'c:'.,A"{ )
2% =

% Universidad Nacional Autgnoma de México

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

LA CAPACITACION EN LA INDUSTRIA
DE LA CONFECCION

Seminario de Investigacidn Administrativa

QUE EN OPCION AL GRADO DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PRESENTAN: -

MARGARITA L. TORRES MERTINEZ
MB, DE 105 ANGELES BRMENTA 22MUDIO

ACTUALIZADO EN 1989 BAJO LA DIRECCION DEL
L.A. RUTILIO TORRES FRANCO

1981

MEXICO, D. F. FAM DE GRIm 1989




pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



R L

CAPITULO I INTRODUCCION.......o.vu..
Metodologfa de 1a Investigacién.....

CAPITULO II. PLANEACION-CONTROL..:
2.1, Metas y Objetivos...eoevenvds
2.2, Poifticas.....oivvvvninionads
2.3, Estrategias....ceeevanes
2.4, Fines de la planeacién....
2.5, CONErolee.eseennenennrreninsn

2.6. Proceso de control........

2.7. Estédndares de medicidn...........%

CAPITULO I11. LA CONFECCION EN MEXICO...
3.1. Evolucidn del vestido....viveusuiviveresnvensennn

INpDICE

3.2. Importancia ecénomica ¥y S0Cidl.,vseeerinrernnnens
3.3. Participaci6n en el mercado internacional.......
CAPITULO IV, SEMBLANZA DE CAPACITACION......... e
4.1, Importancia y concepto de capacitacidn..........
4.2. La capacitacién como un sistema,..... e PN
4.2.1. Planeacién de la capacitacién........ N
4,2.2. Determinacién de necesidades..,..... aeen
4,2.3. El1 programa de capacitacifn y sus elemen-
tos.iiieiei it Ceieres e . PN

4.2.4.
3.2.5.

- Etapas para elaborar un programa de - -

adiestramiento. .. ..iuiviinnvrnvininass
- Diversos métodos de capacitacibn.......
tjecucidn de la capacitacidn..... eeeenas
Evaluacién de 1a capacitacidn....covvunns

24
26
31
32
34

36

36
39
42
42




CAPITULO V. MARCO JURIDICO.............. . 1]
5.1. Integracidn de las Comisiones Mixtas de Capaci
T 1 e . 45
§.2. Funciones de T2 Comisidn Mixta...ecionvevsnnns 48
5.3, Organizacién de los integrantes de la Comisidn 50
5.4, Presentacién de planes y programaS.....v..v... 52

CAPITULO VI. COSTO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 54

6.1. Aspecto econdmico del adiestramiento.......... -85
6.2. Cdlculo de beneficios......... e ririr et 60
€.3. An&lisis de)l costo-eficienciz........ ceeaian.a B2

CAPITULD VII. CASO PRACTICC.........coevvvevivansss B5
CONCLUSIORES. o vviininiivner i sndonnenved i, 94

REFERENCTAS .o vvuvvrervnnnn. B PN A PP -



CAPITULO I
INTRODUCCION

La administracién de personal es actualmente motivo-
de andlisis y estudio especial dentro del medio empresarial-
mexicano, por la trascendencia que tiene en el desarroilo de
Tas organizaciones.

E1 cumplimiento de los objetivos de una empresa estd
condicionado fundamentalmente por el esfuerzo y capacidad --
del elemento humano que Ja integra, el cual, debido a los --
constantes adelantos de la tecnologia moderna, requiere de -
un proceso de educacién sistemdtica que le prepare y capaci-
te en forma integral, particularmente en relacidn a las nece
sidades vitales de la organizacidn y en general, al desarro-
110 integral del pafs, para satisfacer sus necesidades de --
realizacién individual y social,

La realizacién del presente seminario, estd enfocado
hacia la capacitacién y adiestramiento de operarios en la in
dustria de la confeccién, que dentro del procesc evolutivo -
de México y debido a los cambios de tecnologfa, se tiene la-
necesidad de contar con personal capacitado, que pueda desem
pefiar mejor sus funciones de trabajo.-

Es por ello que con el auxilio de criterios de dife
rentes autores, especializados en la materia, presentamos -
un programa de capacitacidén y adiestramiento para personal-
que cuenta con conocimientos bdsicos, como el saber leer, -
escribir y realizar operaciones aritméticas sencillas. A -
este personal se le proporciona una fuente de trabajo de --
acuerdo a las necesidades del puesto.

La eleccidn de nuestro universo sujeto a investiga--
cibén pretende abarcar una industria poco estudiada en traba-
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jos anteriores; que presente cierto nivel de tecnificacidn;-
que esté constituido por empresas de medianos recursos en su
mayoria y en cuyo desarrollo la mano de obra resulta prepon-
derante.

El Gobierno Federal, s5& ha mostrado preocupado por -
el bajo nivel académico de la poblacidn; es por ello que en-
coordinacidn con empresarios y organizaciones sindicales con
cientes del problema, ha implantado un Plan de Capacitacidn-
y Adiestramiento a nivel nacional para los trabajadores de -
todos log grados y categorfas dentro de tas empresas.

Por G1timo, el desarrollo prdctico de este seminario
tiende a complementar l1os conocimientos adquiridos con 12 --
teorfia administrativa, mediante 7a aplicacidgn de un programa
de capacitacién y adiestramiento en una empresa ubicada en =
San Juan del Rfo, Qro.



METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La investigacidn es una serie de métodos para resol-
ver problemas cuyas soluciones necesitan ser obtenidas a --
través de una serie de operaciones 16gicas, tomande como --
punto de partida datos objetivos.

La metodologfa que utilizamos en esta investigacifn-
se basa en la que presenta el maestro Fernando Arias Gali--
cia en su libro "Introduccién a la Técnica de Investigacién
en Ciencias de la Administracidén y del Comportamiento".

TEMA:
La capacitacidn en 1a Industria de 1a Confeccin,

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para la realizacidn de la presente investigacidn nos
planteamos la siguiente pregunta:
éCufl es el panorama que presenta la Industria de la Confec
cidn en materia de Capacitacién, en el frea metropolitana -
y el Municipio de San Juan del Rfo, Qro.?.

Sabemos que el problema es el punto de partida de la
investigacion y que formuldndolo bien se gana 1a mitad del-
camino hacia su solucidn ademds se simplifica el trabajo de
investigacién.

0BJETIVO BE LA INVESTIGACION

E1 objetivo de esta investigaci6n es detectar las ne
cesidades y recursos con que cuentan empresarios y opera- -
rios en materia de capacitacifn y concientizarles de la ne-
cesidad de la misma, otro objetivo que nos planteamos es el
disefiar un programa de capacitacidn y adiestramiento dirigi
do a aoperarios de mdquinas de costura recta que no solo cum
ple con las disposiciones legales sino que los integre so-



cial y culturalmente.

HIPOTESIS

La capacitacién en la Industria de la Confeccién es-
té condicionada a sus recursos, a 1a disposicién de los em-
presarios 2 proporcionarla y a la rotacisén de personal.

RECOPILACION DE DATOS

Este trabajo se desarrollf mediante la recopilacidn-
de datos a través de una investigacidn documental y de una-
investigacién de campa.

Investigacion documental.- Por medio de 1ibros, re--
vistas y otras publicaciones.

Investigacién de Campo.- Se 1levé a cabo con el fin-
de obtener informacién de primera mano, para tal efecto rea
Tizamos entrevistas dirigidas a empresarios y operarios for
mulando pregquntas previamente establecidas.

ALCANCE ¥ LIMITACION DE LA IMVESTIGACION

ALCANCE:

La investigacidn se orientd a determinar las necesi-
dades de capacitacidn y adiestramiento en la Industria de -
1a CLonfeccidn.

LIMITACION:

Esta investigacién se 1ievd a cabo solo en el drea -
metropolitana y el municipio de San Juan de) Rfo,Qro. por -
lo gue su interpretacidn se delimita 2 esta poblacidn.



CAPITULO 1T
PLANEACION - CORTROL

Planear es fijar metas y objetivos para determinar -
politicas, implementando procedimientos que formalizados en-
programas, permitan la anticipacidn de eventos futuros para-
tratar de obtener el mis eficiente uso de los recursaos.

