre més capacidad ﬁor parte de la
empresa, mayor seré la posibilidad de recibir una Formacién -
Profesional mejor. shora bien, y sélo en el caso de empresas—
de capacidad muy limitada, si el patrémn y los trabajadores de
ciden adherirse a algin sistema general de capacitacién y - -
adiestramiento, la otligacién del patrén se reduce dnicamente
a cubrir les cuotas respectivas que cause la inscripcién de -
los trabajsdores er dichos sistemas.,

For otro lado, cuando las relaciones entre el pa- -
trén y los trabajadores no se rijan por la contratacibn colec
tiva, en el Contrato Individual de ?rubajo. se estipulard la-
cléusula que indique que el trabajedor serd capacitado 6 - --
adiestrado en los términos de los planes y programas estable-
cidos o que se establezcan en la empresa, de acuerdo a lo que
estipula el art{culo 25 fraccibn VIII de la Ley Federal del -
Trabsjo en vigor.

Los planes j programas de Formacién Frofesional cue,
de comin acuerdo con los trabajadores y el patrén se haya de-
cidido implantar en la empresa, deberdn someterse a la aproba
cibén de la Secretaria del Trebajo y Previsién Social, dentro-
de los primeros sesenta dfas de los afios impares (Artfculo --
153-0 de la Ley Federal del Trabajo en vigor).

is1 por el contrerio las relaciones entre los traba-
jadores y patrén se rijen por medio de la contratacién colec-
tiva, en los Contratos Colectivos deberdn incluirse cléusulas
relativas a la obligacibén patronal de Formar Profesionalmen--

te a los trabajesdores, lo anterior de acuerdo con lo gue esti
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e « o spulan los artfculos 153-I1, 391 Fracciones VII y VIII -
¥ 412 de la Ley Federal del Trabajo vigente.

También, segin lo establece el artfculo 153-N de la
legislacibn laboral vigente, dentro de los quince dfas si- --
guientes a la celebracién, revieidn o prérroga del Contrato -
Colectivo, los patrones deberén presentar ante la Secretarfa-
del Trabajo y Previsidn Social, para su aprobacién, los pla--
nes y programas de capccitacién y adiestramiento que se haya-
decidido implantar, o en su caso, las modificaciones que se -
hayan convenido respecto a los planes y programas ya implanta
dos.

Como se abrecia, la obligacibr patronal de formar =
profesionalmente a los trabajadores es sencilla, siempre y --
cuando se tenga la firme intencién de hacerlo, sin embargo,--
esa obligacidn puede verse complicada por la situacién que a-

" continuacién comentaré.

) Los tipos de organizacién empresarial as{ como la -
capacitacifén y el adiestramiento impartido por las empresas,-
mantienen nexos indisolubles. De tal suerte cue en funcidn de
cbémo se encuentre orgarizada la empresa, los resultados de --
las acciones de Formacién Profesional se verén afectados.

La realidad actual no muestra una homogeneidad en -
cuanto a formas de organizacidn empresarial, para cuyo efecto
se observa determinada influencia de teorias provenientes del
exterior, tales como la escuela alemana y la escuela norteame

ricana.

La primera, tiene como propbsito la normalizacibn y
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« '« o« »la ectandarizacién de la produccibn baszda er la divi--
sifn del tratajo -ue consiste er el desrcenuzamiento del traba-
Jo en labores tar peguefias que los obreros invierten toda su -
Jornada ejecutando operaciones contiruamente repetidaz., Exis--
te una divisién entre la direccibén y la ejecucién del trabdajo-
en virtud de la verticalidad en la toma de decisiones, de arri
ba hzcia abajo.

La segunda, persigue la eficiencia operacional y or-
ganizacional basada taxbién er 1z divisibr del trabajo al - ==
isual gue la escuela anterior, con la caracteristica de 13 - -
creicién de depsrtuzentos o secciomes de produccién especi{fi--
cos con elevada especializacibn. La direccibén y la ejecucién -
del travajo ectén separados ern la transmisién de las brderes,-
donde se acertan sugerernciass de los responsables especializa--
dos de cada departarentc, pero finalmente la tozma de decisio--
nes estd dada por los directivos.

Ambas escuelas estén inspiradas en los "Principios -~
de Zdminictraciédn Ciprntifica de Tarylor", y er los "Insayos - -
de Max Yeber",bdsicamecnte. Su obje*ivo comin es la racionali--
zzcidn del trubajo al "Comstztar cué ero lo que corctitufa un-
buen trabtajo durante la jornada y e: ¢l ordenamiz=rto de las --
labores en secuencias, de manera cue diesen como resultado las
operaciones de produccién més efectivas posibles™. (9)

Ademés, "la idea bfsicamente de Tgrlorrno era la réduccién de -
costos tino la racionalizacién del trabajo sin pérdida de - --

tiempo laboral ni de materia prima, (supuestazente) ello per--

(%) Pfiffrer, John K. y Sherwood, Frack P. ORG.IIZACICN ADNI--
NISTiaTIVA, p. 133,
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s « o o mitiria pagar mejores salarios a los trabajadores y so-
bre todo remunerar en forma més equitativa". (10)

Las técnicas administrativas de la produccién se ba -
san en la utilizacién de mano de obra, estableciéndo el voli~ -
men de mano de obra requerido para cada fase de una operaciéi.-
Donde "la produccibén medida, el trabajo a destajo, los estudios
de tiempo y movimientos, han constitufdo la base de 10 gue en -
lenguaje administrativo se conoce como paga de aliciente o de ~
est{mulo, y la productividad se convierte en la norma (nica de~
valor de eficiencia de la produccidn y de medio para elevar al-
méximo el beneficio econémico”. (11)

Actualmente se planifica la produccibn alrededor de -
la méquina y la tendencia general es hacerlo en torno al traba-
Jjador.

Recientes investigaciones en psicologfa y sociolo- --
" gia del trabajo han demostrado la ineficiencia de dichas teo- -
rias, (12) mlxime que el tratajo se ha hecho més complejo. Con~
cretamente, tales investigaciones se han orientado hacia el es-
tudio de la dindmica de grupos y de las relaciones humanas, co-
mo soporte teérico de la organizacifn empresarial. Con este en-~
foque se pretende superar la dicotomfa entre la direccién y lae-
ejecucién del trabajo, de forma tal que los tratajadores que --

son los que tienen conocimiento de la situacién y de las condi-

11) Pfiffner, John M. OQp. Cit., p. 136

12) Cfr. Tounine, Alain. TECKOLUGGIA Y TiHABAJO, TRATALO DE S0--
CIOLOGIA DEL TihBAJO y Braverman, Herry. TRABAJO Y CAPI- -
TAL MONOPOLISTA.

§10§ Novaes, Paulo. ORGAKIZACICK Y RLCURSOS HUMANOS, p. 95
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.+ e« » « clones resles de trabajo, tengen acceso a la toma de ~
decisiones de la empresa. En este sentido, en la organizacién-
empresarial han operado una serie de cambios que a continua- -

cibén se resumen.

TENDENCIAS EN LA TECRIA DE LA ORGANIZACION (13)

DE
Tradicionalismo
Jderarquia cargo~labor
Eficiencia como proceso

mecénico

A
Dinémica Social
Proceso Social
Eficiencia como proceso

humano

Control por el mando Control por comunicacidn

Autoridad de la cumbre Autoridad procedente del
hacia abajo grupo
Direccifn mediante Autoridad Direccibén por convencimien
to
Acuerdos como actos indivi-- Acuerdos colegiados y pro-
duales altamente centralizados ducto de la situacibn
Empleo como subsistencia Empleo como experiencia sa
tisfactoria

Lo expuesto nos sirva de base para ejemplificar la-
interrelacién entre la organizacién y la Formacién Profesio--
nal. La forma "tradicional"™ de organizacién constituye una 1i
mitacién pare la obtencién de los Sptimos beneficios que re -
porta la capacitacién, dado que estd derostrado que el adies-

tramiento para puestos de supervisor no cambia el comporta -~

(13) Pfiffner, John M. Op. Cit., p. 147
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s =+ « miento de la persona a menos que el clima social, al —-
que vuelve el sujeto de adiestramiento, esté a punto para el --
cambio, este hecho se hzce presente también 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 implantacidn o existencia de la or-
ganizacifn "moderna", donde los resultados de un curso de rela-
ciones humanas son mAs satisfactorios, ya que "la mayor parte--
de los que reciben preparacién para puestos de supervisor s --
comportan como si fuesen dirigentes de grupo més que como €O~ —
mités provistos de un 1l4tigo". (14)

Se puede concluir que la organizacién cient{fica del-
trabajo juega un papel preponderante para que las acciones de -
Formacién Profesional cumplan eficientemente sus objetivos, y--

" que la dirigencia empresarial debe proseguir y perseguir la ade
cuacibn entre las actividades directivus y las de ejecucién pa-
ra efectos de una racional toma de decisiones en la empresa, ==~
que rearudarfa en mayores beneficios y en una mejor escala de -
compensaciones y recompensas a los trabajadores.

Por otro lado, tenemos que los conceptos de capacita-
cibn, adiestramiento y cambio tecnolbgico se encuentran {ntima-
mente ligados a la nocién de Formacién Profesional Permanente -
en la empresa.

Segiin la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),

se entiende por cambio tecrolégico a "cualquier cambio de mate-

(14) Pfiffner, John M, Op. Cit., p. 140-141
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. . . . riales, eguipo, método, orgazizacién o productc gue al
tera la czlidad o cantidad de la maro de obra que necesita ~ -
una unidad de produccién”, (15) Habria que aclarar que estos -
carbios har sido de caricter cualitativo (ern avance), y son --
propiciados gracias a la constante elevacién de la productivi-
dad del trabajo.

De esta forma, los adelantos tecnolégicos operados -
imprimen dinarismo a las acciones de caracitacién y adiestra -
miento, de tal suerte que hace gque se genere un proceso conti-
nuo y sistenético de Formacién Profesional en el interior de -
las empresas. Por lo tarto, un programa de capacitacibn y - --—
adiestramiento deberd contemplar los reguerimientos o expecta-
tivas de incorporacidn de nuevas tecrologias, a mediano y lar~
g0 plazo, esto preveeri la raturaleza y contenido de estas ac-
ciones,

Ctro aspecto de la capacitacién y la tecnologfa, es-
t4 dado por el "hecho ya recorocidc gue la automatizaciér coze
Por*: una dismiruciée de los tradajadores de la produccién di-
recta y un auzentc de las lsbores de ingerierfa, técaicas y ad
ministrativas". (16) Esto suscita jue los tratsjadores reguie-
ran de especializacién en procesos productivos repetitivos - ~
(de vigilancia de =z4quinas) relativarzente sercillos. Y por con

traparte aumenta la importancia de las operacicrnes de canteni-

miento, reparacidn y control de o ras, actividades que de -
mandan zayor calificaciérn. Lo antzricr soslaya lo evidentemen-

te negativc que resulta para los niveles de empleo cl despla--

(15) Priffner, John M. Op. Cit., p. 141
(16) Ibid, p. 171
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. e » » » zamiento de mano de obra resultante de la automatiza--
cién, en particular para el caso de México.

Finalmente, se postula la hipbtesis que dice que en~
la medida que avanza la mecanizacifn de los procesos producti-
vos, los niveles de calificacidén tienden a decrecer y, por lo-
contrario, los niveles de especializacifn del trabajo se ele--
van con dicho proceso, merecerfa otro estudio probar empirica-
mente esta cuestifn que estd latente.

Considercrdo, como antes se ha dicho, que son apli--
cables a todos los trabasjadores, independientemente de su ni-—-
vel o jerarqufa; la capacitacién y el adiestramiento traen con
sigo mejores decisiones en los mandos superiores y medios en -
lo que concierne a la organizacién y administracién de los cen
tros de trabajo y del trabajo mismo; en los niveles operativos,
una mejor celificacién redunda directamente en un incremento --
de la productividad, en la mejorfa.de la calidad de los produc-
tos y en la disminucibén de los accidentes, que en nuestro pais-
tienen un {ndice elevado.

De manera general, la capacitacién y el adiestramien-
to permiten satisfacer la necesidad que presenta el pafs en ma-
teria de mano de obra calificada y que necesariamente debe pro-
ceder de la poblacién que por su edad estd demandando empleo.

Como estoy tratardo el caso especifico de la capaci--
tacibn el adiestramiento de los trabajadores, para referirlo --
de manera particular al que se realiza por y en la empresa mis-—
ma, situacién que es muy frecuente en nuestro pafs, consideraré

enseguida aspectos que se presentan en ura empresa Sea indus- -
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.e o « o trial o de servicios, piblica o privada.

Toda empresa o institucién requiere, para lograr sus
objetivos, sistematizar sus actividades y para ello establece-
una serie de funciones, como son, en el caso de una organiza--
cién industrial: direccién, suministros, produccién, financia-
miento, mercadeo, etc., con las que facilita la admiristracién
eficiente de los recursos de que se dispone,

Un ejemplo de lo anteriormente dicho, son las activi
dades relacionadas a la produccidn, al planificarlas se prevén
entre otras cosas, métodos de trabajo, mlquinas, equipos, he~-
rramientas, materiales, tiempos de produccién, inspecciones de
tratajo y personal necesario. Todo ello con el fin de que se -
obtengan los resultados deseados, desde el punto de vista de -
la cantidad, calidad y oportunidad.

Al hablar de personal, necesariamente me estoy refi-
riéndo al personal de todos los niveles y que debe contar con-
los conocimientos, dectrezas y actitudes requeridos para el --
desempeifio eficiente de sus actividades. Es decir, personal cali
ficado para atender todas y cada ura de las funciones que se -
deben realizar en una organizacién deterrinada.

En vista de que las organizaciones - sea cual sea ~-
su naturaleza tecnoldgica- presentan aspectos que las distin--
guen, se hace neceserio que el personal que labora er ellas --
adquiera los conocimientos y las destrezas especificas necesa-
rias para ocupsr los diferentes puestos. La naturaleza de los-
conocimientos y de las destrezas por adguirir, y en comsecuen-

cia el programa de capacitacién y adiest:smiento a que debe —=
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e ¢ o » Sujetarse el trabajador seré, evidentemente, en fun- -
cién del trabajo a desempefiar y de los antecedentes de la per-
sona que est4 destinada a ejecutar el trabajo.

De esta manera, el proceso de capacitacién y adies=--
tramiento resulta un proceso natural de la empresa; debe crear
las condiciones para que sus trabajadores de todos 1os nive ==
les, cuenten en todo momento com los conocimientos, destrezas-
¥ actitudes que les permitan llevar a cabo sus funciones den--
tro de los marcos establecidos de calidad y de seguridad.

Asf{, el adiestramiento y la capacitacidén de los tra-
bajadorca pasa a ser una més de las funciones de la empresa, -
integrado al sistema general de la organizacién. El adiestra--—
miento y la capacitacién se convierten en un subsistema y co -
mo tal se estructuran el aspecto.técnico y administrativo,

Cuando el adiestramiento y la capacitacién no se en-

" cuentran como upa funcién orgénica .-sistemAtica- 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 capacitacibn es la que podrfiamos denominar
tradicional y que se deriva de formas de produccién 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 aproximacién
y conforme las circunstancias se lo permitan, adquiera los co-

nocimientos y habilidades requeridos para el trabajo. Las con-
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e « « + secuencias de esta forma de "capacitacién y Adiestra ~-
miento", es la actitud generada en los trabajadores, en el = ~=
tiempo para su realizacién, en el deterioro de equipos y en el-
desperdicio de materiales, temas que salen a la superficie cuan
do se toca el problema con trabajadores y empresarios.

En algunos casos, para la capacitacién y el adiestra-
miento, se parte de bases supuestas y frecuentemente falsas; el
no identificar las necesidades de adiestramiento y capacitacién
origina que todo lo que se haga a continuacién, por bien hecho-
que esté, no contribuya a los propSsitos objetivos de la Forma-
cién Profesional. Las 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 pretendian resolver, desperdiciéndose as{ los-
recursos destinados a la Pormacién Profesional.