Planeacidn en un sentido amplic, es una actividad hu
mana conciente e intencionada, dirigida a la obtencién de de
terminados objetives. En el campo de los negocios, represen
ta una herramienta indispensable para administrar éstos con-
eficiencia. Al hablar de planeacién, se hace necesario refe
rirse a ciertos términos, por 1o que ¢reemos conveniente tra
tarlos 2 continuacidn:

2.1, METAS Y QBJETIVOS

Existen discrepancias entre diversos autores sobre lo -
que es una meta y un objetivo; desde nuestro punto de vista-
y respetando la opinién de &stas, consideramos que signifi--
can en esencia 1o mismo, ya que ambos términos intentan defi
nir el compromiso formal de un suceso a alcanzar, por lo tan
to, en el desarrollo del presente trabajo, utilizamos indis-
tintamente cualquiera de estos términos.

Richard F. Vasconcil y Peter Lorange, en el boletin-
Ho. 2 de 1a Biblioteca Harvard: "Planeacién Estratégica para
Empresas Diversificadas®, define 1as metas y objetivos de Ta
siguiente manera:

"Objetivos, son declaraciones generazles que descri--
ben el tamafio, la ampiitud y el estilo de la empresa
a largo plazo”.

"Metas, son declaraciones mis espec{ficas de los lo-
gros para cuyos cumplimientos se han fijado ciertas-



fechas”,

A1 respecto, George R. Terry en su Obra: "Principios
de Administracidén", dice Yo siguiente:

"Dbjetivos es una meta que se fije, que requiere un-
campo de accidn definido que sugiere la orientacion-
para 1os esfuerzos de un dirigente".

EY C.P. Alfredo Amezcua, en su conferencia: "La Pla-
neacién como Factor de Desarrolioc en las Empresas", efectua-
dz en el Instituto Mexicano de Ejecutivos de Finanzas, sefa-
la lo siguiente:

"Objetivos son las metas que Ja empresa persigue, --
que se expresan normalmente en términes cuantitati--
vos, aungue algunos se pueden expresar en términos -
de calidad o de otras expresiones aue implican jui--
cios subjetivos".

En nuestra opinién consideramos que:

“Los objetivos o metas son gufas de accifn sobre lo-
que la empresa pretende alcanzar, deben estar forma-
lizados por escrito para permitir su mayor difusidn-
y comprensién siendo ademds lo suficiente flexibles-
para permitir una retroalimentacién oportuna y efec~
tiva para que finalmente se 1leven a cabo”.

2.2. POLITICAS
George R, Terry, en su obra "Principios de Administra--

ci6n" define 10 siguiente:

" Las politicas son enunciados o conceptos, Que cons
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tituyen una guia para el curso de las acciones menta
les y fisicas de un gerente y sefialan fronteras muy-
amplias que permitan al dirigente usar su iniciativa
y su juicio en 12 interpretacidén de una norma parti-
cular®,

Las polfticas, son patrones de actuacidén que permi--
ten Ya ejecucidn de actividades dentro de un rango claramen-
te limitado y que facilitan 1a toms de decisiones.

Algunas de las polfticas mds importantes son:
- Politicas de Mercado,
- Poiiticas de Personal.
- Politicas de Control de Calidad.
- Politicas de Inversifn de Activos Fijos.
- Politicas de Inventarieos, etc.

2.3. ESTRATEGIAS
El sefior H.B. Maynard, presidente de Maynard Research-
Council, en su obra "Administracifn de Empresas”, dice:

"La esencia de una estrategia, es que encierra los -
elementos cruciales o decisiones en una situvacién, y
par eso es posible poner limitaciones a Jas dreas sy
peditadas que pudieran cubrirse apropiadamente”.

Analizando las definiciones anteriores encontramos -
que en ambas, se destaca el hecno de alcanzar los objetivos-
predeterminados. Consideramos gque las estrategias son pla--
nes concretps para hacer frente a2 las amenazas o situaciones
favorables; implica también la evaluacidn y seleccién de al-
ternativas.

2.4, FINES OE LA PLANEACION
En el mundo de los negocios, 1a planeacidn determina la



ruta a sequir, identificando las fuerzas y debilidades de --
una empresa para anticiparse 3 eventos futuros e influir en-
ellos desde el presente.

La planesacidn es una gufa para la administracidn, =--
analiza los hechos del pasado, evalfa su capacidad presente-
para identificar claramente a sus puntos fuertes y débiles,-
y proyectarlos hacia 21 futuro para tratar de obtener los ma
yores beneficios.

Una ver analizade el medioc en que el negocio vive, -
define hacia donde desea llegar, que pretende, determina sus
metas, las clasifica y ordena para adecuarlas en un objetivo
general, haciendo participe & los principales responsables -
de la empresa, buscando de ella su participacifin activa para
tratar de 1legar a los objetivos en un esfuerzo comin,

Se ha mencionado al final del pdrrafo precedente: --
"Buscar la participacidon activa de Tos principales responsa-
bies para tratar de llegar a los objetivos en un esfuerzo co
min”, de &sto se desprende que otra de las finalidades de la
planeacidn es precisamente, crear el espiritu de grupo.

Cuando la planeacidn se realiza en grupo, las perso-
nas que intervienen se sienten estimuladas, se sienten reali
zadas.

Lo anterior, ademds de aportar mayores beneficios en
e) proceso de pianeacién, ya que como dice el refrin: "Dos -
cabezas planean mis que una", tiene como consecuencia lo si-
guiente:

Primero: Mejorar la comunicacidn, Segundo: facilitar
el entendimiento de los planes, Tercero y Gltimo, en nuestra
opinién, 1o més importante, responsabilizar a Tas personas -



sobre las metas fijadas.

Definidos los objetivos generales de ia compaiifa, se
debe buscar, como 1legar a elles, es decir, desarrollar las-
estrategias, los programas de accifn, en este momento la fi-
nalidad que se busca es daries forma a los planes, determi-=
nar 5i existen factores que impidan su realizacidn y planear
sus posibles soluciones para finalmente establecer priorida-
des en 1os objetivos, o sea cuando debemos llegar a ellos,

Como fines especificos, mencionaremos algunos de - -
ellos:
- Anticiparse a los acontecimientos futuros.
- Aplicar los recursos técnicos, humanos y materiales en for
ma eficiente,
- Reducir hasta donde sea posibie, actividades aleatorias.
- Identificar oportunidades.
- Medir riesgos.
- Minimizar costos.
- Proporcionar guias permanentes a largo plazo.
- Servir como medio para que 1os planes se realicen.
- Crear espiritu de grupo.

Son varios los fines que persigue la planeacifn, aun
que finalmente se resume en unc solo: lograr que 10 planeado
se realice.

2.5, CONTROL

E1 control tiene que ser eficaz, dindmico y debe contar
con sistemas adecuados que permitan en forma oportuna la ac-
cién preventiva o correctiva necesaria.

Si los programas formulados en 1z etapa de planea--
cién se llevaron a cabo tal cual, cumpliéndose las metas fi
jadas, no habrd necesidad de control, sin embargo, é&sto no-
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es as7, la dindmica de los negocios, asf como las situacio--
nes cambiantes, exigen una vigilancia constante de los pla--
nes.

EV control debe realizarse en forma sistemdtica, me-
diante 1a medicién y evaluacién de los recursos en accifn, -
lo cual permitird ejercer en la forma oportuna, las acciones
de carédcter preventivo y correctivo @ que haya lugar, con e}l
propdsito de lograr las metas establecidas.

2.6. PROCESD DE CONTROL

E1 control sigue un proceso y para ésto debe contar con
ciertos etementos que coadyuven a su eficiencia, por lo tan-
to el primer paso del control, es determinar las bases de me
dicidn para que pueda realizarse.

2.7. ESTANDARES DE MEDICION

Los estindares de medicidn, son los elementos que preci
san &1 rango en que debe permanecer en las actividades opera
cionaies, de algin modo, representan también submstas incor-
poradas en fase de planeacidn.

Estdndares fijados con un juicio certero, profundo y
soportados con estudios y experiencias lo suficientemente s§
lidas, proporcionando un contro) efectivo.

A continuacidén se sefialan algunos de los pardmetros-
utilizados cominmente.

2.7.1. EN LA FUNCION PRODUCTIVA.

- % de tiempo perdido.

- Unidades {kilos, litros, etc.}, producido -
en cada hora de fabricacidn, turno trabaja-
do o miquina de produccidn.

- % de mermas (por proceso, productos de fa--
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bricacidn, etc,).

Deberd tratarse hasta donde sea posible gque &stas -~
sean determinadas por producto o grupo de productos realiza-
dos, etc., a fin de buscar que el andlisis, sin dejar de ~--
ser prictico, se2 lo mis profundo.

2,7.2. LA FUNCION COMERCIAL
- Unidades de venta por praducte o grupo de -
productos.
- Unidades de venta por regidn.
- Precios minimos y mdximos de venta, etc,

2.7.3. CUENTAS DE VENTAS EN CARTERA O ROTACION
- Plezo promedio de pago a proveedares.
- Reduccidn mdxima de pasivo total a capital-
contable.

E1 segundo paso en el proceso de centrol, es la medi
cién, es decir, ta comparacién de los resuitados obtenidos «
contra 1os esperados; se realiza vtilizando formas convencio
nales como son los estados financieros, o bien formatos espg
ciales de acuerde 2 Jas necesidades de cada empresa, determi
nando las desviaciones localjzadas, esta evaluacidn deberd -
realizarse siguiendo el principic de excepcidn, es decir, --
concentrar la atencidén en lgs hechos relevantes, para ello -
tendrd que fijarse cyal serd el rango permisible de las des-
viaciones existentes.

E1 andlisis cuantitative y cualitativo de las desvig
ciones permitird efectuar la accidn correctiva o preventiva-
necesaria, Yogrando asi también una retroalimentacidn dindmj
ca @ los planes; lo anterior es precisamente el Gltimo paso-
del control.
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CAPITULOD 111
LA CONFECCION EN MEXICO

Se hace referencia al surgimiento de l1a industria de
1a confeccién en México, para resaltar la importancia de es-
ta actividad dentro del desarrollc econdémico y social de - -
nuestro pais.

3.1, EVOLUCIORN DEL VESTIDO

Pars confeccionar su indumentaria, nuestros indigenas --
contaben con tres tipos de materias primas: el algoddn que -
pridcticamente se daba silvestre, las plumas de aves, las fi-
bras duras que extrafan principalmente del maguey y se trata
ban a base de algunas rafces para lograr una mayor flexibili
dad., A la 1legada de 1os espafioles se dio especial atencién
al cultivo del aligoeddn y trezjeron ) primer ganado lamar pa-
ra confeccionar sus ropas. Los espafioles y los primeros in-
digenas que asimilaron las costumbres de Jos conquistadores,
tuvieron necesidad de utilizar los oficios de sastrerfa de -
algungs soldados, quienes a su vez entrenaron tanto a hom- -
bres como 2 mujeres en las artes de la confeccidn.

Con la emigracién que se inicié en Va época del Gral.
Plutarco Elfas Calles, vinieron europeos, drabes y judios, -
que se dedicaron a fabricar ropa de trabajo principalmente,-
pantalones de mezclilla, guayaberas o camisolas de telas pro
pias para los ferrocarrileros, obreros y campesinos.

A1 dinfciarse la segunda guerra mundial y debido al -
crecimiento de Ta poblacifn los talleres de los almacenes de
vropa se independizaron y se inicid propiamente a base de - -
ellos, la confeccidn de ropa en serie. Se establecieron in-
dustrias pequefias en Monterrey, San Luis Potos{, Chihuahua y
desde luego en el Distrito Federal; existiz ya en algunas pe
blaciones come Aguascalientes y Yucatdn, ropa elaborada en -
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talleres pero conceptualizada como artesanfa,

En el afio de 1945, habfa tomado ya tanta importancia
la fabricacién de ropa en nuestro pafs que se hizo necesario
asociar a todos los fabricantes de esta actividad, de acuer-
do con la ley de Cdmaras de Comercio y la de Industria dicta
da en 1942. As{ se constituy6 la Cdmara Nacional de la In--
dustria del Vestido, que el primer afio de actividades logré-
inscribir a2 1100 firmas, con los objetivos de representar --
tos intereses fundamentales de la industria del vestido de -
México, fomentar su desarrcllo, y actuar come érgano de con-
sulta del Estado, la C&mara Nacional de la Industria del Ves
tido he tenido una presencia activa en la evolucidn de esta-
actividad industrial, ofreciende a las empresas confeccionis
tas que operan en la zona metropolitana de Ta ciudad de Méxi
co, Aguascalientes, lrapuato, Guadalajara, Mérida, Monterrey
Saltillo y Tehuacdn (cuadro No. 1), asf comc en otras entida
des, la informacidén y asesorfa requerida,

La ¢risis econdmica que tiene el pafs desde 1982 y -
los cambios que han intrcducido las autoridades a través de-
una nueva politica de fomento industrial para modernizar el-
aparato productivo de México, han determinado que 1a Cimara-
despliegue un esfuerzo sin precedente para contribuir a que-
1a industria del vestido supere los graves obstdculos que en
frenta con las siquientes acciones:

- Apoyo a los programas de estabilizacién econdmica (Pacto -
de Solidaridad Econdmica y Pacto para la Estabilizacidn y-
el Crecimiento Econdmico) a través de la concertacidn per-
manente con el resto de la cadena textil mexicana para el-
control de precios.

- Fomento a 1a competitividad internacional de la confeccitn
mexicana promoviendo y participando en el primer Centro de
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Moda, Disefio y Corte del pafs que atenderd, mediante un -~
sistema computarizado modular, las necesidades de patrona-
je, escalada, y graduado, trazo certe y disefio, de infini~
dad de pequehas empresas confeccionistas.

- Proyeccién de una imagen internacional de los productes de
esta industriz, en 21 plano comercial impulsands la presen
cia de los confeccionistas nacionsies en las principales ~
ferias y exhibiciones internacignales para prendas de ves~
tir, y en el plane institucional incorporando a esta indus
tria en foros como la Federacidn Internacional del Vastido
(IAF), donde los confeccionistas de los principales paises
del mundo analizan y hasta definen la tendencia del comer-
cio internacional de prendas de vestir.

3.2, IMPORTANCIA ECONOMICA Y SOCIAL

La industria mexicans de la confeccibn se destaca como-
una actividad citedina, que no contamina, ocupa espacios re-
ducidos y genera gran empleo en numerosas regiones del pafs.

Como industria Tigera ne tiene una participacién muy
destaczda en el producto intarno bruto {PIB} de las manufac~
turas. En el perfodo 1985-87 la actividad de 1a confeccidn-
s610 representd el 4% del PIB manufacturero y una tercera --
parte de todo el PIB textil. {cuadro No. 2).

Ademds pertenece al grupo de actividades con menores
requerimientos de jnversidén, encontréndose al nivel de las -
industrias del cuero, tabaco y de bebidas alcohflicas, que-
1e han significado serias limitaciones crediticias puesto -~
que sus reducidos activos fijos, que son factores primordia
les de garantia ante las instituciones nacionates de crédito
le han impedido acceso a financiamienfos preferenciales para
sy equipamiento y modernizacidn.
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£r el renglibn de producci@n presenta ta siguiente es
tructura: la ropa exterior de dama y nifia representa el 40%-
del total, siguidndole la de caballero un 25% y la ropa extg
rier ambas sexes con un 22%; la ropa interior representa un-
10% de la produccidn de prendas. Las medias y los calceti--
nes sélo el 3% del total.

Durante el perfodo 1982-1986, la produccién de pren-
das de vestir registrd dos tendencias: Primero de 1982 a - -
1984 se observd un descenso en la produccidn, teniendo un de
cremento promedic de 5,7%;: en 1985 hay una recuperacidn de -
8.7% con respecto a 1982 y de 17.3% en relacién 2 1984; nue-
vamente en 1986 se contrajo 1.8% con respecto al afo base y-
10% en relacidén a 1985. (Cuadro No. 3)

tesde su aparicidn en México, la confeccifn ha sido-
una actividad intensiva en mano de cbra, Ellp le ha permiti
do situarse en una posicidn muy importante con respecto a --
otras ramas de la industria manufacturera de! pafis., En la -
presente década ha sido capaz de ofrecer empleo al 7.9% del-
personal ocupado en toda la industria manufacturera, por lo-
que sU contribucidn a ese rubro la situa muy cerca de otras-
ramas altamente empleadoras como ia de alimentos, bebidas y-
tabaco.