Por lo tanto, insisto en que para atender a la capaci
tacién y al adiestramieﬁto de los trabajadores, la empresa debe
establecer el sistema que haga posible la integracién de las di
versas actividades requeridas en el proceso necesario para lo-~
grar el fin dltino de la Formacién Profesional, fin que se pre-
senta como un binomio, contar con los recursos humanos califica
dos en forma oportuna y dar satisfaccién al derecho de los tra-
bajadofes para obtener mejores condiciones de trabajo y alcan--
zar niveles mayores de bienestar.

Por la naturaleza misma de la capacitacibn y el adies
tramiento, el sistema debe ser considerado como de una responsg

bilidad compartida entre empresarios, directivos y todo el per-
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.« « » a sonal de la empresa. Como elemento clave de la activie-
dad, se deberd contar con un cuerpo coordinador, debidameunte ~-
preparado en materia de capacitacibn y adiestramiento, para gue
se responsabilice de la funcién.

Los trabajadores participan en diferentes instaencias-
establecicas en la estructura para la capacitacibn y el adiestra
miento.

As{, por ejemplo, se han instituido las Comisiones -
Mixtas de Capaciteciépn y Adieastramiento cuyas funciones son las
de vigilar el cumplimiento de los programas gque al respeclto se-

hayan establecido en las empresas.



C. NATURALEZA, FUNCICNES Y FUNCICHNAMI:ZNTO DE LAS COMISIONES

HIXTAS DE CAFACITACION Y ADIESTHAMIENTO

SU NATURALEZA.- Las Comisiones Mixtas son 6rganos - -
técnico-administrativos encargados de supervisar y coordinar -
todas y cada una de las acciones de capacitacibn y adiestramien
to, Las Comisiones Mixtas deten integrarse de manera paritaria-
es decir, con igual nimero de representantes del patrén y de --
los trabajadores; su néimero, debe ir en proporcién al ndmero to
tal de trabajadores.

Se dice que las Comisiones Mixtas de Capacitacibén y -
Adiestramiento (CMCyA) son 6rganos técnico-administrativos en -
virtud de que sus funciones se orientan fundamentalmente hacia-
la consecucién de los objetivos que los planes y programas han-
establecido. Los miembros de las CMCyA deben, por tanto, ser cg
nocedores de las distintas funciones a realizar en cada una de-
las dreas o departamentos de trabajo; as{ mismo, deberhn estar-
familiarizados con las responsabilidades que cada uno de 108 ~=
trabajadores tienen en sus diferentes cargos., Las Comisiones --
Mixtas son el eje en el que descansa todo el sistema interno de
capacitacién y adiestramiento; esto es, sin su participacién ac
tiva, profesional, responsable, motivante y seria, no puede en-
tenderse el funcionamiento eficiente del sistema interno de ca-
pacitacién y adiestramiento.

Los integrantes de las CMCyA deberfn ser personas con
una mistica de servicio muy especial, M{stica que deberd estar-

presente en el momento de la deteccién de las necesidades; al -
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e « o o llevar a cabo los planes y programas; al supervisar el—
correcto funcionamiento de los diferentes cursos de capacita --
cibén y adiestramiento; as{ como al evaluar los resultados del -
proceso de capacitacién interna. En una palabra, los miembros -
de las CMCyA deberén, por enciam de todo y antes que nada, es—w
tar imbufdos de un espfritu tal, que conduzca a que el sistema-
interno &e capacitacifn y adiestramiento se cumpla sin tardanza
ni escamoteos para todos y cada uno de los tratajadores (de - -
confianza o sindicalizados), de conformidad a los propbsitos «=-
Planteados al ipicio del programa.

En suma, la persona integrante de una CMCyA que no --
reuna los requisitos de: entrega, m{stica, de comprensién del -
sistema y de las expectativas y necesidades de sus compaferos =
de trabajo, no tiene nada que hacer en un érgano de esta natu--
ralezaa

Se debe estar conciente de la alta responsabilidad --
de formar parte de una CMCyA, pues s8lo en esa medida se po- ~-
drén cumplir los programas de capacitacién y adiestramiento.

Ahora bien, los criterios pera la formacién y regis—-
tro de Comisiones Mixtas de Capacitacibén y Adiestramiento pudbli
cadas en el Diario Oficial de la Federzcidn el 10 de Agosto de-
1984, se resumen en lo siguiente:

El primero de los criterios establece que las CMCyA -
deberfn integrarse conforme a los siguientes lineamientos gene-
rales:

A.- En empresas con ndmero de hasta 20 trabajadores,-
la Comisién se integrard con un representante de los trabajado-

ros y uno de los patrones.



- 722 -

B.- En empresas que cuenten con un nimero de 21 a 100~
trabajadores, la Comisién se integrer& con tres representantes -
de los trabsjadores y tres representantes del patrén.

C.~ En empresas con més de 100 trabajadores, la Comi--
8ién se integrarf con cinco representantes por cada una de las -
partes.

El segundo criterio establece que el mimero de inte- -
grantes que sefialan los incisos anteriores, comstituye el m{nimo
de representantes que deben conformar las Comisiones Mixtas, sin
embargo, dentro de estos criterios se sefiala que estos minimos -
deberdn aumentarse en forma proporcionel de acuerdo a la diversi
dad de puestos y niveles de trabajo que existan en la empresa, -
de acuerdo a la variedad y complejidad de los procesos tecnolégi
cos que se realicen en ella y de acuerdo también a la naturaleza
de la maquinaria y equipo empleados; as{ mismo sefiala que en las
empresas con 20 o mds trabajadores se recomienda integrar una sQ
la Comisién Mixta, la cual puede contar con Subcomisiones en ra-
z6n de la dispersibén geogrifica de los establecimientos de la em
presa, de sus caracter{sticas tecnolégicas o la cantidad de mano
de obra que ocupe; no siendo necesario el registro de dichas sud
comisiones.

El Tercer Criterio sefiala los requisitos mfnimos 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 gque exis
ta sindicato serf 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 patrén deben:

a).- Ser mayores de edad;

b).- Saber leer y escribir;

c).- Poseer conocimientos técnicos sobre las labores y procesos
tecnolégicos propios de la empresa.

d).~ Ser reconocido por su buena conducta; y

e).- Ser designado por el patrén o su representante legal

El Cuarto criterio establece que se podrén constituir
més de una Comisibn Mixta de Capacitacibén y Adiestramiento cuan
do las relaciones laborales as{ lo requieran.

El Quinto criterio establece que trabajadores y patrg
nes deberén elaborar las Bases Generales de Funcionamiento de -
la Comisién Mixta de Capacitacidén y Adiestramiento que podrén--
contener los siguientes aspectos:
a).~ Funciones que la Ley Federal del Trabajo establece para ~-

las Comisiones Mixtas de Capacitacibén y Adiestramiento.
b).- Funciones especificas que deberén realizar.
¢).- Organizacién interna de la Comisién Mixta de Capacitacién-
¥ Adiestramiento
d).~ Duracibn en el cargo de los representantes.

e).~ Feriodicidad y condiciones de las reuniones.
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£).~ Normas de operacifn para el registro y control de sus acti-
vidades.

g).~ En su caso, normas de operacién a que se deberfn sujetar ~--
las subcomisiones y periodicidad en que presentardn sus in-
formes.

Otro de los criterios recomienda que la Comisién Mixta
lleve un seguimiento escrito de sus actividades.

El Sltimo criterio establece que una vez constituida -
la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, se deberd --
dar aviso a la Direccibn General de Capacitacidén y Productividad
(antes UCECA, Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacibén y - =
Adiestramiento), empleandoc para ello la forma administrativa que
para tal fin existe, esto, en cesc de que la empresa tenga su dg
micilio dentro del Distrito Federal; en el supuesto de que la em
presa tenga su domicilio en el interior de la Repiblica, la for-
‘ma respectiva deberd presentarse a través de las Delegacicnes Fe
derales del Trabsjo. En el caso de aquellas empresas que por ra-
zén de su actividad po se encuentren sujetas a la jurisdiceibn -
federal, deberfn registrarse a través de las autoridades locales
del trabajo.

FUNCIONES,~ Debe establecerse antes que nada que las -
funciones a realizar por una Comisibn Mixta de Capacitacifn y -=
Adiestramiento en términos genera}es, adguiere tres modalidades;
esto es, las funciones a realizar por dichas Comisiones pueden:-
a).- Ser reslizadas directamente por ella misma;
b).~ Ser realizadas a través del Departazento de Personal, de --

Recursos Humanos o de Relaciones Industriales oj
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.¢).~ Ber realizadas por medic de un Agente Externo (profesio--
nista especailizado, institucién, despacho, etec.)

Como ee aprecia, si bien es cierto que las diferen--
tes funciones a cumplir por una Comisién Mixta de Capacitacifn
¥y Adiestramiento pueden ger realizadas por elementos diferen =~
tes a ells; en todos los casos sus integrantes deberén ejercer
una participacién, no importa lo reducida que &sta sea; ya que
afn en funciones y actividades llevadas a cabo por el Departa-
mento de Persopal o bien por un Agente Externo, las CNCyA debe
r&n conocer del desempefio y realizacién de las tareas efectua-
das por parte de estos elementos.

Ahora bien, las funciones & realizar -ya sea de mang

ra directa o indirecta~ por parte de las CMCyA son las siguien
tes:
DETECTAR LAS NECESIDADES EN MAYLRIA DE CAPaCITACION Y ADIESTRA
MIENTQ.~ Esto significa que, preponderantemente los componen—-
tes de las CHCyA deberfn ser los encargados de llevar a efecto
el proceso de deteccidn de necegidades.

51 bien es cierto que el llevsar & cabo el proceso de
deteccidn no resulta diff{cil, tampoco es menos ciertos que su=-
ejecucibn requiere de ciertos conocimientos y experiencia en -
la materia; en tal virtud, se puede dar el caso de que la de--
teccidén de necesidades la realice el Departamento de Personal-
(anxiliado por las CMCyA) o bien por un agente externo (auxi--—
liado por las CMCyd).

iDe qué dependerd que las CNCyA reslicen de manera -

directa el proceso de deteccidn de necesidades? Dependerd de -
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De que tenga conocimientos suficientes y capacidad para su --
realizacién

- De que tenga tiempo para lograrlo

- De las facilidades que le pueda otorgar el patrén

- Del mimero de puestos de trabajo a detectar y;

- Del mimero de trabajadores que integren la Unidad a detectar

Como se aprecia, el detectar necesidades de capacita-
cibén y adiestramiento es una labor compleja y delicada, por lo-
mismp, los integrantes de las CMCyA deberdn ponderar y predeter
minar sus tareas y actividades espec{ficas a realizar, ello con
el propésito de no comprometerse en funciones que definitivamen
te no cumpliran con oportunidad y acierto. Resulta en todo caso,
wés sano el que las propias CMCyA, establezcan con mayor preci-
8ién sus posibilidades y expectativas, de tal manera que, dado-
el caso, los otros dos elementos (Departamento de Persoral y/o-
Agentes Externos) sean quienes se avoquen a estas tareas; cons—
trifiiéndose las CMCyA a auxiliarlos en el logro de este propési
to,.

Es seguro de gque 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 capacitacién y adies-
tramiento sin tener el menor conocimiento de lo que se hace; y-
mucho menos que esto, equivale a desconocer qué tipo de plan --
implantar, a dénde, a quién, cuéndo y en dénde. Por esto, €5 ==

vital saber dfnde y a quién se va a capacitar o a adiestrar pa-
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e -e.» «Ta que las acciones que se emprends, estén tien exfoca~

.das y con ello obtener los resultados deseados, logrando asi -
cumplir eficazmerte la obligacidn de capacitar y adiestrar a -
los trabajadores.

Dentro de las acciones que se han desarrollado er el
pals, han llegado a obtenerse logros sigpificativos en los as~
pectos relzcionados con la capacitacién y el adiestramiento -~
sir embarge, es necesario reccrocer gue existen grandes defi-~
ciencisas y pfoblemas debido 2 jue, cuzndo se llevarn a cake pro
gramas er esta materia, se aplican, por lo general, técricas -~
derivadas de modelos deszrrollados en el extranjero, las cua--
les, en muchos casos, son inadecuadas con respecto a las ca ==
racter{sticas del aparato productivo nacional.,

La deteccifn de necesidades, cuanso se ha llevado a~
cabo, se ha dirigido al ardlicis de las recesidades sanifies-~
tas de capacitacién y adiestramiento, es decir, formacién para
el personal de nuevo irgreso, de promocidn y de actualizacién.
8in embargo, a la deteccibrn de necesidades encudiertas, no se-
le ha dado la importancia debida y por tartc, las acciones gue
se emprenden en materia de Formacién Profesional, resultan in-
completas.

Por lo anterior, la Secretarfa del Trabajo y Previ--
sién Social, elaboré y divulgd una metodologla para ls detec-~
cibn de ﬁecesidndes de capacitacibn y adiestramiento (17), en~-

la que se plantea ura modificacidn a las metodologias conven--

(17) U.C.E.C.A. "GUIA TECNICh Pz La DETECCION DE X:CZSIZADES
. LE CAPICITACICL Y ADIESTRALNIZLTO". p. 57
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+« « » o cionales, proponiendo el establecimiento de un sistema-
que, mediante el descubrimiento de las discrepanciss que exig--
tan entre lo que DEBE HACERSE y lo que SE BACE en la empresa, -
analice las necepidades manifiestas y detecte las encubiertas.

Ahora bien, enmarcando la palabra necesidad, ésta - -
siempre nos da la idea de carencia o ausencia de alglin elemento
para el funcionamiento eficiente de un sistema; asf{ 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 capacitacién y-
adiestramientc, se puede decir que &stas se refieren a las ca--
rencies que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo
de manera adecuada dentro de la organizacién; sin embargo, no -
es posible hablar de necesidades sin saber cuéles son los ele--
mentos apropiados para que la empresa, como sistema, funcione--
eficientemente. For tanto, la deteccidn de necesidades de capa-~
citacidn y adiestramiento debe ser un estudio COMPARATIVO entre
la manera APROPIADA de trabajar y la manera como REALMENTE se -~
trabaja; por ejemplo: si ge dijera que una mecanbgrafa debe es-~
cribir 50 palabras por minuto sin cometer errores y si escribe-
realmente 20 palabras por minuto con un nidmero "X" de errores,-
se encuentra una deficiencia cualitativa y cuantitativa, de lo-
que se deduce la necesidad de aumentar la velocidad y mejorar -
la calidad al eseribir a mdquina. Este tipo de comparaciones en ~
la ejecucidn, son las que van a detectar las necesidades de for

macifn existentes.
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Por lo anterior: " SE PUEDE HABLAR DE NECESIDADES DE

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, CUANDO EXISTE UNA DISCREPANCIA-
ENTRE LO (UE DEBIERA EACERSE Y LO QUE RZALMENTE SE HACE".

Los objetivos que pretenden alcanzarse con el uso de

la metodologia que se propone son, entre otros, los siguientes

a).-

b).-

c)em

d).-

Identificar necesidades de capacitacién y/o adiestramien-

to

Definir si los problemas son de capacitacibén o de adies-~

tramiento

Deterninar las prioridades de las acciones de capacita- -

cién y/o adiestramiento:

c.1 Definiéndo a qué Areas del aprendizaje (motriz, cogno
sitiva, afectiva) se va a dirigir la instruccibn.

c.2 Precisando los tipos de capacitacién y/o adiestramien
to para cada uno de los niveles ocupacionales.

c.3 Seleccionando y agrupando al personal a instruir, de-
acuerdo con las necesidades del puesto que desempeifa.

Calcular el tiempo en el que las necesidades de capacita-

cién y/o adiestramiento serén satisfechas, programando --

las acciones de acuerdo con los niveles que conformen la-

estructura orgénica de la empresa.