'Como 2 Jo largo del terrvitorie nacional operan infi-
nidad de pequefios talleres, que también constituyen un impor
tante soporte local y regional de empleo, la aportacidén de -
1a rama de la confeccifn en la generacidn de ocupacifn se -~
eleva considerabiemente, Se estima que el nimero total de -
trabajadores dedicados directamente a estas actividades es -
de mds de 600 mil personas, ({cvadro Mo. 4)

L3 integracidn de la mujer mexicana al sector de la-
confeccidn ha sido muy importante por su habilidad manual en
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operaciones propias de esta industria como la costura, asf -
como por su elevada productividad, Elle ha determinado gue-
dentro del sector manufacturero, la confecciln tenga el ler.
lugar come empleador de mano de obr: femenina, puesto que --
del total de trabajadores que ocupa, aproximadamente un 80%-
corresponde 2l personal femenine.

3.3, PARTICIPACION EN EL MERCADD IRTERNACIOHNAL

Después de varias décadas de orientarse a2l mercado in--
terns, la industria del vestido de México h: realizado gran-
des avances en la exportacidn. Sin embargo factores como la
vecindad geogréfica y 1a competitividad internacional, han -
determinado gque hastz el momento Estades Unidos sea el prin-
cipal mercado de destino de todo tipo de prendas de vestir -
mexicanas,

La magnitud del cambio se condensa en las cifras de-
exportacidn de los Ultimos afios. Entre 1983 y 1988 su valor
en d6lares norteamericanos se elevl rdpidamente al pasar de-
21.7 a 119.4 millones (cuadro No. 5) y audn estando nuestro -
pais lejos de poder competir con los grandes exportadores --
del lejano oriente los intensos contactos comerciales de los
confeccionistas mexicanos con importadores de 1os principa--
les mercados de consumo como Estados Unidos, Canadd y Yos ~-
pafses de }a Comunidad Econdmica Europea, ifdican un futuro-
prometedor.

Siendo exportador y maquilador de prendas de vestir,
México también se incorpord a) Acuerdo Multifibras {AMF) y -
negocié con los Estados Unidos y la Comunidad Econbmica Eurg
pea acuerdos bilaterales para regular sus exportaciones, EI1 Convenio Bi
lateral México--Estados Unidos en materia de textiles opera-
desde 1978 administrando las exportaciones mexjcanas de hi--
los, telas, prendas de vestir y otras manufacturas textiles,
elaboradas con algodén, lana, fibras sintéticas y artificia-
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les y sus mezclas, a través de un complejo sistema de cuotas
anuaies. ET fuerte incremento de la demanda de cuota de ex-
portacifén en 1988, impulsé el establecimiento de un régimen-
especial, y para evitar acciones fraudulentas se negocid ade
mis un arreglo visado.

En Jas exportaciones mexicanas de prendas de vestir-
han predominade las confecciones de algoddn. Las cifras ofi
ciales de exportacidn de estos productos para 1988 indican -
que casi el 50% del total les correspondi6 y el resto 2 pro-
ductos de fibkras quimicas, lana y seda. Bajo el Convenio Bi
Tateral con Estados Unidos, Tos envfos de ropa de algodén --
también ocupan una posicién decisiva, a pesar de que frecuep
temente 1a moda influye en su comportamiento. Su dinamismo-
fue evidente entre 1987 y 1988 cuando las exportaciones a E5
tados (nidos de estos productos se aievaron de 4,0 miliones-
de docenas a mds de 4.2 millones. (Cuadro No. 6)

E1 aumento de las exportaciones de confeccifn y de -
productos de maquila a los Estadses Unidos estd mostrando Ta-
competitividad en precio, calidad y servicio de la confec- -
cidn industrial mexicana, cuya estrategia es competir con ca
1idad, volumen y disefio, y no por el bajo costo de 1a mano -
de obra mexicana,



CUADRO No.
EMPRESAS AFILIADAS A L&

CAMARA NACIONAL DE LA INDUSTRIA DEL VESTIDO

LOCALIZACION 1982 1988
TOTAL 3991 4746
Zona metropolitana de la Cd. de

Heéxico 304¢ 2900
Delegacién Monterrey, Nuevo Leén 191 9a8
Delegacidn Guadalajarz, Jalisco 267 446
Delegacidn Aguascalientes, Ags. 225 163
Delegacidn Mérida, Yucatdn, 82 78
Delegacidén Tehuacdn, Puebla. 115 76
Delegacidn Irapuato, Guanajuato. 40 60
Delegacién Saltillo, Coahuila. 22 25

FUENTE: Registro de la CHIV y sus delegaciones.

1

i8
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CUADRO Ho. 2

PRODUCTO IMTERNG BRUTO OE LA INDUSTRIA MANUFAL
TURERA MEXICAMA Y SU SECTOR TEXTIL Y VESTIOG.
{MILLONES DE PESOS DE 1980)

I. Industria manufacturera
11, Textiles, vestido y tuero

% Participacién
I[X. Industria de la confeccitn

% Participacidn

1985
1,051,108
134,088
12.8

42,898

1986 1987 1988

a} Articulos de punte
B) Ropa interior y exterior de punto

©) Otras prendas de vestir

15,081

26,658

1,149

FUENTE: Cdmara Nacional de la Industria de]
del Sistema de Cuentas Hacfonales de Méxjco 1985-88.

991,331 1,016,694 1,038,698
127,153 120,850 123,651
128 1.8 1,90
40,397 37,671  memmee-
1.0 3.7 cmmmen
15,000 mmemmr mmemies ’ é
2,205  eommmn emeeeee
1102 cmmmee cmmmmeen

Yestido con datos.



CUADRO HNo. 3

PRODUCCION ESTIMADA DE PRENDAS DE VESTIR
1982 - 1986
(TONELADAS)

1982 1983 1984 1985 1986
Ropa exterior dama y nifia 101,455 96,483 94,855 111,286 99,635
Ropa exterior cab. y niifio 63,983 60,847 59,820 70,183 62,835
Ropa exterior ambos sexos 55,571 52,847 | 51,956 60,956 54,574
Ropa interior y de dormir
ambos sexos 25,491 24,242 23,833 27,761 25,034
Calcetines 4,843 4,606 4,529 5,313 4,856
Hedias 3,568 3,394 3,337 3,915 3,506
TOTAL 254,911 242,419 238,330 279,414 250,440
VARIACION % 100 95.1 93.5 109.7 98.2

FUENTE: Cifras de CANAINTEX, e investigaci6én de 1a Cimara Hacional de 1a Industria de)
Vestido.

0z



CUADRO No. 4
EMPLEOS DIRECTOS GEMERADOS DE LA INDUSTRIA DE LA CONFECCION
EN MEXICO
{MILES DE PERSONAS)

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987+

Manufacturas 2248 2072 2089 2263 2387 23N 2441
Confeccitn 165 147 167 170 175 177 184
{datos oficiales)

Participacin 2 7.3 7.1 1.9 7.5 7.3 7.5 7.5
Confeccidn 572 558 517 541 546 800 617
{datas de ta CHIV)

Participacitn 25.4 28.3 24.7 23.9 22.8 25,3 25,2

* Cifras ol mes de junio de 1987.

FUENTE: Cdmara Hacional de la Industria del Vestido con base en informacidn
del Instituto Mexicano del Sequra Social y fuentes propias.

1z
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CUADRO No. 5
BALARZA COMERCIAL DEL SECTOR
DE PRENDAS DE VESTIR DE MEXICO
(MILES DE DOLARES)

ARD IMPORTACIONES EXPORTACIONES SALDO

1983 11,012 21,784 10,772
1984 29,682 56,326 26,642
1985 48,688 55,144 6,456
1586 38,680 74,542 35,862
1987 41,136 . 121,018 79,882
1988 54,893 129,487 74,594
1989+ 12,951 12,576 (375)

* PERIODO ENERO/FEBRERO

FUENTE: Camara Nacjonal de 1a Industria del Vestido con da--
tos de las estadisticas del Comercio Exterior de Mé-
Xxico, INEGI/S.P.P.
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Cvadro fo. 6
ROPA EXTERIOR DE ALGODON Y SUS MEZCLAS
EXPORTADAS A ESTADOS UKIDOS BAJO EL --
CONVENIO BILATERAL SOBRE TEXTILES.