La deteccidn de necesidades se logra con base en una

comparacidn, por medio de la cual se localizan las discrepan—-

cias

entre lo que debiera HACERSE y lo que SE HACh, para ello,

es necesario llevar a cabo un procedimiento dividido en cuatro

fases:

FASE 1: SITUACION IDONEA

FSTA TESIS MO DEBE
SALR DE LA BIBLOIECA



FASE 2: DETZRMINAR SITUACION REAL
FASE 3: ANALIZAR COMPARATIVAMENTE LAS DOS FASES
ANTERIOKES, LA 1 CONTRA LA 2
FASE 4: NECESIDADES DE CAPACITACIOK Y ADIESTRAMIENTO
En la primera fase, se empieza por determinar qué es

lo que debe HACEXSE en la empresa. Esto debe estar precisado --
con anterioridad por los directivos de la risma, y en caso de -
que no sea asf, para llegar a su defipicién, podrén tomarse en-
cuenta los siguientes factores: Recursos Materiales, Activida--
des, Requerimientos, Indices de Eficiencia, Ambiente Laboral --
Fi{sico y Medidas de Seguridad.

Con los seis factores enunci=gos, se llega a determi-
nar lo que debe hacerse en la empresa; es decir, la situacién -
idénea. Deben tratar de establecerse dichos factores no con ba-
se en un andlisis de la situacién actual de la empresa, sino es
‘tableciéndo lo que la empresa DEBIEXRA SER y los trabajadores --
DEBIERAN HACER,

Ya en la segunda fase, una vez planteadas la Situa- -
cién Idonea, debe determinarse por medio de una investigacibn,-
la Situacién Real, para contar con el segundo parémetro de com-
paracifn; es decir, investigar 1o que ES y se HACE actualmente-
en la empresa, a través de diferertes medios tales como la en—-—
trevista, cuestionarios, pruebas, etc.

Posteriormente en la Tercera Fase, como su nombre lo-
indica, se hace una comparacién entre lo que debe hacerse en la
empresa y lo que en realidad se hace, con lo cual se obtienen -

resultados que automiticamente nos llevan a la Cuarta Fase, en-
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« » « » donde ya se podré determinar si las discrepancias .enco_z‘;'_
tradas se refieren a necesidades de : ‘

~ La empresa

~ La empresa y el Trabajador en conjunto

~ El Trabajador

Los dos dltimos tipos de discrepancias son las necesi
dades de Capacitacién y idiestramiento, las cuales se pretende~
que a través de la utilizacién de este zétodo, se detecten; no~
gquiere decirse con esto, gue las primeras necesidades detecta--
das carezcsn de importancis, sino que deben cubrirse a la breve
dad posible, planeando la superacibém de todas en su conjunto.

Hecho lo anterior, se estari ya en posibilidades de ~
formular planes y programas de Capacitacién y Adiestramiento ~-
debidamente orientados.

Como acabamos de mencionar, otra de las importantes -
funciones que tiene que llevar a cabo la Comisibn Mixta de Ca-~
pacitacién y Adiestramiénto es 1a de DISERAR, ELABORAR, IMPLAN~
TAR Y VIGILAR LO5 PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIES~ ~
TRAMIENTO. En el desempefio de esta funciénm, los integrantes de-
las CMCyA estarfn, también, en una triple posibilidad; es de ~-
cir, el diseBar y elaborar los planes y programas de capacita~—
cién y adiestramiento, los podrén ejecutar éstas de manera di--
recta, o bien el Departamento de Personal, o, incluso, un Agen-
te Externo; sin embargo, en todos los casos, ineludiblemente, -
las CMCyA deberén vigilar el estricto cumplimiento de los pla—-
nes y programas de capacitaciép y adiestramiento implantados en

upa empresa determinada.



Para poder orientar a las CMCyA en esta segunda fun--
cibén, se hace necesario de manera suscinta, el definir algunos-
de los conceptos a manejar en esta parte del proceso.

- Plaﬂ de Capacitacién: Es el documento que contiene los linea-
mientos y procedimientos a seguir en materia de capacitaciéﬁ-
¥ adiestraniento, respecto de cada centro de trabajo y que --
supone una ordenacibén general de actividades para presentar--
une visién integral de los programas gue lo componen. il plan
de capacitacién es pues la estrategia general a seguir en la-
materia a fin de dar cumplimiento de objetivos planteados. ==
Plan de capacitacién y adiestramiento sélo existe uno, por —-
muy grande que sea la Unidad Econémica a capacitar. Para el -
disefio y elaboracién del Plan de Capacitacién y Adiestramien-
to se puede seguir una metodologf{a inductiva, o sea ir de lo-
particular a lo general; o bien, deductiva, ir de lo general-
a lo particular.

Los requisitos que deberd reunir el Plan, de acuerdo-
a lo que establece el artfculo 153~ del Capftulo III Bis del -
T{tulo Cuartoc de la Ley Federal del Trabajo, son los siguien ~--
tes :

a).- Referirse a perfodos no mayores de cuatro afios;

b).- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la em

presa;

¢).- Precisar las etapas durante las cuales se impartiré la ca-

pacitacién y el adiestramiento al total de los trabajado-—-
res de la empresa;

d).~ Sefialar el procedimiento de seleccibn, a través del cual -



- 8 -

se establecerd el orden en que serfn capacitados los tra-
bajadores de un mismo puesto y categoria;

e).- Especificar el nombre y nimero de registro en la Secreta-
r{a del Trabajo y Previsién Social de las entidades ins--
tructoras; y,

£).~ Aquellos otros que establezcan los criterios generales de
la Secretarfa del Irabajo y Previsién Social que se publi
quen en el Diario Oficial de la Federacién.

Ahora bien, ¢De qué elementos se integra el Plan de-
Capacitacibn y Adiestramiento?

Fundamentalmente un plan se integra de Programas de~
Capacitacibén y Adiestramiento. Un programa es la parte de un -
plan de Capacitacién y Adiestramiento que contiene, en térmi--
nos de tiempo y de recursos y de una manera pormenorizada, las
acéionea de capacitacién y adiestramiento que el patrén efec-~
tuard en relacién con los trabajadores de un mismo puesto o ca
tegor{a ocupacional. En consecuencia la Unidad Econbmica o - -
Centro de Trabajo a capacitar, deberf siempre elaborar varios-
programas de capacitacién; es decir, siempre se hablarf en plu
ral, puesto que existirén dos o més programas a realizar al in
terior de una Unidad Econdémica de produccién o de servicios, -
Asf, se tiene que existirén programas de capacitacibén y adies-
tramiento por:
a).~ AREAS DE TRABAJO
b).~ PUESTOS DE TRABAJO
¢).- ESPECIALIDAD
d),- SUCURSALES



Finalmente, &Con qué acciones fundamentales se cum--—
ple un programa de Capacitacién y Adiestramiento?

Simple y sencillamente con cursos., Esto quiere sige=
nificar que la suma de los cursos a realizar constituirdn un -
programa determinado de capacitacién y adiestramiento. Adicio-
nalmente, existen los llamados eventos de capacitacién y adieg
tramiento, los cuales se pueden definir como la actividad de -
ensefianza-aprendizaje de duracién minima y de ejecucién normal
mente unitaria.

Por curso se entenderi el conjunto de actividades de
enseflanza-aprendizaje para la adquisicién o actualizacién de -~
las habilidades y de los conocimientogrelativos a un puesto de
trebajo y cuya reunién conforma un programa de capacitacién y-
adiestramiento.

La dltima funcién de las CMCyA es la de AUTENTIFI- -
CAR LA5 CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABO:#ALES; siendo ésta una-
de las actividades mAs 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--
tacién y Adiestramiento.

El autentificar una Constancia de Habilidad Laboral,
por parte de los representantes de las ClCyA implica, necesa--
rismente, el haber llevado a cabo una estricta vigilancia (di-
recta) sobre el proceso de capacitacién y adiestramiento, el -
realizar una evaluecién sobre todos y cada uno de 10s cursos,-

.as{ como de los resultados obtenidos por sus participantes; -~
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e o » » asimismo, el realizar un seguimiento minucioso sobre -
la aplicacién -directa o indirecta- de: los conocimientos, ha-
bilidades, aptitudes y actitudes obtenidas por el participante
en los diferentes cursos o eventos de capacitacién 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 darn toda la vAlidez ~=
Jjurfdica al proceso; 10 cual se traducir4 en una manifiesta —=
comprobacién de que el patrén ha cumplido con la obligacién —-
de otorgar capacitacién y adiestramiento a los trabajadores.--
Por otrolado, la expedicién de las Constancias de Habilidades-
Laborales y su correspondiente autentificacién por parte de —-
las Comisiones Mixtas, serd prueba fehaciente de que los tra--
bajadores han sido capacitados y adiestrados en su puesto de -
trabajo.

Como se aprecia, el proceso de la autentificacién re
quiere también de un cuidado esmerado as{ como de una organiza
cibén a toda prueba por parte de los integrantes de las Comisio
nes Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

Ser&n pues, estos entes dialécticos (las Comisiones-
Mixtas de Capacitacién y Adiestratriento), las que en un clima-
de responsabilidad, decidan para cada trabajador, sobre su pro
cedencia o no, en cuanto a autentificarles sus Constancias de-
Habilidades Laborales.

SU PUNCIONAMIENTC.- Ha guedado bien establecido que-~

la participacién de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y ~-



. s & « o Adiestramiento en todo lo relative al proceso de capa-
citacifn y adiestramiento tiene tres modalidades:
a).~ De manera directa
b).~ A través del Departamento de Personal
¢).- A través de igentes Externos

Ahora bien, no basta con que los integrantes de las-
CMCyA conozcan lo que deben hacer (sus {:zciones y responsabi-
lidades) es menester, que antes que nada y por encima de todo-
sus integrantes se encuentren debidamente capacitados, y sobre
todo.motivados; asimismo, deberdn estar dotados de todos los -
instrumentos técnicos y administrativos cue les conduzcan &l -
cabal cumplimiento de sus tareas. Por otra parte, e hace ne--
cesario que se tengas en cuenta gue no basta cor que las CMCyA-
se encuentren integradas e incluso se hayan registrado; es ab-
solutamente necesario que m4s que lo anterior, que funcionen,-
pero que funcionen verdaderamente, con espiritu de servicio y-
de comapiierismo, con devocidn y con entrega, sin atender nip--
gin otro interés que no sea el de elevar urgentemente los nive
les de productividad en los certros de trabajo, asi como digni
ficar al hombre que trabaja, tal y como 1o ha establecido el -
espiritu de la Ley.

Concientes de lo anterior, se hace imprescindible --
apoyar -sistemética y permanentemente- a los componentes de --
las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

Por otro lado, ¢Porqué la existencia de las Comisio-
nes Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento?

Siendo las CMCyA el 6rgano bipartito y paritario de-
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. e e 'e « carfcter técnico-administrati;o encargado de vigilar,-
supervisar y coordinar todas y cada una de las acciones de ca-
pacitacién y adiestramiento, es en ella sobre la que recae to-
da la responsabilidad del proceso.

La participacién paritaria en el proceso interno de~
capacitacibn y adiestramiento, convalidard los programas e in-
cluso 1los cursos mismos que sobre las diferentes materias se -
imparte; esto es, al establecer un sistema participativo, y --
dérsele voz y voto a los trabajadores, el sistema de capacita-
cién y adiestramiento se hace mis auténtico, ya que tiene el -
aval de los sujetos y actores de la capacitacibn: los trabaja=
dores.

La intervencién responsable de las CNMCyA es la dnie--
ca via organizada para establecer un sistema de capacitacién y
adiestramiento en el que se conjugan la participacién y la - =
eficacia. De no ser asf{, se cae en un sistema paternalista y -

con visos eminentemente populistas.



CAPITULO TERCERO
ALGUNOS PROBLEMAS QUE PRESENTA
LA _FORMACTION PROFESIONAL EN
MEXICO

A. Problema que Presenta el Manejo de los conceptos de For-
macién Profesional, Capacitacibn y Adiestramiento.

Es frecuente encontrar posiciones aprioristicas que
le asignan a la Educacién y a la Formacién Profesional -co- -
mo una de sus formas particulares-, un valor intrinseco que
se asocia, en términos casi inmediatos, a problemas tales -
como las expectativas de movilidad social ascendente; mayo-
res Indices de rendimiento en la produccién; mejor retribu-
cifn salarial a la fuerza de trabajo con capacidades apren-
didas, etc.

A 1la Formacibn Profesional se le atribuyen diversas
virtudes que se ven fortalecidas por apreciaciones de carfc
ter institucional. Muchos intentos por explicar la situa -
cibn de atraso de los paises de América Latina y del llama-
do Tercer Mundo respecto a las naciones desarrolladas, uti+
lizan, en la confrontaci6n, este tipo de argumentos y razo-
namientos cuya expresién mis 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 obstfculos para el desarrollo, o
sea, formas particulares de la resistencia que las estructu
ras tradicionales oponen a la lucha para lograr la moderni-
zaci6n y el desarrollo de los pafses atrasados, (1)

(1) Gino,Germani. LA SOCIOLOGIA EN AMERICA LATINA, p. 16.



Incluso se ha pretendido efectuar una innovacifn con
ceptual para caracterizar el atraso de esos pafses, soste --
niendo a este respecto, que serfa mis correcto hablar de paf
ses sub-capacitados que de pafses subdesarrollados, puesto-
que el subdesarrcllo no es causa sino efecto de las defi- -
ciencias educativas y la insuficiente Formaci6n Profesional.

Estas afirmaciones extremas se fundan en lo que po -
drfamos llamar una sobrevaloracibn del papel de la educa - -
cibn; sin pretender deternernos demasiado en este punto, tra
taremos sin embargo de esbozar el esquema subyacente de es -
tos enfoques que supeditan, en gran medida, la modernizacién
a una expansifn efectiva de la educacién en sus diferentes -
formas.

Es evidente que se tiende a transformar el fenSmeno-
educativo en una variable independiente, que determina el --
comportamiento del resto de los factores que conforman la --
sociedad expresados en términos de variables e indicadores -
dependientes; destacan sobre todo, las variables econémica y
politicat

En cuanto al problema de la estratificacién Social,-
tal como veremos, la educacibn jugarfa un papel fundamental-
en los procesos de trinsito ascendente o descendente denttro
de la pirimide social. Por lo tanto, nos encontramos ante -
una supuesta situacién de hiperdeterminacifn, en la que un -
factor afecta fucrtemente el comportamiento econémico, so- -
cial y polftico de una sociedad dada. El efecto que provoca
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....es5ta determinaci6én cambia de acuerdo a las caracterfs -
ticas de la variable o factor en cuestién.

Por ejemplo -por referirnos a algunos de los efec -
tos-, se sostiene que una mayor extensién de la educacibn -
afectarfa positivamente a la economfa en el sentido de favo-
recer el rendimiento del factor trabajo, contribuyendo con -
ello a una dinamizacibn de la produccién bajo 1la forma de in
crementos en la productividad. (2) Sobre ia variable politi-
ca, el esquema considerado le otorga a la educacién un efec-
to positivo en el sentido de asegurar mayores niveles de par
ticipacién institucional de las masas, perfeccionindose asi-
el sistema democrftico.

Finalmente, el efecto que la educacifn ejerceria so-
bre la estratificacién social, aparece ligado al papel de -
instrumento de seleccibén y promocién social que el sistema -
educativo cumplirfa en 1a socicdad.