{DOCENAS)
DESCRIPCION 1987 1988
Abrigos T. saco H/MN 5082 ND
Otros abrigos H/N 50000 50400
Abriges para M/N 55000 69600
Vestidos 65800 145800
71100 ------
Trajes para juego 18000 30400
36800 @ ------
Camisas y blusas de punta 550000 616000
325000 2 ~-----
Camisas T plano 171000 266400
99000 ------
Blusas T. plano 161987 728500
400386  ------
Faldas 139500 284200
53900  ------
Suéteres 13022 5707
Pantalones H/M/N 1'780,000 2'021,000

FUENTE: Etaborado por la Cdmara Nacional de la Industria del
Vestido con datos de SECOFI,
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CAPITULO 1V
SEMBLANZA DE CAPACITACION

Cabe mencionar afgunas notas histdricas, que directa
e indirectamente se constituyen como antecedentes de 1o que-
conocemos como capacitacién.

tas manifestaciones de aprendizaje son claras en los
primeras intentos por ensefar e intercambiar habilidades en-
los pueblos primitives. Los aprendices que se conocen desde
2006 A.C., y Ta formacién de gremios y asociacionas constity
yen un antecedente remoto de la actual educacidn.

Se puede decir que el origen de la capacitacidn en -
su forma mds rudimentaria se localiza en la &poca muy remota
en las cuales un nombre transmite a otro a través de Sehas,-
sonidos guturales y signes, Yas habilidades y los conocimien
tos necesarios para afrontar situaciones diversas, mismas --
gue ei hombre a quien Ye han sido transmitidas tratard de --
captar perfectamente y después ejercitar en forma constante-
para lograr sy dominio total, a fin de que no se olviden, y-
al mismo tiempo le permitan resolver mis ficilmente los pro-
blemas que se le presentardn.

A) Los descubrimientos arqueoldgicos dan una idea clara de -
la enorme importancia que la capacitacidn tenfa unos mile
niocs A.C.; prueba de ello son las Pirdmides de Egipto y -
la enorme Torre de Babel, ambas construcciones verdaderas
obras de arte construfdas por los cientificos, artesanos,
atbafiiles y carpinteros de civilizaciones pasadas, que =--
por 1a perfeccidn con que se ehcuentra construida cada --
una de las partes de estos monumentos nos da una jdea de-
la capacidad con que desempefiaban sus respectivos oficios
que solo se Jograba con la capacitacién y la prdctica con
tinua.
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En esa época, el artesano y el campesino se vefan obliga~
dos a aprender un oficio a través de 1a instruccidn direc
ta, debido a que el conocimiento de las letras estaba ve-
dade para ellos.

En Ta Edad Medija, la economfa del continente europeo esta
ba dominada por agrupaciones de trabajadores que desempe-
Aaban un mismo oficio, mismas que se formaron con el obje
to de protegerse y ayudarse mutuamente. Estas agrupacio-
nes recibieron el nombre de "Gremio", y para poder ocupar
un lugar preponderante dentro de ellos, era menester some
terse previamente a una capacitacidn intensa del oficio -
propio del Gremio hasta lograr un dominio total en el de-
sempeiio del mismo. E! Gremio estaba formado por tres ti-
pos de trabajadores:

E1 maestro, que era el duefio de la herramienta y el que -
conocfa perfectamente el oficio; el aprendiz, que habfa -
sido aceptado en la casa del "maestro” en donde podia ca-
pacitarse y aprender, pero sin recibir ningdn page, séle-
su alimentacidén; el aprendiz podfa llegar & ser oficial,-
una vez fijado el tiempo necesario,

Con e) paso de los afios hubo quienes hicieron esfuerzos -
por dar capacitacidn en determinado oficio, pero fue has-
ta 1825 cuando en Estados Unidos de Norteamérica, se esta
btecieron escuelas en donde se daba capacitacidn a todos-
los reclusos mientras purgaban su condena, a fin de que -
cuando se reintegraran a la sociedad pudieran ser dtiles-
a ella.

Posteriormente ¢on el crecimiento industrial, las empre--
sas cuyo volumen de ventas habfa crecido en gran medida,-
vieron la necesidad de impartir capacitacién a sus emplea
dos, y es aquf cuando aparecen las primeras escuelas in--
dustriales, las cuales fueron fundadas por grandes organi
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zaciones tales como: la Westinghouse, la Geperal Electric
La Good Year Oxo, la Ford Motor Co., y otras.

Esto sucedia en el afio de 1905, las dos querras de -
este siglo dieron Tugar al desarrollo de técnicas de capaci- .
tacién y entrenamiento cuyos métodos se han adaptado princi-
palmente a2 la industria.

Es en México en 1940, cuando se empieza a entender -
gue 1a labor de entreramiento es una funcién organizada y --
sistematizada, en la cual el instructor adquiere especial im
portancia.

A partir del ano de 1970, se inicié un movimiento pa
ra promover la capacitacidn en forma reglamentada, no exis--
tiendo respuesta adecuada por parte de 105 empresarios.

Es durante el afo de 1978, cuando como un siguiente-
paso, se regiament§ ya a nivel de derechos y oblicaciones, -
1a capacitacidn de los trabajadores.

En México se han creado diversas instituciones de en
sefianza, & las gque las empresas acuden para satisfacer sus -
necesidades. Asimismo, otras instituciones que promueven 1a
capacitacidn empresarial son:

- Instituto Mexicano del Seguro Social {IMSS)

- Universidad Nacional Auténoma de Méxicoc (UNAM)
- Cdmara Nacional de 1a Industria del Vestido.

- Unjversidad lberoamericana, etc.

4,1. IMPORTANCIA Y CONCEPTO DE CAPACITACION

Si bien es cierto que para capacitar hay que educar pri
mero la educacién se vuelve el fin primordial de toda fun- -
cién organizada. Muchos problemas que Jos empieados afron--
tan, se debe a Ya falta de educacién o al mal encauzamiento-
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de la misma; toda empresa estd sujeta a una infinidad de si-
tuaciones que pueden solucionarse a través de la capacita- -
cibn, cuando éstas se presentan, es porgue e} personal de --
cualquier nivel (cbrero, supervisor, gerente, etc.), descong
ce o realiza mal alguna parte del trabajo que le corresponde
desempefiar.

E1 objeto principal de la educacidm, es ayudar a fa-
persona brinddndole conocimientos y desarrollando su perso-
nalidad, para que as{, actualice sus habilidades y logre su-
perfeccianamiento.

As{ en un pafs como el nuestro, con una serie de pro
biemas como entre otros, un crecimiento demogrifico exagera-
do, destaca o1 problema: educacidn.

Los informes estadisticos sobre logros en dicha mate
ria, no obstante Tps esfuerzos realjzados y 1a proporcifn --
que de 1o0s presupuestos nacional y locales se destina a la -
educacibn revelan resultados muy limitados.

Con asto, el problema educacional no se lTimita a la-
alfabetizacidn o a Ya profesionalidad de Ta poblacidn, sino-
que se extiende a las habilidades en el trabajo., y es as{ co
mo resulta en ocasiones costoso encontrar trabajadores espe-
cializados o debidamente capacitadas, adn en zonas de amplia
desarrollo industrial.

Estamos acostumbrados a encontrar trabajadores mexi-
canos gue tienen la mejor disposicién para trabajar en lo --
que sea, pero ravamente pueden ofrecer habilidades especifi-
cas o especiales, en dreas concretas.

Asimismo, no es factible suponer un rdpido desarro-
e ni un alto crecimiento industrial de un pafs comoc el - -
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nuestro, en tanto que se carezca de una mano de obra debida-
mante entrenada y capacitada en todes los niveles y desda --

luego, en trabajoes especializados.

Este no es un problema privativo de México, aln en -
paises altamente desarrollados, desde el punto de vista in--
dustrial se ha visto la nccesidad de implantar programas de-
capacitacién y adiestramiento a trabajadores; tal y como su-
ceds por ejemple en Francia, en donde existen normas legales
sobre V3 materia desde 1971, en donde se te denomina "“Forma-
cién Permanente",

El grado de macanizacidn y los avances tecnoldgicos-
de las empresas, requieren en forma continua del trabajador-
preparado para satisfacar Vas necesidades de mane de obra c2
lificada. '

CONCEPTO

Antes de presentar una definicidn sobre capacitacidn
es oportuno aclarar los conceptos de capscitacidn y adiestra
miento, seglin diferentes autores.

De acuerdo con Ya definicidn de uno y otro términe -
contenido en el diccionario de la Real Academia Espafola: --
tAdiestramiento es 1a accidn y efecto de adiestrar 0 adies-~
trarse, y adiestrar a sy vez significa ser diestro, instruir
guiar, encaminar”., “Capacitacién significa accién de capaci
tar o capacitarse y capacitar significa hacer a uno apteo, ha
bilitarse para alguna cosa".