El fundamento que rige lo anterior reside en conce--
bir, tanto a la educacifncomo a la sociedad, bajo la forma -
de dos estructuras piramidales relacionadas por una suerte -
de correspondencia necesaria. Cuanto mis altose logra llegar
en la pirfmide escolar, mis elevado serfiel estrato al que se-
accederfen 1a pirfmide social. En este sentido, perfeccionan
do el sistema educativo, se lograrfa una afectiva democratiza
cifn de 1a sociedad, que se expresarfaen la sustitucién 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 INDUS™
TRIAL EN MEXICO, p. 53.
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« o « » rectunsularizacidn de 1la pirfzide escolar tendr{a un-
efecto similer sobre la sociedud, lu «wue también ajustarfa su
forma geométrica n la nueva situaéidn. Zste esqueme de la edu
cacidn como factor de movilidad social ascéndehte experimenta
ciertas variaciones en los modelos en los que se introduce el
concepto de clases sociales en la estructuraciéa de la socie-
dad. Pers adn en estos cagos, la educacién tumpoco pierde su-
prpel de prondtor social, en cuznto que wn: vez yUe se alcan-—
zn clerto nivel educativo, se pasarfu de Lu condicidn de ex—-
plotada a 1ln de explotador. =l probdblem: de la propredad sobre
los medios de produccién se deja ae laco y, concebida en es~—
tos términos, la educacién se transforma en el agente de dife

rencincidn socinl por exelencia,

La imagen de le educacién cowd instrumento de movi-
lidad social ascendente ha logrado inmponerse en vastos secto-
res de la socliedad; sectores nue depositun sus esperunzes de—
asgcensd en la posibilidad de acceder & un mejor nivei educati
vo. 51 dien esto obedece fundumentalmente a un efecto ideolé-
gico inducido, no faltan los traficantes de ilusiones que 1llsg
nan sue arcas ofreciéndo cursos ae bellezu, de secretariado,-
de lectura veloz, etcétera, prometiénuo dinero -y prestigio e-
insertando la publicidad para sus instituciones en fotonove—
las y puhlicuciones dirizidas 1 los sectores culturalmente —

mds atrasados y egplotados de la sociedud.

Ahora bien, el eje fundamental de nuestxro trabajo -
no es la educacién en general, ni el estudio de loe supuestos
efactos Gue la misma ejercerfa gobre la economfa, la polftica
¥ la movilidad sociul, nuestro interéds se centre en la rorma-

cidn rrofesional de la fuerze Lt trabujo, aspecto que si bien
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e« « « o pertenece cn alguni sedisa al fenbmeno educativo, po-
see una especificidad propia que, a nuestrc modo de ver, 86 -~
articula com la naturalezas particular de los procesos de tra-

bajo en laus esferas de la produccidn,

Son frecueates lugs argumentaciones cue le atribuyen
a la Formacibn rrofesional una serie de virtudes que se fun—
dan en unn cuructufia;cijn tan amplia dec la misma, que oLvi-—
dan Llis particularidades bajo las cusles se oDunifiests 6sta.-
Lo unterior se couvierte cn un obstdculo Gue impide visuali——
zar, en términos reales ; de efectividad, el papel que cumple
1s Pormacidn rrofesional, HO cabe duds gue la generalizacidn-
extremn oculta lis formas purticulares y laeg distorsiona, ou-
tilando artificlelmente las divarsidades, para llegar por es—
ta vii 3 1a conriruccidn de una formulacibn tan abstracta que
carcce de todo valor operativo, ko estas conbepctonea. a la -
Yormacidn rrofesional pe le asigna mecdnicamonte una doble —
funcidn: por un lido, se subrajan sus alcances pociales en el
sentido prowmocional, tal como lo seflalamos anteriormente; y,-
por otro ludo, se insiste en su positiva contribucidn al desg

rrolle econémico. (3)

A nuesiro modo de ver, la caronciz tue se advierte~
en eate tipo de enfoques consiste en la sepsracibn de la sor-
macién rrofesionzl de las condiciones reales en las que est4-
inmersA. Esta omisidn conduce a una conceptualizacibén vacfa -
qu; ofrece resistencia a la efectiva comprensién de la Foras-—

cibén rrofesionnl, zZmpero, no podemdos hanlur de la rformacién —

(3) CINL2rUR. NUEVAS Tuhideiwlad DE La FUALWCION rROFL5LONAL,~
Pe 15
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» « « o Profeaional abstractuxente; debemos ubicarla en un -~
contexto del cual forma parte u un grado tal cue, seyaradas —-
del mismo, pierde su contenido rezl. <l contexto al cual noa-
reforizos 1o constituyen las condicioncs coneretas en cue ge~
cumplen los procesos de trabajo. Leta afirmacibn es, pura no-
potros, un principio metoxoldsico ue hemos tratade de respe=-
t1r en nuestro estudlo. ba relacidn orzdnica de la sarazacién-
Profesioa:l con las condicionce efoctives bajo las cunles se-
estructura la proluccidn, deternina s tal punto el cardeter =
dao 12 primera cue, fuer> de enste contexto, pierde toda su Ti-

cueza: particular,

Una segunda perspective parn la cnracterizacidn de-
11 Formncidn irofesionnl estd dadn por el estudio de las cir-
cunstancins cue estimulan la necesidad de su aplicicidn y de~
sarrollo; poniéndo eapecial dnfnsin en los reguerisienios que
ge plantenn 2 purtir del individuo. »exro nos encontramgsg unu=
vez mfs ante unn concentueliracidn yue define el contenido —
anenéinl de 1a Pormacidn rsrofealonul a partir del papel seleg
tivo y promocional cue ésta cunplirfs en los procesona de trdn

nito social zscendente.

Algunos afirman sue la aociedad modernn es permen—
ble y aue el stutus, la posieidn, no depende ya de lua rela—-—
ciones de parentasco coa lus familirs dirigeutes, sino de la~
eficiencia peraonal, de la cupacitacidn de cada individuo, us
concuistado por el esfuerzo de cada uno en le obtencidén del ~
dinero, de 1n edugacidn, o derivadn de las posibilidades indi
viduales de préatur servicios a la comunidad, Los cambios de-
status son frecuentes y hay centonures de ejemplos de hombres

dol pueblo que llegaron u la odspide de la sociedad. zsta for
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« + o o B” ingenua de concebir la socied:d, €l individuo y la
educr.cidn, enturbiz lu efectiva estructuracifn social de la ~
sociedad, pero tiene sin embargo, la virtud ac gjemplificar -
de maner: bastante didfuna, y por lo tento un poco sutil, le-~
mistifics.cién de la cue es objeto la rorzacién iroreslohal ol
concebidi como_variable independiente de lz movilidad ya no -
sociil, gino individual, a través de los oscaiones de la so—-
cied~d. Bl cumicter sociel aparece aguf por lu vfa de la agre
gncidp algebrdich: la sume de movilidades individuales geran-

tizarfa ol efecto social, (4)

Utrcs enforues del problema tienden a destacar el -
efecto econdmico de la Formacidén rrofesionzl; y uno de 108 ar
gument0s esgrimidos desde écte dngulo, supone la existencia -
de unn demanda creciente de las necesidades de calificacién -
de 1 fuerza de t:zabajo ante la permenente innovucién tecnold
éica. Yero nusvamente la gaqerulidad en el tratamiento del —

problema nos emparia el horizonte,

Yor un lado, son aarcuadas las imprecisiones concep—
tuales que hay en el munejo del tér.ino calificacidn, inter~-—
preténdolo como sindnimo de especinlizucién, La especializa——
cidn expresa, ante to0do, la habilidad o desireiz adquirida pa
ra la ejecucidén de unu turea definida en un proceso deatro —
del cual la misma no es ofs que un elemento o momento del con
Junto; es un'concepto ~ue estd{ {ntimamente ligndo a la frag~
mentncidn del proceso de trabajo en la diviasidn capitalista ~

de la produccién.

(4) Vidart liovo, Jabriel. O ruclludlUd f WJISPAAMEIANTO sN Eb
PHOCES0 JE THABAJO, p. 24,25
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Le culificecidn, por es contrario, implica un cono-
cindento tedrico y prdctico que va afs ullf ael ejercicio re-
petitivo y monétono de una funcidn parcial. teguiere el domi-
nio del proceso en toda su extensin o, por lo menos, en gran
parte. rero calificacién supone, ante todo, jue el trabajador
no 8élo se limite a la ejecucidén de ciertas operaciones, sino
udendn que yarticipe activamente en la concepciSn de su traba

Jo 9 producto.

apta puntualxzacidn aparenteaente semdntica tiene -
sren importincia on el esludio Je la rormecidn rrofesional ya
cue el manejo apresurado de esiou conceptos es la ITuente de -

muchi1s interpretuciones ecuivocudas.

volviéndo ahora soore el tigo de onfocues a lou que
nos referfamos, encontramos ea los miemds la tendencia a sedn
lar (ue el rdpido crecimiento de la tecnologf{a en el proceso-
de lu proauccidn se traduce correlativamente en mayores nece-
sidides do Pormecidn srofesional de la mano de obra, dada una
supuesta complejidud creciente en'lwé operaciones comprendi—
dap en el proceso de trabejo. e afirma que como conseocuencito
de los avances ian rdpidos de la técnologia, dfs a dfn se ha=-

t 0 . . v
ce mfa patente una demanda constante de ndiestramiento.

bl problema formulado en los térominos anteriores es
sumamonte generai y abstructo. as{, podemos convenir en Gue -
’lun unmbioa.intrbducidoa en iu tecnolog{n afectan notublemen-
t; los procesos de trabajo y que esvo ée traduce & su vez en-
la necesidad de una adecuacidn de la Foruucién rrofesional; -
pero, selmo y hnéiu quidn debe dirizirse” Con la mecanizacién

cnda ver mfe e&tendidn, las tureas propias de la concepcién -
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e ¢ » » tienden » pepurirse de lns relativas 1 la ejecucién -
directa, Como e¢s obvio, la Capreitacidn y el Adiestramiento -
se deben diferenciur » pértir de esta dicotomizacisnm objeti—
va, vcrificnblé eﬁpfricamente en el proceso de trabajo. Las -
necesidades de formaeidn cue surgen en el momento de la con-—
cepcién difieron de las cus emanan del momento de la ejecu——
cidén. Por le tunto, no se trata sélo de decir cue la innova——
cién tecnoldgicn trae consi:n nuevas necosiduies de #Irmecidn
rro!esionnl; 8ino rue se deoe identific:r en términos concre-
tos 11 nituralezz especffica de lm nueva icnunda. 51 nd reg—
pondenoas 1 esta cuestidn, no se aporzIa nade & lu eluctdacidn-
del problema. (5) '

(5) vidart Novo, dabriel. Op. Cit., p. 27



B. Obstdculos de la Capacitacién y el iAdiestramiento
on_su aplicacién prdctica

don muchos y de muy diversa naturaleza los obstdcu-
loa que enfrenta en el terreno da los hachon la Capacitacién-
y el Adiestramlento, log cunles desafortunadamente lejos de -
disminuir a través de los aios se han ido incrementando de B8
neri alarmante, Zn este Capftulo me ocupo de analizar en for-
ma breve algunos de esos obatdcules, miamoa‘que van desde al-
go cue parece tan ajeno al problems como la desnutricidn, hag

ta la falta de interés en per capacitado.
P i

DESNUTRICION nN sXIC0.~ Sufrimos en idéxico un gra-

ve problema que quizds sea la barrera mde grande para lograr-
1la Caphcitacldn, 1la p}oductividad Y ol desarrollo en nuegiro-
ﬁn{a; dicha barrera es la desnutricida que padece nuestro pug
blo haste en un 404 de sus habitantes y 10 mis serio, es aue-

este problema se ve agravendo afio con aiio. (6)
)

51 se reviesun los datos hiptéricos sobre las carac~
terfsticas de la élimentucién mexicana, e8 muy notable el he~
cho Ae que 35%05 han sido muy constantes a través del tienpo;
daﬂde la Congquista hasta la focha han predominado loa alimen-
toa autdctonos- ma{z, frijol, cnilo, jitomete y varios mdp, =
La Colonin, a pesar de haber representado un impacto cultural

wuy b}usco y él choque de dos tipos de alimentacién tan‘din—-

(6) Cemacho uriensen, Armando, DESNUTHICION LN #EAICO, UNA BA
' "RREBA PARA LA CAPACITACION, PRODUCTIVIJAD Y LESARROLLO, -
Conferencia,
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e s ¢ « tintos, no causé en la poblacién natural los cambilos-
que se hubieran :asperadm' se puede dec'i.r al respecto que mfp~
alimentos aport§ México a Espafia y al sundo, que .lo contra~——
rio. Aquf, quiza el campio mds impottante‘ fue de upo'negati-
vo, una.grml.\ dtnmlnucién' en el co;muno de la alegrfa, impor-—
ta;\te varincidén del mafz considerado por 1los naturales un ali
menfo “de los Dioser", el cual finalmente fue prohibido; las~-
principales adquisiciones: café, azicar y productos de trigo-
no son muy‘ vallosos nutticioni:lmente. Loas alimentos de origen
animal, carne, leche y huevos, fueron mds para los criollos,-
i.aa mayorfas sélo aceptaron dichos elimentos dentro de sus hf
b'itoa cono comidus excepcionales, para los dfas de fiegta o -
de mercado.

Pero en los dltimos afios los hdbitos alimenticion -
dal pa{s han estado recibiendo un 1m§ncto mayor qus el que ——
him tenidoe en todos los 460 afdos previos. ':‘.alta tend'onci.a al -~
cambio se debe fundsmentalmente a que México ha dejado de mer
un pafs esencialmente agrfcola para pasar a ser lo que ahora—
se denomina ocomo pafs en desarrollo, La mitad d;a la pob'lacidn
ya no se dedica a la agricultura y la otra mitad ha cambiado-
pus prdcticas, Lo fundamentnl para la alimentacidn es que las
fapilias ruralea, que todavisa hace afios eran esencialmente ——
au'toconsumtdons. o Bea que comfan lo que ellas mismas produ-
cfan, ahora se han j.i\tegradu muy rﬁpidmente al 'siatm comer
ctal, (7) ‘

kntre los faoctores sociales cue mds directamente es

{1) Secretur{s de Agriculrurs y decursos Hidrdulicos, ALJUNOS
DaTO8: 50Bis LA ALIMINTACION NACIONAL, p. 43



99

e o s+ o tdn afectando los hdbitos de consumo de alimentos se-~

pueden anotar:

a).-

b).-

cl.-

Ha aparecido una tremenda expansién de varios sistemss -~

‘comercialea, de red nacional, que, a partir de la Ciudad

de héxico, y otras grandas ciudadea. penetra cada vey ==
nfs hasta las pequeﬂas comunidades, vendiendo alimentos-
utractivoa por su pabor y presentacién: refrescoa, pasts
litos, pastas, galletas, bebidas alcondlicas, etec, Este-
desarrollo comercial est{ relacionado con el crecimiento
conatante de ciertas industrias trananacionales que tie-
non mayores mﬁrgenes de utxlxdnd debido a una mejor tec-
nologfa de produccién y distribucién; asf, por ejemplo,-
se sabe que una sola compafifa de harinas refinadas logré

mds de 400 mil puntos de venta en el pafs.

Se encuentra presente uns verdadera explosién de los me-
dios masivos de co-uﬁicncian- en la década de 1960 ase ex
tendid el radio de tranaistorea. que rdpidamente alcanzé
a la mayorfa de las familias rurnles, poateriormente Be~
extendid la televxli6n, ¥ en la actualidad ss estdn ex—-
tendiéndo rdpidamente los sistemas de videograbacibn. —-
Los que dirigen estos medios insistentemente tratan de -
inducir el cambio a 1o yue llaman "modernizacién® en la-
allnentnélGn. cue cbrresponde al conpumo de los prbduo—-
tos indnut;ializadoa mencionados.

Ha cambjado rdpidamente la eatructura de la demanda de -

. .
alimentos, debido al crecimiento desmesurado de polos de

atraccifn; por un lado, las grandes ciudades, que crecen

a grandes pasos en poder adquisitivo y en poblacién, y,-

por otro, el crecimiento de grandes compaifas procesado-



‘,.,; + o falta de alimentos en la poblacidn que por sus esca=—
808 recurnoa no'puuden escoger: su dieta; 8ino que ahora se ——
' agraga otro, ol del sector que estd incorporado al eistemaz co
mercial ¥ que puede encoget uuu alimentosn, pero que lo astd -~
baciéndo muy mal y que por lo tanto sufre da miltiples altera
ciones nutricionales y audn de trastornos metabélicos, condi--
cionaedos por el sxceso de azlcar, de grasas, de harinss refi-
nadag y de alimentos de origen animal ipncorrectamentie meleg~—
cionatos y consumidos, En estan condiclones no ecs rarao encon-
trar unn combinzcidn de Ansnutricids con nbesidad, hiperten-w
3idn y urtercegclerasiy, Esto muestirz ~ue México 2e encuentra
gercano ya 4 ua curiono punto de dosequ,librLﬂ nutricieonal, -~
en oL nus la mitad de las muertes estda aseciadnp » la Talto~
ds.aliméntcsé @n lous niflos pobras, por la intertccidn ontire .-
- 1a desnutricién y la tafeccibn; y, le otra mitrd, en Yoy sdul
tos del medio u;bnno, por cauga de enfarncdadas nrteroescleré
JStlean, infartés. scceldenten veecoulares corebrales, diavetes. .
enfermedades hepftican, &gocladas » Qicete desbaluncenda, ine-

cluyéudo el alto consumo del elcohol., (9)

) Serfa diffcil declr en el momeonto sotual cémo 9o =~
inlcid el nuevo patrdr do demanda comercicl de alimentos gue—
‘se ha estado Eomentando, nd ge gabe si fucron lgs nuera sia~
tomns de industrializacida y distribucidn masiva que ocambia-—

+

ron lof patronos de consumo de las clasea mediu y alta, o que

‘ K
fue la tendenecia & imiter la dieta norteamsricana la gue
abrid el camino a la comercinlizacidn de los productos anima—

l6a_y lon dsrivados de los azfcares y narihaa; pearo, la prin-

(9) Secrestarfa de¢ Agricultura y Recursos Hidrfulicos. Op. = =
Cit., p. 50
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e e s falta de alimentoe en la poblacidn que por sus escaw
808 roeurloa no pueden escoger Bu dieta, 8ino que shora Bg =
agrega otre, el del sector que estd incorporado al sistema cQ
neroial ¥ que puede eacoger sus alimentos, paro que 1o astd -~
haciéndo muy mal y gue por lo tanto sufre de’ miltiples altera
ciones nutrioionales y adn de trastornos metabdlicos, condi——
cionados por el exceao de aszdcar, de grasas, de harinas refi-
nadap y de alimentos de origen animal incorrectamente meleo—
cionados y consumidos, En estas condiciones no es raro encon-
trar una combinaeién de desnutricién con obesidad, hiperten~—
sidn y arteroesclerosis, Esto muestra <ue México ge encuentra
gércano ya & un curioso punto de deseguilibrio nutricional, -~
en el que la mitad de las muertes‘estdn ascciadan a la falta-
de'aliméntosf en los niflos pobres; por la interoccidn entre -
1a desnutricién y la iufeccidn; y, la otra hitad, en los adul
tos del medio u}bnno, por cauza do enfermedades arteroesclerd
Sleas, 1ntnrt55, accidentep vagoulares cerebrales, diabetes.y._
enformedades hepdticas, asociadus a dieta depbalanceada, in—

cluyendo el alto consumo del alcohol. {3)

Serfa diffcil decir en el momento actual cémo sze —
intcid el nuevo patrdn de demanda comercial‘de alimentos queo-~
na ha estado éomentando, no se eabe si fucron lgsa nuo@oa ais-
tomas de industrializacidn y diptribucibn masiva qus cambia—-

'ron los patrones de consumo de las clasés mediu y alta, o que

. .
fue la tendencia & imitar le dieta norteamericana la que

abrié el camino a la comercializacidn de los prodﬁctos anima-

les y los derivddoa des los azdoares y barinas; pero, la prin-

(8) Secretarf{a de Agricultura y Recursos Hidrdulicos. Op, = =
Cit., p. 50



e e o o« clpal consecuencia es que por 1o menos los mexicanoa-
nds ricbs los comen exagor&dnmente. Esto es absurdo, ahora to
4o mundo estd de a;uerho'en Gue la dieta norteamericana es —
excepiva, fruto del connﬁmtsmo, que aparte‘de los problemas -~
de salud gue causa, sélo se buede concebir dentro de un con—
;exto'aoctooconGmico de despilfarro, en medio de abundantes -
tierras planas y de humedad o riego, que produzcan‘cantidadaa
sigunt;e;as ae grunou; Los Estadoe Unidos de Norteandrica — -
consumen mfs de una tvonmelada de cereales por habitante y por-
aflo, mke cuntidades fabulosas de soya, que equivalen al 225 -
de'la broduccién mundial de granos,ylo qbe significa que si ~
Béxico tiene como meta alcanzar este modelo -una dieta nortea
mericana- siguiera bara ei 50% de la poblaciédn, réquerirfn -
pro&ucir; para finea de siglo, 70 millones de toneladas de cg
reales y aiez de leguminosap. Zsto, aparte de injusto, pues -
sdlo aar{a para la mitad de los habitantes, e a todas luces-
1nposible, implicarfa entre cinco y diez veces la producoidn—
agr!cola aotunl.

wuizd todavi{a mds peligroso y daﬂino que imitar su-
diota es imitar sus axstemaa de produccidn y diﬂtrxbucidn. al
consumir un pollo producido por los métodos modernos, se estd
gastando por lo menos veinte veces nds energfa que 1a que es~
te alimento genora en el organismo, Huizé bubo ttenpoe en que
Ila energ{a era barata Y sobraba, pero ahora no tiene sentido—
producir con tal derroche~'para preparar la tierra y cultivar
la con tractores, para producir tantos' insumos agrioolas, pa-
a conechur y tranaportar lou granoa, para almacenarlon on ~——
ooatonos y oomplxcadoa aiatemnn, puru fabricar farra;en, pgara

mantener a loa animales con dfas artificiales, para aacrifi-
! . '
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e » o o carlos en maaa, para congelarlos, distribuirlos y ~——

venderloa y para oocinarlos.

Aﬂn pafses mds ricos que México, pero con ciortu 18
gica social, no han acoptado mnétodos tan abasurdoa, En ¥ran——
cia, por eaomplo, a peaar de su riqueza. los adultoa comen ——
queso, que es una forma de leehe fécil de manesjar, y los ni-—
ﬂoa'leche evaporada o en polvo, Fero en %xéxico se empefia en -
decir -10 cual en meoaible gue alguien lo crea- que debo ha=-
ber leche fresce, fria y barata. que llegue bien empacnda y -
con alte calidad a las puertas de las casas de todas laa fami

V\ias moxicanae. (10)

Depafortunadamente 1a Revolucién Mexicana se plan—
ted duran&e un tiempo el dilema de qué resolver primero, el =
pan'o el noero, si distribuir bieneutar, nds alimentos, habi-
tncidﬁ, vestido, salud, educacidn o shorrar recursos para in-
vertir en industrializacidn, y obviamente se incliné por 1o -
dltimo, Se pensd que primero ba%fn que dedicar todo el esfuer
z0 a induatrlhlizur el pafs, pufu incrementar los recursos, =

lcreur ezpleos, y a la larga, acutomfticamente, mejorar la gi——
tuacién alimentaria. Pero'deaphéa de setenta y nueve 8fos de-
gohi;rno ro;olﬁntonario ea fAcil darse cuenta de aue no fue -
naf. porque se logré el progruma econdmico con un gran incre-
nento de la produccidn y del Froducto Nacionmal Bruto, poro el
nivel de bienestar de las mayorfas, en espoctal la alimenta——
cidn de lou campeainoa y irabajedores, sigue moutrando ol mis
mo deeolador panoruma del que ae quejaba el Bnrdn de Humbolt~

—_—r—— i

(10) Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidrdulicos. Op, ==
Cit., ps 55
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e o « » 81 final del siglo XV14I, cuando decfa: “. . . un ter
cer obstdculo contra los prugres&a de la Nueva dspafla ¥ acaso
el mds oruel de todos es el hambre. Los indios estdn acoatum—
bradog a contentarse con la menor porcién de aLim;ntoa para -
vivir", pero se podria agregar: ... ¥ las clases donin&nzea -
también se han acbn%umbrado a soumular sin distribuir, (11)

b '

Ahora bien, despuds de haber anulirzrado algunos da=—
tos sobre la alimentacidn nacional y refifiéndonos ahora a to
das aquellas personas oue constituyen la fuerza productive na
cional, podemos afirmar con toda gerteza gue huevos, carnme y-
leche, rarus veces forman parte del‘d;sayuno, comida o cena;-—
por élldesorden en la administracidén del gasto !amiltn}, algu
nag amapg de casa compran galletas o la consabida Coca-~Cola, y
ia; Gue tienen la oportunidad de coumprar oiro tipo de alimen—
tos, por lo general es también muy pobre en protefnas y calo-
r{as. ’

3in embargo, lo importante de esto y lo que nos in-
teresa es, con el tipo de alimentacién yue tienen, ;En qué -~

oondiciones van a su trabajo?
1

Ko la mayorfa de los casos, los obreros y todas - —~
aquellas personas que laboran en fdbricus, talleres, estable—
cimientos, ito:. dentro de un horario de ocho horas, se ven =
en ln necesidad de levaniarse temprano para llegar a sus cen—
tros de trabajo, asf, regularmente lo quo la gran sayorfa de-
esas péréonau'tomn a esas horas (5;00-6:00 hei.) o8 una taza-

o pocilio de “cnfé negro” y un pan (bizcocho o bolillo), RBato
—

(11) Secreterfa de igriculturs y lecursos Hidrdulicos. Op, —
Cit., p. 59,60
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« « o o« evidentemente no constituye ninguna alimentacién que-
pueda dar energ{as o duimos para ir a d.eaompeﬁar laa labores~
del trabajo, empero, la realidad es esa y aaf auoede a dige-—
ri.o- a consecuencia de lo anterior, obviamento que aguellag -
peraonan que tomaron ese "alimento” en la mﬂana tamprano, al
nedio‘ dfa tcngan la necesidad de suspender las laboraa para -
tomar algo que mitigue el bambre que a esa hora les vieno- 1o
idenl uer!a que & esa hora eana peraonas tomaran alimentos -
‘nutritivos que les ayuduran on esa descompensacifn de iniciar
les lab:ares cotidianas con casi nads en el estémago. Jin emw—
bargo, la realigdad y los hechz'm nos demuestran jue no sucede-
u8f, 8ino que al medio dfu esas personss ingieren por lo regy
lar to;'till.au, pan, pépaa, frijoles, refrescos y en general -
una gserie de alimentos que adlo contienen barina, azdonr, gra
sas, eto.,, todos en‘ exceso sin comer algo que les proporcione

energfa y que por lo tanio les nutra, (12)
' )

' Todo lo anterior trae consigo una seris de consecum
ciaa tanto a nivel familiar como a mivel social; efectivemen—
te, el problems se inioia en la familiu desde el mowmento en -
que los desnutridos badres conciben un hijo, a ello hay que -
agregar la falta de alimentacidn adecuads para la'maélre en el
perfo&a do embarazo la que continda con su deficiente alimen~
tacién o con una po;)r; luego del nucimiento del hijo, el cual
como consechencia 16gica viene desnutrido, se inician los pro
blemas en el lonentb en el que el hijo tiene gue ir a la es—
cuela, pues es 1mpoalbl§ que esa ori.atura'pucda asimilar loa-~

(12) Camacho Griensen, armando. DESNUTRIGION EN MAXICU, UNA =
¢ *BARKERA PARA LA CAYACITACION, PRUDUCTIVILAD @ DESAHROLLO
Conferencia.
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« « o o conocimientos y mds diffcil mfdn que puseda desarrollar
au capacidad mental, lo Gue trae com:) consecuencia necesaria-

:asia gron probiem de. be jo rendiniento escolar.
. ' .

Al transcurrir el tiempo y al acentusrse el bajfsi—
mo aprendizﬁja escolar, aunado a las caroncias econdémicas poxr
'ol modo de vida. que Be lleva en la familia, 10 que frecuente—
mente suceds e8 que 81 hijo 51 bien le va, termina 8u educBme
cidn primaria o simplemente ni la termina avocdndose entonces
n buscar empleo de obrero inicidndose nuevamente esa cadena —
qué ha estado presente durante mucho tiempo en nuestro pafs y

que en nadn lo beneficia,

A nivel pocial podf{amos resumir les consscuencias —

de la desnutricién en 1
‘a).— Disminucién de la produccidn
b).~ Reduccidn de los ahos laborales
¢).- Aumento en el ndmero de accldentes
d).~ layor ausentismo al trabajo y disminucién de

1’ calidad del mismo
o).~ Disminucién del ingreso familiar y;
f).= Apat{a, somnolencia y falta total de iniciativa

Es importante hacer patente la necesidad que tiene-
cl {rabajador d‘e estar bien alimentido ¥y en relacifn con el -
tipo de trabajo que se realiza; tomando asf mismo en conmide-
racién algumm modificaciones fimiolégicas en cuanto al ndme~
ro de comidas que se deben hacer durnnte la Jornada de traba-—
Jo.

' '

Bstas reformas se han observado en otros palses co-
wo francia, Suecia, Bstados Unidos de Norteamerica y los re—
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+ '« « o sultados obtenidos ponen de manifiesto que 86lo en la
medida eh que se pigan aquéllos 11naamiento$. es que sl frabg
13 del hombre pn&ré'aensr mfe rendimiento sin utilizar para -
ello sus reaervas enerthicas y sin variaciones en su estado-
de salud; cbnjuntamente 80 hace prevensidn de los accidentes=—
de trabajo que pudieran ocurrir por descuidar o no darle im—

por%ancia a aqudllas particularidades.

Al examinar los cambios en cuanto al ndmero de comi
das, no se bienaa que 86lo se trata de una extravagancia o ra
reza de otro pafs ujeno al nuestro, sino que se considera que
exiate una base para ello, ya que,nni se observan las costum~
bres do los campesinos, se estard corroborando que ellos ha—
cen varias comidas al dfa (désuyuno, almuerzo, comida & cena)
y'no 86lo esto sino que una gran mayorfa de loa obreros han -

dejado el campo barn colocarss en las fdbricas.

Zn nueatro pafls existe, como ya lo vimos, toda una-
cultura de la ulimentacién y estu ne'refleJa en la forma de =
vida del individuo, Existe asf mismo otra realidad como 1o ea

'ol'que los trabajadores se presentan a su centro de trabajo -
‘ain haber ingorido ningdn tipo de alimento o bien la otra ai-
tuacidn de que acuden al trabajo hadbiéndo comido en demasfa,
1dgico es, oomo también ya lo seflalabamos gque enton factorea-
incidan en un mayor niémero de accidentea en el trabajo, que =
ocaniona pérdidas en el nicleo familiar, en el BOOiai Y que =
repercuten econdmicumente al pafs. 3e obeerva que se ha sido-
muy cuidadoao al menor requerimiento de laa ndquinas, asf{ se~
ha de considerar que 65tan tengan combustibla, lubricantea, -
ques se lea hugnn reparaciones y limpieza para que la produc—

cién no merme; sin embargo, si utilizamoa este migmo ejemplo-
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e o » » en relacidn al hombre, se vé que a¥n siendo el factor
) ) .

mfs importante de la produccidn, no ha esido considerado como-

tal, ’ '

Bl congumo de energfa del hombre se puede wmedir (me
tabolismo basal), por el consumo de oxf{geno y sirve para de-——
terminar los requerimientos caléricos del individuo de acuer—
do al tipo ;ie trabajo que desempefla; tembién se obtiene el va
lor de nhergiu de los alimentos (c&lorias} y es dtil para ela
borar la dieta con los nutrientes suficientes gue se ajusten~
a las necesldades del trabajador y con el total de calorfas —

\ '
que se reGuiera,
: '

No menoa importante es que el trabajador conozca la
relacién trabajo-energ{a ya q;.xe el gasto duv energfn necesario
difiere segin el tipo de‘ trabajo; ademds se ve afectado por -
factores tales como: estaturu,‘ sexo, temperatura del medio am
biente, asf como por otras actividades que realiza fuera de -~

su centro de trabajo.