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 153 F del-
capftule IfI Bis, dice:

“La capacitacibén y adiestramiento deberd tener por -
objeto actualizar y perfeccionar los congcimientos y
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habilidades del trabajador en su actividad, asi como
proporcionarle informacidn sobre }a aplicacidn de -~
nueva tecnologfa en ella",

El adiestramiento, se entiende como la habilidad o -
destreza adquirida por regla general, en el trabajo preponde
rantemente fisico. Se imparte 2 los empleades de menor catg
gorfa y a los obreros en la utilizacidn y manejo de maquinas
Yy equipos.

"La capacitaci6n incluye el adiestramiento, pero su-
objetivo principal es proporcionar conocimientos, so
bre todo, en los aspectos técnicos del trabajo. Se-
imparte a empleados ejecutivos y funcionarios en ge-
neral",

E1 Lic. Alfonso Siliceo, en su libro: "Capacitacidn-
y Adiestramiento de Personal", dice: "La capacitacidn consis
te en una actividad planeada, basada en necesidades reales -
de una empresa y orientada hacia un cambio en Tos conocimien
tos, habilidades y actitudes del colaborador”.

J. Marroquin Quintana de su libro “Capacitacién a --
Trabajadores” dice:

“"Capacitacidn, es el conjunto de procesos sistemati-
zados por medio de los cuales se trata de modificar-
conocimientos, habilidades mentales y actitudes de -
los individuos, con el objeto de que estén prepara--
dos para resolver problemas referentes a su ocupa- -
cién".

"Adiestramiento, es el conjunto de procesos sistema-
tizados, por medic de los cuales se intentard modifi
car conocimientos, destrezas y habilidades de los --
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hombres para hacerlos més eficientes en el desempefio
de su oficio".

Lic. Adolfo Tena Morelos de su Vibro: “Aspectos Prdg
ticos de Ta Capacitacidn y Adiestramiento”:

"Capacitacidn, es la imparticién de conocimientos --
buscando la aptitud del trabajador en una labor dis-
tinta a 12 que normalmente desarrolla”

"Adiestramiento, es 12 misma imparticién de conoci--
mientos para hacer al trabajador mds apto en el de--
sempefio de 1a labor que normalmente le corresponde”.

John H. Proctor y Williams M, Thornton de su obra: -
“Capacitacifn, Manual para Directores de Linea":

"Capacitacifn, es aquel acto intencionado que procu-
ra medios para que se tenga un aprendizaje".

"Adiestramiento, es una técnica directiva para conse
guir un trabajo en equipo mds productivo )

Nuestra definicifn:

“Capacitacién, es una actividad planeada, cuyo obje-
tivo principal es proporcionar 1os conocimientos, ha
bilidades y actitudes necesarias de acuerdo a las ng
cesidades reales de una empresa; sobre todo en aspec
tos técnicos y en 1a aplicacién de una tecnologfa; -
se jmparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en
general”.

"Adiestramiento es una actividad planeada, con el --
fin principal de proporcionar al trabajador la habi-
lidad o destreza en el manejo de mdquinas y equipos,
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contando con conocimientos de los mismos".

4,2, LA CAPACTITACION COMO UN SISTEMA

Muchos recursos tanto humanos como materiales y econdmi
cos son desperdiciados por 1as empresas, debido a la falta -
de un programa perfectamente estudiado y estructurado, que -
tenga como objetivo principal, el proporcionar la prepara- -
cién necesaria al personal responsable de llevar a cabo 12 -
realizacién de las operaciones, tanto de produccifn, como co
merciales y administrativas de 12 misma.

Tradicionalmente la capacitacién y el adiestramiento
han sido concebidos como actividades gue se realizan espord-
dicamente y que no requieren personal especializado ni insta
laciones ni, menos ain de planificacién y control.

Este enfoque ha sido sustituide ya por otre, conoci-
do ¢como adiestramiento sistemdtico, Que promueve la utiliza-
cidén de métodos racionales y cientifico-técnicos para pla- -
near, ejecutar y evaluar acciones de capacitacién, convir- -
tiends a &stas en algo verdaderamente Gtil y provechoso. Pa
ra esto se requiere de un cierto aparato administrativo y --
tecnico que funja como coordinador de acciones enmarcadas den
tro de 1as funciones que la organizacién industrial moderna-
requiere en varios campes, como direccién, suministros, pro-
duccidn, finanzas, mercados, etc. con lo que se facilita la-
administracién eficiente de 1os recursos de que dispone la -
empresa.

Para alcanzar los efectos anteriores es necesario, -
contemplar la capacitacién como un todo organizado, 0 sea ¢o
mo un sistema integrado por diversos subsistemas: planeacidn
de 1a capacitacidn, determinacién de las necesidades de capa
citacidn y elaboracidn de los programas de capacitacidn asi-
come habilitacidn.,ejecucidn y evaluacidn de las acciones.
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4.2,1. PLANEACION DE LA CAPACITACION
El propésito del subsistema de planeacidn es-
contar con una gufa para qus la capicitacidn y el adiessra--
miento se den ordenadamente. Incluye: polfticas de capacita
cién, actividades para llegar a met2s, recursos para implan-
tar y mantener las funciones requeridas e instrumentos de --
control de éstas.

La capacitacidn tiene como objetivo fundamental: el-
lograr que el individuo alcance un nivel de eficiencia satis
factorio, sin importar el nivel jerirquico en gque se encuen-
tra dentro de 12 organizacién a fin de que pueda contripuir-
en forma adecuada a los objetivos de la misma; sin embargo -
se consideran como otras finalidades de la capacitacién las-
siguientes:

A) Disminucién de la rotacifn de personal,
Al estar los trabajadores identificados con sus labores,-
la roteacidn de personal disminuiri considerabiemente, lo-
cual permitird reducir en gran medida los altos costos --
que causa el reclutamiento, la seleccidn y la capacita- -
cidn a nuevos empleados.

B} Reducecidn de costos de produccidn.
Esto se puede observar en los dltimos niveles de una orga
nizacidn debido a que el personal capacitado que ya logré
un nivel de especializacidn suficiente, trabajard sin ne-
cesitar tanta supervisidn, como aquél personal que no ha-
sido capacitado adn

€) Aumento de la eficiencia del elemento humano.

Esta es una de las finalidades de la capacitacién que re-
percuten directamente en los resultados de la empresa.
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Disminucién en el pago de trabajo extraordinario.

£1 personal capacitado serd mds productivo, lo cual redu-
cird considerablemente los costos ocasionados por el pago
extraordinario de trabajo que se hace con el fin de cum-~
plir con las metas productivas establecidas.

Incremento en la calidad del producto.
Esto se logra al proporcionar al trabajador ensefianzas --
que le permitirdn desarrollar un trabajo de mejor calidad

Reduccidn de desperdicies.

Un trabajador capacitado serd capaz de realizar un traba-
jo de mayor calidad y con menos desperdicios que otro que
no lo esté.

Reduccidn en las inversiones en la compra y mantenimiento
de maquinaria, herramienta y equipo.

La capacitacidn dard al trabajador 1a habilidad suficien-
te para manejar los instrumentos de trabajo de la manera-
mds adecuada, logrande con ello que el equipo sea utiliza
do durante toda su vida productiva, Sin causar grandes --
erogaciones por concepto de mantenimiento.

Mayores posibiiidades de ascenso para el personal.

Un individuo capacitado, verd incrementadas sus posibili=-
dades de ascensc que seguramente repercutirdn en mayores-
ingresos econdmicos.

pesarrollo de una versatilidad en los empleados,

E]l capacitar al personal en la realizacién de varios tra-
bajos, le dard mayor seguridad porque en cualquier momen-
to estard listo para desempeiar una o varias labores, ade
mds de la propia.
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J) Prevenir riesgos de trabajo.
£l trabajador conocerd las medidas de seguridad e higiene
con 1o que se evitaran o disminuirdn los accidentes de --
trabajo.

§.2.2. DETERMINACION DE NECESIDADES
Este subsistema tiene como objeto definir las
prioridades de capacitacién, asi como identificar al persoe«-
nal a capacitar para los puestos que desempefian o para promo
cién.

Dentro de esta esfera se llagan 2 considerar objeti-
vos institucionales y del departamento de capacitacidn, con-
sulta e interpretaci6n de manuales de procedimientos, siste-
mas escalafonarios y catdlogos de puestos, movimientos de =--
personal, metas y previsiones, identificacidn de objetivos -
no logrades, causas de no cbtencién de objetivos de cada una
de las acciones, definicién de prioridades de capacitacidén,-
agrupacién de actividades por rama, aplicacién de instrumen-
tos de evaluacién para identificar persenal a capacitar, - -
etc.