Los requerimientos caléricos varfan en los diferen—
tes sujetos lde acuerdo a 1a actividad que desempeilan, an{ se—
puede decir que existe un trabajo ligerc para el que se nece—
aitan de. 2,000 a 2.400 calorfas por dfa (mujeres y hombres),-
un trabajo l'noderado an el‘que se requieren de 2.500 a 3.000 -~
calorfas por' dfa y un trabajo rudo o la intensa acoifn de los
deportistas a quienes su organismo les solicita de 4.500 a —
5.000 caloi‘fae por dfa, para poder ejecuter los movimientos -

con eficacia y sin sufrir desajustes en su salud,

Cuando un hombre irabaja en ayunas, es decir, qus —

lo hace a partir de una deficiencia caldrica pueato due no ha
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; « « o ingerido alimento, entonces tiene que echar mano de -~
sus ressrvas y este desajuste lo va a manifestar da la pi-———
guiente manerax con irritabilidad y falta de entusiasmo, con=
torpeza de loa movimientoa eJecutados, as{ como con disminu--
ci6n de la fuerza muacular, ndemés siente frfc y desea dor-———
mir, ocau1onundo de esta manera un retraso so la proddccidn -
de su trabajo, Ea decir, que presenta implicaciones f{sicaa y
mentkléa que no le pefmiten desempeilarse convenientemonte en-—
Y trﬂbnjo. 34 1la situacién anterior, se repite dfa con dfa o
bieﬁ sl el t;ubajador s6io se permite una dieta baja en cali-
dnd de los componsates nutricios; el'organiamo busca ﬁuevameg
te protegerse y se va aduptando poco a poco a eéta ai%uaoidn-
disminuyendo de is{ml forma loa requerimientos eneré‘ticoa, -
dejando para ello de realicar activldades f{aicas y mentalea-
1nportantea para au vida diaria y au traoajo, refle;&ndosc es
to en un estado de deanutrioidn, mayot anidoncia de los rieg
gos de trabnao ¥y una baja productividad.

El trnbajo en 1ln industria y debido & la localiza~——
cidn de éﬂtéBlOD la p;ritériu do las ciudades, han determina=
do que el homb}e tengu que com;r en su centro de @gubujo; ya-
que el tiempo para tomur sus alimentos es muy brave y luego -
debe regresar el individuo a coniinuar su trabajo., En los cen
tros de trabajo de pafsss industrializadoa han observado que-
el trabajador sufre una buja en lo= niveles de glucosa (0 sea
la energfa para poder desempefar un trabajo) 4 las 3 o 4 ho=
ras despuds de haber desayunado, mostrando el individuo can—~—
sancio y disminucidn de la actividad., As{ mismo despuds de —-
uni comida abundante los niveles de glucosa en la sangre se -

elevan y existe olerta tendencia al sueno; por ello, e8 que -
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e« « o o 60 Cualquier momenio el trabajador‘eatﬁ ={s praopenso—
4 cometer un error y que en ogasiones pueds ser grave para au
salud e anlqsq‘:uncir'su capacidad de trabajo.

Debido a estus n;;qggoiones que el nombtg guﬁra por
una disminucidén o un exceso ae énergta ocasionadoe por los alji
.mentos, ep Que algunos investigadores han propuesto un plan -
en cusnto & la frecuencia con que se deben tomar los alimen—
tos, proponiéndo cada gos horas und comldg (que mantenga los—
niveles normeles de glucosd en la sungre) sefuida de uns bre~
ve pausa de descanso, logrdndose as{ disminuir la fatiga y hg

cer el trabajo mds efectivo,

Asf, es como se ha propuesto que la comida princi—
i pal debe ser al terminar el trabajo, yue la comida del medio-
dfa debe ser menos abundante que ;o habitual, que el desayuno
A'debe ser aproximadamente la mitad de ésia y Lue entre el desa
yuno y la comida y entre ésta y la cena deben exiptir dos co-
laciones que sostengan y mantengan el buen funcionamiento del
organismo., Ademds ge debe acla;ar que la anterior distribue—
cidn de los alimantqu pe refiere sflc a un turno matutinoe y -
para uno vespertino y nocturno hay que hacer sdaptacioneq en-
forma similar,

El hombre en su trabajo diario, realiza muy diver-—
sas actividades. Las caracterf{sticas de cada una do ellas va-
a determinar la ocantidad de kilocalorfas que necesita consu—

mir y asf podqr llevarlas a cabo en forma adecuada.

Estudios hechos en otros pafses en relacién a las -
regomendanciones de kiloq&}crﬁqq por tipo de actividad, han -
determlnadq las oifras siguientos:
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DB 2000 A 2500 kilocalorfas diarias a 3 oficinistap, -
mecandgrafas, rslojeros, dibujantes, impresores, sapate-
ros, sastres y todos aquellos trabada@oree.que realicen-

sentados trabajos{manuales ligeros,

DE 2600 A 3000 kilooalorfas diarias a i oficios de la in
duatr;a téxtil, conductor de ferrocarril y autobds, ofi-
cioa de la 1ndustriq.qu£mlca, oficlos vinculados con el~
.cuero y 8us gfoductos, y todos aquellos trabanjos que se-~
realicen de pie, truba jos f{sicos ligeros, deambulatorio
‘;;abaje manuel ligero y sentado con trabajo munual mode-

rado.

DE 3000 A gooolkiloqalorfas diarias a i pintores, oarpin
teroe! obroeros de fabricucidén de muebles y productos de-
. madera; obreros de repagucién de transporte, oficios vin
culados a la me;a;urgia t hierro, acero y maquinaria; —
oficios destinados a la fabricacidn de productos de pie-~
.dra, arcilla y vidrio; y todos aquellos trabajos de pie,
deambulatorios que rejuleran de trabajo ffsico pesudo,.

D& 4000 A 5Q0Q kilocalorfas diarias a : obreros de fundji
.,cidn y hornos, herreros, alpailles, mineros de carbdn y-
minerales, de ;a,iﬁduetria mgtg;drgica, esflbngoros, pes
.gadorea, agricultoree,,dqgog;%staa,{trabadoa de acero y-
_lagpinuoidn, obreros de la conatrucoidn y ferroviariosj y
. godo; uquel;qs trabajos f{uicoe mﬁy pesados, de ple y —
deambulatorios, .

MAS DR 2900 kilocqlorias diarias a 1 aserradores de madg
ra y todos aquellqa trabajos ffsicos muy pesados y axtre
madamente pesados, as{ como aquellos de posicién incémo-

da,
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Finalmente, para saber comer bien influyen los're-
cursos qeOndmicoe o el conocimiento de los nutrientes Qque el-
_orgagigno neoeaiga,.ya que se ha demostrado que es?on ftqto——
res son los mfs detsrminuutes en el egtado nutricio de una —
égrqona.»éq por ello, que es muy conveniente orientar a los -
tgdbaq;do;gs_qcerc& deblou conocimientos m{nimos indispensa—
b}esAsobre.alimentagiqn, qutric16n e hiziens, qaf como de la-
-najo: distribucién de su ingreso.

DSSINTERZS BN uA CarAC1T4CION,~ Uno ae los fuctores

b4aicos que permiten xlcanzar441tqs nivelea de aficiencia en-
cualquier egonoﬁ(a, lo constituye 1la capacidad de ioe elemen~
tos humanos que constituyen su sociedad, concepto Gue no di-—
fiere con ;o expresado por Adam Smith en ;776, cuando dijo i~
"la riguesa de las naciones se basa en la capacidad, 1n3§nio-
y destreza de sue habitantes". ssta aseveracién conservu‘sﬂn-

todo su peso de verdad.

Bxiote en nuestro pafs un increimento de las diferen
tes industrias que durante los 8ltimos arios ha trafdo como —=
oconssocuencia un aumento en actividades y tareas que exigen la

planificacidn de los recurnos‘bumanos y la implantucién de —-

programas de ensefianza, adiestramiento y capacitacidn de
aguerdo a las necesidades de la dexanda. 5610 asf se lograrfa
Que tanto el ompresario como el trabajador viesen sus néoesl-
_ dades satisfechas.

De acuerdo a estudios realizados por el Servicio Na
cional ARKO, 1la problemftica de capaocitacién se concentira en~
el 80f del personal empleado en la industria a nivel obrero y

empleado, En Wéxico, no fue sino hasta la década de los sesen
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e » « o ta cuundo se orearon escuelas técgicas ¥ centros de -
p;os;umac;4n industrial por lo que el déficit de mano_QQ obra
elificads os afn incalculadle. (13)

_ A partir de 1969, el Servicio Nacional de idiestra-
miento Bdpido de la Kano de Obra en la Industria (ARMO) ini—
cia gus programas regulares tendientes a fomentar el adiqatrg
miento de los traba jadorea dentro Qel lugar de trabajo a tra-
Avés de 1lu fogmacLGn de instructores del personal, (ue tienen-
como :uncién transmitir conocimientos y/o habilidades a las -

demf3 personas.

. Enggs acciqneq, Juntq con otraq l;evadas a‘ngbo por
;nagiﬁqqionaa privadqs!‘convanios intergubernamentales o em—
presas de participacidn estatal o de capital privado empiezan
8 penas 4 mogtrar resultzdos y por lo mismo no se ha dejado -~

sentir su 1mpo;tuncia gobre las variables qqondm;cas.

gareqo razonable_el ageptar que las empresas no pus
den descansar en los esfuerzos que nuestro sistoma sducativo-
,reali.a para preparar personal competente, ssto se evidencia-
,cuando nos percatamos de gue el nivel educativo normel es ex-~

.traordinariamente bajo.

.Utilizando como estimacidn los dutos del fltimo Cen
go Poblacional, me encuentra que el 706 de la povlacién mayor
.de 13 afigs pogee una instrucoién nula o deficiente (primaria=-
$ncompleta); el del 226 se puede considerur bdsica (primaria-
¢ompletz y gecundaria) y golamente el §% posee instruccién me

(13) Kyrgaons, Bldsa, sl CURYLL&INIO LE@AL 0 LA CArAC[TA——
' SION CORTRA La RADTA id INTaH 5 8 3Rd CaraCITaX0, Confe
.v..TeReia. oo S
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b. DY diz o syperior posterior a la seoundaria.

Lo anterior arroja un promedio de 3.5 afios .de’aco-
leridad por habitunte, realidad triste cuundo se considera —
que l2 escolaridad en los pafses desarrollados es superior a-

loa doce afioa para toda la poblacién,

.. Abora bien, aparte del problema del bajfsimo nivel-
_gscolar, m;estxjo pafs enfrenta otro problema mds, representa~
\qq éste por el dqsqquilibrio de su poblacién econdmicamex_:te -
activa, pues como es de todos oonocido y como lo demuestran -
_di_stint‘qu estudios, .c]l.aramente se observa que la pob]:acidn —_—

“qqn:.pa.siqu, abandonando sus laborea agricolas, se trmsfcm -
.en obreros, jornileros y artesanos impreparados o como ha ve-

_ nido ocurriendo en los ltimos afios, se transforman en comer—

, oiantes, vendedores ambulantes y un sinnimerc de actividades~

que en poco O &n nada benefician al pafs.

Indudablemente esto representa un problema fehacien
te paru Héxico, quien ve mermada dfa con dfa su fuerza de la-
bor campesina con 10 que acrecienta la gravedad de la situa—
cién de disn_:inuui&n de produccién agropecuaria, La realidad -
es gue 31 lag industriaes llegs este elemento humano sin la prg
Ugax‘ucid.n. bdsica adecunda, sin orientacién en el nuevo medic ~

laboral, y que tiende a ver ez; el trabajo Unloamente un medio
do subsistencia y de no morir de hambre.

Con esos antecedentes, el industrial se enfrenta a-
uns 1qrgu‘lista d.e agpirantes de donde efectda una nelgcoidu-
,49‘ los elsmentds numanos que requiere y quienes tratan de lle
nir los requisitos ninimos de prepnxjaqidn. Bl qa.nd;dgto, 8e ~

enfrente a la geleccidn del patrén con la dnica idea de que -
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e « o o le den un "trabajo en la fdbrice donde trabdaja su com
padre"”, o "en la fdbrica de aquf cerca"; no existiéndo motiva
ciones ocupacionales ni orientaciones vocacionales, sorecen=-

tando asf{ la fila de inempleables,

Q;u de exqraﬁur puss que impe;aan'esgas condicioam
nes tYengamos milloneﬁ dq_individuos! hombreg y mujeres, que -
laboran eventualmente mientras no se les despide por ineptos;
0 que venzun en busci ae cualquier empleo, o 4yue se fosilizan
en sus puestos, desmotivados, y acumulando resentimientos ha-
.cia el pa@rdn, el dinero y ;a sociedad, sin hacer nada por ms
Jorar?

BL APREINDIZAJE KN Bis ADULTO,~ Las conolusiones méds-

recientes de lus ruzones por las cuales los adultos aprenden,

indican que la mayorfa de las persopas coniindan iavolucradas
toda su vida a procesos de aprendizaje que van desde una pre-
puracién planeads hasta esfuerzos individusles que reslizan -
por s{ mipmos.

La motivacién wis frecuente que tiene un individuo-~
paré involucrarse en un proceso de aprendizaje, son sus expec
eatd aéqu@g*éndo. La personu tiene una tarea que realizar, —
(erreglar ynu instalucién eléotrica, constriir un pequeﬁé Ll
ouarto para vivir, arreglar su automévil, etc.) y enfoca sus~
esfuerzos para adquirir ciertos conocimientos y habilidades -

para obiener los resultados que espera de su actuacidn.

La motivacién menos comén (un 54 de las personas) -
es ol aprender par. qbtener una certificacibn de ulzin tipo -
(¢ftulo, certificado, etc.). 3xistiéndo un motivader adn mda-
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s+ + o « TAaro y que lo constituye la curiosidad, adquirir eong
.cimientos por el concoimiento en sf, (14)

, Por lo que se refiere a los-factores individuales &
 motivagilén, mencionaresos lu motivacién de LOGR0, entendiéndo
oéao Qﬁl 1la toma de responsabilidad personal em la realizae——
cién de un individuo,

La motivacidén plantea problemas gspecfficos pars 4§
xtco en el .mbiente lahoral tales como :

-~ Los Gerentes y Jirectores tienenm poco conocimiento de-
.. las reluciones humanas,
~ La motiyaoién de poder personal ¢s predominante, Adn a
nivel de ultos ejocutivos, temen ul jere_y‘actﬁaq_oon—
.. sumisidn anto él.
~ La inseguridad persondl, el temor de perder su puesto-
¥y prest.ciones, les huce conformarae,
.- No tienen una planeacifn ie ou retiro, predoninando la
planescidn a corto y mediano plazo.
- El_**de:aago gse Ve centrado en las necesidades del je-
. £6.y muy poco en la de los subordinados,
- La falta do r¢sponsabilidad es el problems constante -
de que se queja todo supervisor.
- La retroinformacidén generalmente va dirigida a seflalar
103 errores y muy poods veces hacia el reconocimiento-
~ del trabujo desempediado.
- sxiste poca atencién al desarrollo y capacitacién, pri
moxdjalmente en los niveles bajos.
(14) Margaona,Blisa. Bu CUMPLIMIENIVO uudials Dg LA CAPACITACIOR
V3 LA PALTA DB INTERES &N SBR CAP.CITADO. Conferencia.
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BL _=NRI.UBCIX. IuNTO Jiu TRABAJO.~ Mucha importancia-

.86 ha dudo en los fitimos tiempoe al enriquecimiento de la vi
,da del trabajo. En yna lucha constante por lograrjo, las em-—-
presas mls_prog:es;stas adoptan las siguientes polfticas en -

gus,planes de dgsarrollo humano otgqc;éndo al pa;sogal 3

.= .Reeopocimientos adecuados a las diferentes caracter{s-

.. tieus individuales. A} hacerlg, aceptan el hecho de -
que cada pergona yiene distintas motivaciones y objeti
vOs en su vida, y yue ul dceptar a las peraonas como ~
sercs Unicos, es la fnica forma de lograr su interés ~
y participacién posjtiva en el trabaja,

< Plantear logrog y objetiyos palpables, que ofrezcan al

indiyiduo up constante est{mulo.