Toda empresa debe satisfacer necesidades presentes y
preveer y adelantarse a necesidades futuras. Se deben preci
sar en primer término, necesidades presentes y a corto plazo
y en segundo necesidades a mediano y largo plazq.

Es la primera fase del proceso al que debe ajustarse
el fenémeno de la educacién dentro de la empresa, pues se ~=
cumplen las funciones de previsibn y planeacidn del proceso-
administrativo. S5in Ta investigaci6n previa de las necesida
des no se podréd pensar en la programacién de ningdin curso. -
Asi ia capacitacidén tiene bisicamente dos razones de ser: sa
tisfacer necesidades presentes de las empresas con base en-
conocimientos y actitudes y, preveer situaciones que se de--
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ben resolver con anticipacién.

i En general puede hablarse de dos tipos de necesida--
des, las de los individuos y las de la empresa, que deben --
ser conciliados al trazar oS programas de capacitacién, -~ -
adiestramiento y desarrolio.

La empresa en México tiene la necesidad constante de
mantener actuvalizado a su personal para conservar o acrecen-
tar la penetracifn en el mercado de sus productos o servi- =
cios. 5

Solo capacitando @ su personal, logrard mejorar sus-
productos y servicios para hacerlos mds atractivos a los con
sumidores, con la mayor calidad y Ta mejor relacién costo- -
precioc. Personal bien preparado, autometivade y con concien
cia de equipo, es el capital mds valioso para una empresa =--
pues le permitird obtener mejores resultados.

Para 1legar a determinar las necesidades de capacita
cién y adiestramiento en la empresa, podemos valernos de va-
rios métodos, entre ellos:

- Cuestionarios.

- Entrevistas.

- Qbservacitn directa.

- Test 0 pruebas.

- Anédlisis de grupo.

- Andlisfs de puestos.

- Andlisis operacional.

- Andlisis de estadfsticas de produccién, caiidad, ventas, -
etc,

-Andfisis de sugerencias, quejas o problemas, etc.

En todo caso siempre habrid que poner atencidn para -
distinguir entre necesidades reales de capacitacidén y adies-
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tramiento y necesidades de cambios en los puestes en si; en-
ta estructura organizacional, en procedimientos o métodos de
trabajo, en materiales, equipos, maguinaria o instalaciones.

4.2.3. EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y SUS ELEMENTOS.

Este subsistema parte de considerar la infor-
macién arrojada por el subsistema anterior y estd compuesto-
por eslementos como: metas del programa, grupos destinatarios
objetives de aprendizaje., tipo de evento, estrategias del --
evento, actividades para habilitar y ejecutar el programa, -
horarios, fechas y duracién de 1os eventos, estimacidn del --
costo del programa, beneficios de capacitacidn, etc.

Habilitacidn del programa

La habilitacién del programa de capacitacion compren
de: programar los eventos de capacitacidn y definir y promo-
ver lgs recursos para sv ejecucién. Dentro de su procedi- -
miento se contempla: programar, considerar y/o definir recur
sos, efectuar convenios y controlar servicios de personal pa
ra desarrollar los eventos con instituciones piblicas o pri-
vadas y otras empresas que den similar capacitacifn a 1a re-
querida (IPN, UNAM, UAM, etc.) proveer recursos didicticos y
revisar y aprobar planes de capacitacién.

ETAPAS PARA ELABORAR UN PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTO
Para ta elaboracidn del programa es necesario seguir
en el mismo orden las siguientes etapas:

A} Redactar los objetivas del programa.
Lgs objetivos son Jos resultados que se desea alcanzar, -
es decir, las actividades que es necesario que aprendan -
los participantes y se redactan de acuerdo a la descrip--
cién de actividades. La ausencia de objetivos, o su re--
daccién imprecisa, hacen que el programa no responda a --
Tas necesidades de adiestramiento.
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Los objetivos deberdn redactarse de una manera minu-
ciosa y exacta, ya gue de la correcta presicidn de éstos de-
_panderd:
- La amplitud del contenido.
- Las técnicas de instruccién, los materiales didicticos.
- El1 tipo de evaluacién. -

B) Estructurar el contenido del programa.
E1 contenido puede entenderse como aquello que ha de ensg
fiarse para lograr los objetivos., E] contenido consiste -
en un conjunto de conocimientos y manipulaciones que el -
" participante debe conocer, dominar y aplicar.

Para facilitar las actividades del instructor durante Ja-
instruccidn para establecer el orden en que los elementos
del contenido serdn ensefdados, se hace indispensable la -
etapa de estructuracidn del contenido. En esta etapa el-
contenido se organiza de manera que resulte ficil entender -
las relaciones entre sus elementos, con ello, cada uno de
éstos adquiere un significado en relacidn con el conteni-
do total.

No existe un criterio dGnico para estructurar un contenido
por lo tanto, el problema principal es elegir el criterio
mds eficiente para el caso.

Existen dos criterios que pueden ser aplicados a cual- --
quier programa:

- De acuerdo con la naturaleza de la tarea.

- De acuerdo con la secuencia 1dgica.

En el primero los contenidos se agrupan en forma natural-
siguiendo el esquema y ordenamiento de las tareas.

E1 segundo es 4til para estructurar aquelleos contenidos -
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tedricos o tecnoldgicos, que pueden ser manejados de dife
rentes maneras; 1z base de la estructuracifn serd el or--
den o secuencia qus facilita el proceso de instruccidn.

Planear la evaluacién.

La evaluacidn consiste en observar, apreciar y analizar-

los cambios de conducta de los participantes que son ree-

sultado del adiestramiento.

- Determinar la eficiencia del programa de adiestramiento
y de cada una de las unidades que 1o forman,

- Localizar los aspectos positivos y negativos que permi-
tan corregir y superar constantemente el programa.

- Conocer 13 eficiencia de los participantes para determi
nar su capacidad ante el trabajo.

- Detectar las deficiencias de los trabajadores para co--
rregirlas.

- Estimular en Tos participantes el interés por el apren-
dizaje, al informarles sus resultados.

La funcidn general de Ya evaluacidn es conocer cuantitati
vamente y cualitativamente los cambios de conducta que se
han producido en los participantes como resultados de un-
programa de adiestramiento.

Para conocer realmente cuales son las adquisiciones de --
los participantes en el programa y por lo tanto la efica-
cia del mismo, es necesaric efectuar una evaluacién ini--
cial antes de comenzar e} adiestramiento y aplicar otra -
final, ambas con instrumentos equivalentes que midan 10s-
nismos aspectos.

Seleccionar las técnicas y materiales didécticos.

Las técnicas de instruccibn y los materiales diddcticos,-
facilitan el aprendizaje, si son seleccionados adecuada--
mente. Los objetivos, los recursos disponibles, el tipo-
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y-el némero de destinatarios, condicionan la seleecidn.
R *

E) Preparar las actividades de instruccidn.
E?l éxito de un programa depende, en gran parte, de ta prg
paracién de las actividades que se realizardn en el momen
to de Ja fnstruccién. La improvizacida produce resulta--
dos poco satisfactories; es necesario preveer la forma --
que se va & utiltizar,

F) Organizar los cursas.
Se hace necesario prever por dltimo la distribucidn y du
racién de las sesiones de adiestramiento y cuidar que las
condiciones materiales sean coavenientes para realizar el
cuUrso.

DIVERSOS METODOS DE CAPACITACION

Entre 1a gran cantidad de métodos que existen hay al
gunos de uso camdn por la efectividad que han demostrado. De
todos esos nétodos se mencionan a continuaci6n algunos, con-
una breve explicacién de cada uno de elles, asi como los mo-
tivos por los cuales son utilizados.

I. METODD DE CONFERENCIA Y COLOQUIO

Este método es de gran ayuda cuandd se trata de instruir~
a un grupo de personas sobre determinada materia, con to - -
cual el grupo estd familiarizado hasta cierto grado. ET mé-
todo consiste en que una persona (el conferencista), especia
lista en la materia que se trata de ensefiar y con habilida-~
des suficientes para hacerlo, transmite a un grupo de educan
dos a través de una platica o conferencia, los conocimientes
y experiencias que ha adquirido en las aulas y en los traba-
jos que ha desempehado.