Variacién en el trybajo y en las metas, lo que permite

.elipinar la rutina y la falta de iniciativa.
.T.48ignacidn de responsabilidydes, eliminando el concep-
.o de yye no se asignan tareas que impliquen responsa-
.. bilidad porque "lu gente es i;:espons*ble". Existe un~-
,1Prooggo de aprendizaje tamdbién en este renglén, el ~ -
cusl es lento y & veces desesperante, pero es requiai-
to indispensable pars lograr un frabajo motivante,
- $e¢au016n de progreso y 1logro, optenldu o0 base a reco
nQcimientos, oonstantes de resultados, poaitivoe. bi la-
. re};cidn eQn el. empleado se Limitn a hacerlo ver sug -
errores o sus fullas, llegur{ ol momento en que el tra
bajaidor pierda todo su interds y no exista la motiva—

oidn por logros cada ves mayores,

LA_CAPACITACION HOIIVANTE.- Bl espiritu de la ley -

en ospnoitegiqn._en au aoqpciQn real y valedera, pretende ol-
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e s s o 6nriquecimiento de la vida de trabajo y no el aumento
de la prodqcc;dn para el beneficio de las empresas., rero para

que un iﬂdividuo agepte la capacitacidén con este esp{ritu, de
' bé tenef ia motivﬁcidn adecuada para aprender,

Se.puedqg organizar cursos, invertir millones en ==
ellos y realizar esfuerzos sobrehumanos para impartir capaci-
tacidn y los logros serdn mfnimos si el individuo, dentro de-
;f mismo no sienté el deseo, el impulso, que lo lleve & apren
er. (15)

Hadiq puede "motivar® a otra persona., la motivacidn

 debe de existir como motor interno en cada individuo. s cler

ts que unos motores serdn pequerios, otros de gran potencia, -

pero o grave es cuando dste no existe o se descompone por -
falta de cuidado y de combustible,

Bs responsabilidad de aquellos intereses en el dess
rrollo humano, el realizar los esfuerzos educacionales enocamj
nados a4 lograr la motivacidén en el aprendizaje.

Conoqedores de la materia sugieren las siguientes -
proposiciones pars lograr un cambio positivo en la motivacién
individual, las qQue merecen tomarse en cusnta ai planear_——-—
cualquier programa de Capacitaocidn y Adiestramiento i

1.~ Mientras mds razones tiene un individuo para confiar en -
que 61 puede, debe y desarrollard una motivaoidn, mds exi
to tendrdn los esfuerzoa educacionales que 8¢ realicen pa

ra lograr esa motivacidn.

(15) Margaona,Blisa, &L CUBKLIMIINTO LzdAl Dr La CAZACITACION
VS LA FaLTa DX INTERKS &N SER CArACITADO, Conferencia.
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2,- Mientras mds percibe un individuo que el desarrollo de —
una motivacidén estd ligado a las demandas de la real;dad-
¥ la razén, mds éxito se tendrd en loa esfuerzos educacig

nales para la obtencién de la motivacidn adecuada,

3.~ Bl 4individuo debe evaluar su trabdbajo y sus_eafuerzos en —
~ términos de logros.

4.~ Mientras mds logre un individuo ligar los nuevos congep——
. {qs_@e‘mot;gaéidn_a log eventos de la vida diarie, ods —
‘propapi;idaQes habrd de que esta motivacidn ejerza una in
fluencia en sus actos y en sus pensamientos fuera del am-
biente escolar.
ﬁﬂTvuéentrqa mis logre un individuo percidir la motivacién co
mo unn_ﬁajora de su propia imagen, mds probabilidades hay
de que esta motivacién influencfe sus pensumientos y sus—
actos,
6.~ Rl individuo debe percibir sus nuevae motivaciones como -
unf mejors en su grupo socio-cultural,

7,- H;entxﬁq mis concretas sean las metas'Qe un individuo, —
._‘ﬁéa 1nf1uencga tendrdn en Bus pensamientos y sus aoctos.
8.~ 31 el individuo mantiene registros cuidadosos de los pro-

groesoa que réaliza, en las metas que se fija as{ mismo, -
sus pensamientos futuros y sus actos se vegén_fuqrtemente
motivedos,
. 9.- Loas cambios en motivacibn son mfa fciles de lograr en —
una atmésfera interpersonal en la cual el individuo se —
. siente respetado y apoyade por otros que conffan en su ha
bilidgq para qirigir Bu propio futuro y su conducta,
,.10.~ Los cumbios en motivacién son m#s fdciles de lograr si -

el ambiente enfatisa la importuncia del auto-conocimien-
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L. .‘,_fo‘y del desarrollo gspirlyual.

31 trabajador ha quuirido el derecho conatitucio-—
nal a aer gipacitido y el patrdn tiens la obligacidn de impax
Eir qaﬁ‘cqpuc1§q91§n, paro el.qeqio o8 poco propicio para ob-
,tener loa regultados dptimos 1 existe poco conocimiento geren
_cinl y directivo de lus re%qcioneq hupanas; sumisidn de %Og -
subordinndos quienes tienen upa fran inseguridad personal, =-
ninzuna planeacidn pura el futgro y falta de responsabilidad.
En especial, demuestiran muy poca atencisn a la Pormacidn rro-

. fusional, primordislmente en {os niveles bajoa,

Ante cata situacidn, la problemd{tica estriba en lo-
grar cambios positivoas en la motivacién individual mediante ~

el enrisuecimiento del trabajo con :

,v.Reconocimientos adecuados a las diferentes curacterfsticas-—
“VIMinmlw.
:-.31 planteqmiento de logros y.oqupivog palpables.
= variieibén en el trabujo y en las mefus
’v-_pa‘qgignqciéQ‘de_raqpqqpap;lidndeq Y
- La gengioidn de progreso y logro constantes.
,. ¥or otra parte, para jue exista una ruente de moti-
.Y#01dn constante deberdn existir las siguientes gondiciones -
en al.g;qbujg y en la cupacitucién :
T groporcionar al individuo razonea para confiar en s{ oiamo
=, ligur el deparrollo a las demandas de la realidad
.7 Lograr que se evalde ol trabajo en términos de logro unidn-
do estos nuevos conceptos a los eventos de la vida diaria
~ Percibir 1a motivacidn como una mejora de la imagen perso—

nal y de Bu grupo socio-cultural
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- Plantearse metis concretas, manteniéndose Treglatros de sus -
progresos

- Hantener una.¢tm6qfq;u interpersontl en la cusl el individw

. Se aiénya resyetido y apoyado por otrds que conffan en su -
habilidad para dirigir su propio futuro y conducta

- Lograr gue el ambiente enfatice la importancin del autocong

cimiento y del desarrollo espiritual,

Como apabumos ae exponer, la PFormucién cxofesional-
es 1zo0 gue no puede ni debe tomarse u la ligers, sin embar-—
go, y no obsiante gue han pasado 1l ajos Qe su.implun;&cidn -
(desafortunadawente no se le ha dado la importuncie gue en reg
1idad posce, adn en estos.mqmentos tan‘dificiles para nuestro
pnis; lo anterior deb;do 4 que a pesur del tiempo transourri=-
do no se han visto en realidad resultados positivos. A conti-
nuicién hago una breve exposicidn sobre el panorama que pre-=

senta en la actualidad la Formaoidn rrofesional.

La conclencis de la necesidad de un sistema de capa
citacidn que npoyara el crecimiento de la planta productiva -~
llegd tarde a Kéxico. Se marca como 8jo de inicio de la indug
trislizncidén el de 1938 ~cuando ae nucionnlizdlal petrdleo—,—
pero no surge pnralélanento un eafucrzo por capaocitar y adies
trar a los trabajadores; esto fue debido a que el modelo eco-
némico que se siguid en nuestro pufs ponfu especial énfasis =~
en la adquisicién de tecnologfa intensiva en capital, fendme-
no que se denomina sustituci6én de importaciones. Dada esta P
1{tica de industrinlizarmos a toda costa, se p:ofl;;d el capi
tal y se fue desplagdndo la mano de obra con menor ocalifica—-
odén. Ocurril solamente en ciertas ramas, donde habfa inver——

sifn extranjera, tecnologfa y ocapital - la induatria automo-—
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o el e ttriny Luopetrolery, lu uiderdrgica-. Lo cunoio, otrag
industriss se fucron estuncundo graduilusnte; en allig qqeda—
ron lag persius sin preparacibu, a ;45 4ue afdra g trata de
reacatir de l: murginicidn « iravés de programas de capucita-
eién. rero es imuosible, L. marzin.eidn no se resuelve con ca
prciticibn, sino con la movilizacidn de esa fuerza de trabajo
hicia actividades productivas, Ho =28 ractiple que una persona
por mds educida que sen, salga de li marginicidn si existe -
unt piaralizacién del aparato productivoe provocada por la bds-
quedn de li tiss de ginancia. #n la medida en que se gropenda
hiciz un wmodelo que combine ganacia con salario, entonces — —

ir{n disminuyendo los niveles de marginucidn.

Como yn vimos en el rrimer Cup{tulo uel presente —
trzbujo, # pesar de cue ya en 1370 el U6digo Civil inelufa un
capftulo destinado 2l uprendizaje, en L33l L Ley rederal del
Trabajo dedicabu su Tftulo lTercero al Jontruto de iprendize—
je, y Lz nueva ley de 1970 suprimfa dute y establecfe ~ en la
friceidn AV del artfculo 132- 1z obligiciéu patronal de cupa-
eitar 1 los tribajadores, no es sino hasta abril de 1978 cuan
10 8o pasa de la retdricm a lns acciones, &3 entonces cuindo=
¢l goblerno mesicino elevs 1 rungo constitucional el derccho~
obrero .t 1. Capacitacidnt y a3l aciestrawiento, y fija el marco

leg2l que regule la observanci? de esto loy.

4t qué sc debe este confinumiento durunic tantos —
afos de un rengldén fundamental en el citado proceso de indus—
trizlizacidn? Hubo urgumentaciédn que se exploté mucho, a mang
rv de justifiecaecidn, quc lus bases niclonales no estabun pre~
pirazdis o wue no habfa consenso paria darle a la CGupacitacidn=-

.
14 fuerzz necesaria,. Hubo wue esperur a yue la capacitacidn -
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e+ s o Byudan a vivir mejor.

CAPACITACION Y CRISIS ECONOKICA.~ Cuando ya muchos-
de los planes y programas de Capacitacién y Adiestramiento de

las empresa piblicas y privadan echaban a andar, el pafs mse -
‘ha visto arrastrado a una serie de orieis econémicas que pron
.to de\&ninron en crisis general y dié al traste con 1o que, -
pretendidaments, serfa el salto cualitativo en la preparacidn
y Formacidn irofesional de los trabajadores.

;qué importancia tiene la Pormacidn lrofesional en-—
el contexto de la orisis? ; Cémo se ve afectada por ella y, -
a la vez, ofmo puede contribuir la Cupacs.tacidn a la sBupera-——
cidn de la crisis?. Hay quien opina que entre mds rdpido se -
Acapacite y adiestre a los trabajadores, mfs rronto podremos -
recuperar la posibilidad de vender y comprar en unr mercado —-
orftico como el nuestro, donde el dinero ha perdido valor y -
lag cosas cueatan nds, Con gente capacitada podrfumos tener -
mayor productividad y precios mds adecuados a la capucidad de
compra del péblico y reactivarfamos un mercado que ha venido~
deoayendo,

Otros por su parts dicen que el pafs requiers de —
gente capacitada, de otra manera no podremos salir del hoyo =
en que hemos cafdo. Con la formawién y superacidn de los tra-
ba jadores como tales y como personas, habrd mayor productivi-
dad y volumen de produccidn, y por lo tanto menor costo, Asf-
se controla un poco el alzu de precioe y e¢s una de las formas
de salir de la crisis. Desde que se iniciaron las fuertes de~
vzluaciones de nuestra moneda, las empresas decidieron recor~

tar el personal encargiado de capaciter, sin embargo, con el -
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e o o o tiompo ge dieron cuenta que necesitaban mayor produc-
tividad y o;iidad con menos empleados, ;C6mo lograrlo? A bame
l &obqﬁo los trabajadores realicen su trabajo de mejor manera,-
‘16 cuglldebe ir aunado & mejoree sistemas de produccidn.v

Desde el punto de visia de como he afeotado la cri-
ais n 12 Férmacidﬁ Profeeionnl,an uéxico no se sntiende bien-
1la funoién{dé éata, Yor desgrucia, la capacitacidén se convir-
ﬁid en una obligacién legel mfs jue en una ventaja para lag -
orqﬂnizncionea y el trabajador. Con los diversos problemas ——
econémicos que se han presentado, se elimindé todo lo que no -
fuose esonoialmeqte sobrevivenciu, y la Formacién rrofesional
no se concibe como negesaria, S6lo se cumple con los requeri-~
nientos de la ley,

Bn los diferentes Foros de Comaulta ropular que se-
han.llevado a cabo en diversos ailos, se ha dicho que 8l Go~—
bierno le toca hacer esto y aquello, sin embargo, no se debe-
dejar toda la cargu al gobierno; la iniciativa privada tiene-
qus hacer lo suyo; aunque instruments programas internos, no-
oxiate un c&ntro de Formacidn rrofesional para el trabajo que
88 sostenga con el subsidio de un grupo de empresas, Los sin-
dicatoe por su parte, deben hacer algo mfa qﬁa controlnr.loa—
oontratos coleotivos. Algunas centrales obreras tiemen cen-—-
:trqa de.capacltqoidq sind;ea;! por ejemplo la Universidad - -
Obrqra en.Quarnayaca! pero no centros de capaoitacién para el
trubajo._auto resolver{a muchos problemas ya que en la mayo--—
rf: de los contratos colactivos ae le da prioridad al sindica
to para anv;ar trabajadores a las empresas, pero casi nunca -

pasan la prueba de admisién y éstas pueden contratar libremen

te porque asf estd estipulado en los contratos,
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Habr{a que preguntarse hasta ddnde la Formacibn -~ =~
Profesionsl es wn mal necesario (%al oomo 8e maneja actualuen
%9, es un alimsntar esperanzis o presentar una imagen humani-
tarin de la organizacidén, pero con tendencias eminentemente ~
efioientistau de producir relultadoxs cuantificadles a través-—
del trabnjo). Desde el momento en 5ue me habld de crisis eco-
némica, las prinera_s dreas de lus organizaciones que la pade-
‘oj=eron'fueron loe departamentos de fscursoa Humanos, Cupalci.tg_
qidn.eto. A lop ojos de los empresurios, son 4reaus que no dan
resultados inunediatos, Toda capacitucifn ¢ncasinada a losg as-
gectos cognositivos, excepto el relativo al deearrollo da.ac~—
tividades pqicqmotoras_, z}ugdd afeotada, Bl empzjesari.o 8e preg

_ eupa gor producir,

Ahora bien, la gapacitucidn podrd ayudarnos o supe-
rar la crisis en el momento en que 36 salgn de su Barco mera-
. mente o;;gqqiz‘agiqnalﬂ Habr{s que hablar del uso del tiempo 1i
bre, de¢l ooio, sto. in otros paises me capacita para el creci
miento de la persona, para desarrollar las potencialidades ——
del ser humano. Almgdida yus la capacitacién sea mfs informal

contribuird 4 que salgamos de la crisis econdmica.

Por otra parte, 8e han expresado opiniones acerca =
.dq que ¢l faotor saskructural tiene mayor peso que el conmtu~
ral. in este momento, el aspacio edtruvtural es la orieis eco
. péeica y se refleja en todos los programas; va a afegtar los-
piveles de ooupacién y, cusndo una fuerzs negativa actds so—
bre ellos, 1o que un pafs tiene que hacer es recurrir a cam—
bios profundos en la grQQucqidq, ne 4 108 prograsaa de capaci
tacibn. Bs decir, en.el corto plazo, buscar la readecuscidn -

de 1a planta productiva;esto exige el reentrenamiento de los-
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e« » o » Obreros,

Log egresados de las universidudes, por ejemplo, an
frentan yu_qn_grqplema_de uubqgupucidn Gue obligs ~o dehe - -~
‘qpligar;‘a las inptancias universitarias a definir programas-
de enirenamiento que no existen, Lo mismo sucede con los nive
les 1nferioro; de educacidn, con la diferencia de que el asun
to0 es mép compliocado, puessto que ss puade acepknr que 6l Teen
trenamionto de un economista o de un contador es factible, ps
ro de un tormerc o de¢ un obrero de la construccidén es mds com

plicado.

Bntonces, los progranas de adultos pueden cumplir -
un papel muy importants, si logran incorporar el mfnimo de o9
nocimientos en su curriculum, compatibles con las posibles ~~
dreas de capacitacién y de entrenamiento & nivel de eduoacidn
elemental, Fn sfntenis, la crisis econbmica afectae 165 nive--
les de ocupacifn y éstos obligan a unu reestructuracidn de 1a
plenta productiva, la ocuml generard nuevos programas de Forma
oidn Profeesionsl,

Con base en lo anteriormente expuesto, cabe pensar—
que, en el momento econémico que vive el pafs, deben tomarse-
en cuenta clertos elementos para definir una po}itioa de edu-
caoifn, y en espeoial de Pormacién rrofesional, Esta cuestifn
es importante poraue plantea la necesidad de considerar 81 —
sontexto socioscondmiao de un pafs para 1a redefinicién de su
polftice educativa. Resolver 1a contradicoidn entre continui-
dad'y eamhiou permanentes, representa todavf{a un reto para -
los planes de educacién. BEs decir, saranitzar que los elemen-—~
tos polfticos suatantivoe permanezcan y, ai mismo tiempo, %o0-

f
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+ s+ « « 30 aquello que genere una nueva concepciép en el hdbi
tat cercano al nifio -la escuela, 1a comunidad, la pociedad= =
e vﬁya modificando gradualmente, ’

kn el oaso de,la Formacién rrofesional deben tomar=
se en cuenta las necesidades que el adulto enfrents en un mo-
mento determinado. Esto deberfa hacerse siempre, pero si ha—-
blemos de una situscién econdmica diffcil, el problema de em~
pleo se agudiza y la educacidén de adultos, dentro de su con-—
cepcibn, debe contemplar el aspecto laboral. ssto &3 algo que
todivia no se ha cuidado lo sufieiente. La crisis trae apare-
jado un conflicto social y polftico; por lo tanto, la forma-—-
cién en &ste Yltizo £mbito en otro elemento sustantivo de la-
educacién de adultos.

CAPACITACION Y POLITICA DX EMrLEQ,- Ba M&xico, de -

manera aislada, se han hecho esfuerzos por vincular la Yorma-
oléh Profesional y el ompleo, Tal es el caso de lop convenios
que se establecieron entre las Secretarfas de Educacién Pdbly
or y del Trabajo y Previaisn tiocisl y el Inatituto Nacional -
de Estudios del Trabajo, en coordinacién con el Comité Técni-~
co de Planificaoidn de decursog Humunos,

Ademds, existe un gran niémero de grupos ijue trabaja
en el campo en programas de organizaocidn, de desarrollo comuy-
nitario, de Capaciiacidn, pero de los que se conoce poco., Al-
gunae dependencias como Conasupo, Conalep, lsests, Imss y las
Universidades de Juerrero, Sinaloa y Tlaxcala realizan accio-
nes de eate tipo, prro desvinculedas, y recurren con frecuen-
cia & la Secretarfa de Educacidén rdblica o al Iastituto Nacip

nal para la Bducacién de los Adultos en busca de apoyos; de =
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e s o o 8istematizaras, todaus egtas experiencias contribuirdn
a generar una accién ofectiva'pnra implantar la Capacitacidén-
en los nuevos polos de desarrollo y reducir la migracién del-
campo a la ciudad. for'ejemplo, en loe nuevos polos de desa—
rrbllo, donds es necesaria la capacitacién, &sta puede arrai-
gar o la gente en su lugar. rero una capacikacidn totalizado-
ra, no robotizadora i emsedamos a la gente a mano}ar una nf-—
quine y resolver losa prbblemas que le genera esa miguina, ¥ -
;oos son todos nuestros cnfoGues. /0 nos preocupamos porque -
el serlor aprend2 a vivir mejor y cuide wds su olimentacién, -
su viviends, la educacidn de sus hijos, su higiens personal,-
etc,

i se asigue entocando la vapacitacifn y el Adiestra
miento solamente comdo un instrumento para manecjar mejor el ——
trabajo, vamos a robotizar a la gente, con lo cual no podrd -
responder a 1os estfmulos que me le proporcionen Y cuando le
ofrezcan un mejor trabajo, se va a ir. 4s{, 1os poloa de desa

‘

rrollo dejardn de sorlo,

Por otro lade, puede ser muy util permitir que, ahf
donde Be establecen nuevos centros de desarrollo, loa poblado
res de los mismoms, © losg que concurran a ellos por cierto — —
atractivo ocupucional; tengan La’Oportunxdad de formarse pro-

'fealonalmento o de logrhr ung mayor escolarizacidn. Lo que no
e8 apropindo es que Be definan programas de Formacién Frofe-—
sional exclusivamente pn}a crear nuevas polos de desarrollo,-
Por lo menos, deber{a sor una accién simultdnea, es decir, ~
encontrar los recursos neceaarLoa para Operar la nueva planta
productiva y al mismo tiempo, crear progra-n- de Capnoitacidn

o de educacidn.
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Creemos gue no hay proceso nde ekeetivo -pi acamso -
el del marcado'do trabéjo— para generar expectativas que la -
educacién. Como }a vimos 8l principio de ente cnpztulo; hay ~
un mito muy arraigado'en nuestras sociedades, @ 1ncluquon -_—
las deaarroiluhau, de que a medida que pe recibe mds educa-—
cidn ge piogreaa. ha muy grave descuidar este aspecto. En tér
minos de migracidn, es muy claro porque sl tener mds educa-—-
cién, se piensa que va a ser dtil en 1loo lugares donde se pue

\da aplicar 1 las gréndaa ciudzdes, lag zonas urbunag, los cep
‘tros'industrinles. Esto explica el flujo migratorio de las zg

nas rurales a las metrépolis.

Cualquiera podrfa pensar quae, a8 partir del estable~
cimiento de la obligacidn de los patrones de capacitar y —wm
adiestrar a su personal, ésta prdctica se facilita, vero no -
ha sido asg{, por principlo de ouehtas, no obstante que la ley
estipuls la participacién de los trabajadores a través de las
Comipiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, los traba
Jadorea son, generalmsnie, ajenos a la elaboracidn de los pin
nes y programas a ellos dirigidos. La Formacidn rrofesional -
o8 elitista, quienes la manejan se sienten especialistas in—
dispenanbieu; el trabajador sdlo recibe la orden de partici——
par en un curuo; Y sl manifiesta inconformidad porque piensa~
que &ate no ao'ajusia @ sus necesidades, se le tacha de negli
gente, de no querer superarse, cuando el problema radica en -
que no ge le permite tomar pnrtalan el disedo de los progra—
mag en forma comunitaria,En cuanto a la participacidn de los-
sindicntos, éata usuizlmente obedece mds a intenciones polfti-

cas que al deaar}ollo de las personas,

Si intervienen los trabajadores, en muchas ocasio~-
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e o« +» » nea caregen de los marcos de referencia para saber lo
que necesitan; en general, sus requerimientos son pobrea, Con
tracuenbia, 1z empresa propone los programas & las Comisiones
Mixtas. La partioipacién estd abierta, pero no se da como de-
biera : hay una eapecie de jusgo enire la empreaa gue sugiere
} el trabajador que acepta; si hay buenas relaciones, esto -
progresa, s8ino, vienen los conflictos; el aindicato por au —
parte, utiliza la Pormacidn rrofesional como otra forma da -—

preaibn,

e han emitido opiniones en el sentido de que en k§
xico se ha avenzado ¢n materia de Formacién rrofesionmal, por-
que los tradajadores tienen representacidn en las estructuras
organizativas o en los programas orientados a la Formacidn —
brofosional; pero podemos observar que esa representacidn age-
vuelve una represeantacidn formal Gue casi siempre ez asumida-—
por los l{deres de las organizaciones gremiales y casi nunca-
por los trabajadores, y termina por no reflejar las necesida-
des concretas de éstos dltimos, Esto lo admiten depde las - -
grandes centrales obreras hasta las pequefias células de orga-
nizlcidn : a fin de cuentas, los cursos acaban siendo concaebi
dos, progrzmados, definidos y puestos en marcha por la instan

cia empresarial o gubernamental,

For 10 que se refiere a los Recursos Humanos necesa
rios para la Formacidén rrofesional, existe gente capaz y con-
intenciones de hacer bien las cosas, aunque -signo de nuestra
cultura~ falta credibilidad; distinguen treas factores que pro
plcian esta escasa credibilidad ; primero, las empresas pno —
son orfticaa al contratar a los instructores o asesores; se—
gundo, muchos capacitadorse son todologos y, por dltimo, la -~
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e o « » Seoretarfa del Trabajo, en su intencidn de normalizar
446 regiatro a wende con po¥@-prep¥racidn; {6 cual se presta-
8 que ouchos advensdizos hagan capacitacifn.

£n cuanto a aspectos materiales, en sl Diatrito Je-
deral y laa ciudades grandes pusds responderse a las deman-—-
das, pero enl comunidades pequeflas y el agro, esto es desasiro

80,

As{ mismo, otro factor a considerar es el reducido-

ndmero de instituclones que preparan expertos en este ren
glén, no hay en el paf{s una licenciatura en Formacidén rrofe—
cional. Gn 1a Pacultad de Contadurfa y .duinistracifn de la -
Universidad Nacional Auténoma de iéxico hay una especializa—
cifén en administracidn de personal, donde se imparte la mate~
ria de Capacitacifn, y también un diplomado en este renglén -
en el Instituto Tecnoldgico Autdnomo de iéxico, pero nada ndas
Carecemos de cursos pura formacién de instructores y de ejecu
tivos en Pormacién rrofesional, eastos puestos 103 ocupan, ea-
las empresas, Paic6logos, Administradores o uicemciados en Re
laciones Industriales.

Pinnlments, queda en el aire una capacitacién orien
tada haci;a ol meajor desempeiio de los oficios, de aquallas oou
pociones perfectamente tipificadas que, hasta ahora, no se —
han tomado en cuenta; hagerloe redundar{a en mejores servicios
para la poblacifn en genernl. Y es que la concepoidn de la ——
¥Yormacién rrofesional debe cambiar no sblo en la mente de - -
quienes dirigen los programas, sino en la de los propios hene
ficiarios de éstos. Normalmentse, quien participa en un progrs
ma de esta naturaleza 1o ha‘ca con la intencién de obtener un-

instrumento que le posibilite desarrollar con mayor facilidag
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e« s « » Una Ocupacién determinada., msta orientacidn utilita—
rista de 1la Capacitacibn y el idiestramiento ha desvirtuado -
su desarrollo y evolucidn, a grado tal, que la rormacién rro-

fesdonal, hoy, oa escolarizada, eminentemente acreditadora,

Ahora se legitiman los oficios con oertificados, lo

cual es abéurdo, porque los artesanos requieren menos eacola-
ridad formal, oo;xtrartanmte a la prkctica diaria y el domi—
‘nio de los mate'riales. Si observamos los grupos 6étnicos, ve——
mos que la tradicidn oral ha sido mfs eficaz en la ensedanza-
;le un oficio que los eafuerzos gue han’ tratado de sistemati——
zarla por escrito; habrfa qﬁe adecuar los programss a 1los gru
iaou ¥y no 1os grupos a ioa programas,
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1I.

COXCLUSIONE

LA PORMACION PROPESIONAL IMPLICA TANTO A LA CAPACITACION
COMO AL ADIESTRAMIENTO, DEPENDIENDO DE LA OBXBNTACION -
QUE RECIBA LA ACCION FORMATIVA, ES DECIR, PARA EL TRABA-
JO (CAPACITACION) Y BN BL TRABAJO (ADIESTRAMIENTO).

CAPACITACION ES EDUCACION PARA EL TRABAJO, BS DECIR, ES-
TODA ACCION BDUCATIVA DESTINADA AL DESARROLLO DB LAS AC-
TIVIDADES, LOS CONOCIMIENTOS Y LAS DBSTREZAS DE LA POBLA
CION PARA 103 PIRES DB SU PARTICIYACION EN ACTIVIDADES -
PRODUCTIVAS.,

III.ADIESTRAMIENTO ES BDUCACION EN KL TRABAJO, E3 DECIR, BS~

Iv.

v.

LA AGCION BDUCATIVA DRSTINADA AL OPTIMC DESARROLIO DB —
LAS APPITUDRS, CONOCIMIENTOS, DBSTREZAS MANUALES Y AC2I-
TUDES DIRECTAMENTE RELACIONADAS CON SU PARTICIFACION EN-
LAS ACTIVIDADES PRODUCTIVAS.

BL FIN INMBDIATO DB LA FPORMACION PROFESIONAL ES ELEVAR -
LA FRODUCTIVIDAD; SU PIN MEDIATO RS LA PROTECCION DR 10~
DOS AQUELLOS QUE VIVEN DE SU FUERZA DE TRABAJO.

LA CAPACITACION TIENE COMO OBJETIVO SUPERAR EL DRSMESURA
DO CRECIMIERNTO DB CIERTAS OCUPACIONES Y AL MISMO TIEMPO-
BSTIMULAR RL XNSUFICIERTE INCREMENTO DE OTRAS; ADEMAS -
PERSIGUE SOLUCIONAR LA DICOTOMIA EXISTENTE ENTRB LA - -~
RDUCACION FORMAL Y EXTRABSCOLAR Y LAS SITUACIONBS Y —
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. o CONDICIONES REALES DE YRABAJO,

¥I, EL ADIESTRAMIRNTO TIENE COMO OBJETIVO ADECUAR LOS REQUR
RIMIENTOS DE CAPACITACION A LOS CAMBIOS EN LA CRGANIZA=
CION IRTERNA DB LA EMFRESA, A LA EVOLUCION TECNOIAGICA,
Y BN GENERAL, A LAS FLUCTUACIONES DEL CRECIMIENTO EBCONQ
KICO.

¥II, NO SBE PUEDE HABLAR DE LA FORMACION PROPESIONAL ABSTRAC-
TAMENTE, SINO QUE SE DEBE UBICAR EN UN CONTEXTO DBL - -
CUAL FORMA PARTE A UN GRADO TAL QUE, SEPARADA DEL MIS—-
MO, PIERDB SU CONTENIDO RBAL.

VIIXI.,RO DEBE VERSE A LA PORMACION PROFPESIONAL COMO UNA OBLI-
GACION MERAMENTE LEGAL, SINO COMO ENRIQUECIMIENTO DE LA
VIDA DE TRABAJO; DEBE YERSE COMO UNA VENTAJA TANTO PARA
LOS TRABAJADORES COMO PARA LOS PATHONES,

IX. BS NECRSARIO QUE BXISTAN PERSONAS EXPERTAS EN CAPACITA-
CION Y ADIBSTRAMIENTO, PARA LO CUAL DEBE CREARSE UNA CA
RRERA EN FORMACIOR PROPESIONAL.

X, DEBIDO A LA DIVERSIDAD DE GRUPOS Y CULTURAS EXISTENTRS-
EN NUESTRO PAIS, ES NECESARIO ADEGCUAR LA PORMACION PRO-
PESIONAL A DICHOS GRUFOS Y CULTURAS.

XI., BS5 NECESARIO REDEFINIR LA POLITICA EDUCATIVA DB NUESTRO
PALS, A FIN DE QUE LA FORMACION PROFESIONAL PORMR PARTR
DB LA VIDA ESCOLAR DESDR LOS PRIMEROS ANOS.
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XXX.DEBE DRSECHARSE LA IDBA GENERALIZADA DE QUR LA CAPACITA~
CION Y RL» ADIESTRAMIENTO ESTAN DRSTINADOS URICAMENTE A ~
OBREROS Y EMPLEADOS DS PABRICAS Y TALLERRS; SINO QUE RS~
TA DIRIGIDO & TODA PERSONA SUJBTA A UNA RELACION LABORAL
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