In ocasiones este método adoapta la forma de discu- -
sién en grupo, con amplia oportunidad para hacer preguntas y
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obtener respuestas también después de la cenferencia, pueden
ser distribvidos guiones o resimenss de Jas materias expues-
tas, Hay ocasiones en que el grupo de educandos se divide -
en grupos més pequefios durante un corto periodo de tiempo en
el cual cada grupo formula las preguntas que Se desean hacer
al conferencista, posteriormente el grupo expone su pregunta
y el conferencista la contestard a satisfaccién del grupo in
terrogante,

1I. METODD DE REPRESENTACION, DRAMATIZACION 0 JUEGO DE PAPE-
LES.
En este método de capacitacifn nmuy cominmente usade, so-
bra todo cuando se trata de mejorar el manejo de las relacipo
nes humanas.

Consiste principalmente en que los educandos resuel-
van de manera real, problemas o situaciones, algunas reales-
y otras que aunque imaginarias, pueden presentdrseles, si --
bien no similares, si con alguna similitud en el desempefio -
de sus labores, 1o tual aumenta la efectividad de los educan
dos porque en este método no se opina sobre problemas, sino-
que se actia frente a2 ellos tratando de darles la mejor soly
cidén posible. Este método permite que los educandos cbser--
ven como se desenvuelven los "actores", ante determinados -~
problemas, pueden hacer una critica constructiva respecto a-
la actyacién de los mismos y aprovechar Ja ensefianza en beng
ficio propio, por otra parte, también permite que los aducan
dos que actdan frente a algiln problema que se les presente -
durante el curso de capacitacidn que se les va impartiendo,-
practiquen sin que el hecho de que lo hagan bien o mal les -
pueda ocasionar problemas de alguna especie y que ademds ob-
tenga grandes beneficios de las criticas de los demds educan
dos.
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I11. METQ00 DE CAS0S

Por medio de este método de capacitacidn se trata de -~
ayudar a las personas a quienes se pretende capacitar a que-
se acostumbren a pensar en si mismas buscando con elio que -
desarrollen su capacidad de apliicar conocimientos adquirides
para resolver diversos probiemas en los casos concretos que-
le son presentados.

Este método consiste en que el expositor presenta a-
un grupo de educandos, el ¢aso o casos que van a ser estudia
dos y discutidos en sesiones posteriores por ellos mismos --
dindoles al mismo tiempo, alguna ayuda para que puedan por -
si mismos hacer el andlisis mds adecuado del caso que les en
comendo estudiar.

Aunque muchas veces resulta benéfico para los educan
d0s el recomendarles ciertos lineamientos para el andlisis -
de los casos, é€sto de ninguna manera quiere decir que siem--
pre tendrdn que seguirse los mismos Jlineamientos para alcan-
2ar todos los casos, sino por el contrario, a la vez gue se-
hace notar algunos, también es recomendable que se les haga-
sentir 1o importante que resulta e) que apliguen todas las -
{deas que se les puedan ocurrir para el andlisis del caso en
cuestién,

[V. METODOS DE CLASES

Aunque muchos estudiosos de la materia consideran a este
método como de poca eficiencia por lo antiguo del mismo, y -
por la presencia de nuevos y mis modernos métodos de capaci-
tacidn basta decir que }la mayor parte de Ta instruccidn uni-
versitaria se imparte mediante este método, 1o gque indica --
que sigue siendo uno de los medios mds comdnmente utilizados
para capacitar.

Este método consiste en que el instructor hace una -
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presentacifn da conocimientos y aptitudas, & finp de motivar,
persvadir ¢ influenciar las actitudes de los educandos. Ho-
obstante, que este método s610 en ocasiones y durante cortos
tapsos, puede permitir la participacién de 1os educandos me-
diante una pequefia sesidn de preguntas y respuestas después-
o durante la clase, ¢on cortas interrupciones.

OTROS METODOS )

Cabe hacer notar que los métodos anteriormente men--
cionados no son los Unicags gue existen enm Ya actualidad, pe-
ro s son tos mids usados, generaimente.

4,2.4. tJECUCION DE LA CAPACITACION

Este subsistemaz tiene como objetivo efectuar-
tas actividades de capacitacibn previstas en 1a programacidn
Para &sto se considerard: prioridad de los eventos calendari
zados, contratacidn de instructores, registro de participan-
tes, formacgifn de grupos, realizacidn de gventos, evaluacidn
inicial, informacién respecto de cada evento, comprobacidn -
de Ja capacitacidn, sgtc,

4,2.5. EVALUACION DE LA CAPACITACION
Por @1timo este subsistema, su importancia ra
dica en que tiene el papel de valerar cualitativa y cuantita
tivamente el grado en que fueron logrados los objetives aesta
blecidos en las acciones de capacitacidn y adiestramiento.

Conviene definir la evaluacidn: como la accidn tene.
diente a obtener informacidn confiable y precisa respecto de
los efectos que la capacitacifn y el adiestramiento ha surti
do sobre Ja conducta de los participantes, el desenpefio del-
trabajo y el funcionamiento de la empresa. £s decir, deter-
minar &) grado en que se han alcanzado Yos objetivos de un -
programa, cuestibn gque implica valoracidn cuantitativa y --
cuglitativa de Jos resultados previamente establecides y de-
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12 satisfaccidn de las necesidades que originaron la capaci-
tacién.

La evaluacién es un elemento primordial de retroali-
mentacidén para todo el sistema de capacitacién; los datos --
que arroje servirdn para tomar decis{ones, hacer ajustes a -
los programas, mejorar la actuacién de instructores y como -
indicadores de la eficiencia y desempefio de 1a empresa.

Esta evaluacién puede 1levarse a cabo de tres formas

diferentes.

- Estimando cuantitativamente el aprendizaje de capacitacién
y adiestramiento.

- Estimando la calidad didictica del plan o curso, de los ma
teriales y de las técnicas de ensefianza.

- Midiendo 1os efectos que el curso de capacitacion tiene so
bre el desempefio laboral de los participantes y consecuen-
temente, sobre el funcionamiento de Ta empresa.

Las dos primeras formas constituyen la evaluacibn pe
dagégica y didictica, mientras que la tercera resuita mds --
bien una apreciacién econdmica de los efectos de la capacita
cién.

FACTORES A EVALUAR
Son importantes algunos de los aspectos que pueden -

ser evaluados haciendo comparaciones de etapas anteriores al
adiestramiento con etapas productivas posteriores al mismo,-
sobre todo cuando se busca aumentar 1a produccifn y mejorar-
la calidad para valorar los niveles logrados. Algunos de es
tos factores son:
- Volumen promedio de produccidn.

Puede resultar Gtil para la empresa normar un promedio de-

trabajo, considerindolio ideal con relacifn a sus necesida-

des y como base de trabajo para el trabajador. Es vidlido-
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suponer que aquellos que han seguido una capacitazcién debe
rdn 1legar al promedic sehalado o rebasarlo con mayor faci
lidad que los no capacitados.

Tiempo:

hungue el factor tiempo esté proporcional e Tntimamente re
Tacionade ¢on 21 volumen de produccidn, es posible amali--
zarlo aisladamente cvando se ha capacitado con nuevos métg
dos gue tienden 2 reducir el que se emplea en la elabora--
cifn de un procucte.

Disminucién de pastes por deterioro de herramientas y equi
po y por material desperdiciado:

Los programas de adiestramiento tienen entre sus propdsi--
tas, el lograr un mejor método que presupone una atencidn-
especial hacie Ya maguinarie y ) eguipo como insfrumentos
indispensables en yna buena ejecucidn de operaciones.

Seguridad:

Una de los renglenes en Yos que es evidente el cambio de -
conducta, es5 el relativo a 2 disminucidn de accidentes, -
1o cual puede ser ¢onsecuencia de la diseusidn, durante Ja
instruccidn, de Yas causas que motivan los accidentes.

Actitudes:

Diverses tipos de actitudes ¢ comportamientos tienden a mo
dificarse en el dmbito industrial debido a una mejor adap-
tacibn al trabajo por v{ia de la capacitacidn. Los puntos-
a evaluar serdn: 13 puntualidad, 12 asistencia, la perma--
nencia en el puesto, el mejoramiento de las relaciones in-
terpersonales, etc.
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CAPITULO V
MARCO JURIDICO

Como es sabido, Ta capacitacién en la actvalidad se-
concibe como un derecho del trabajador segdn lo dispone el -
artfculo 153-A de la Ley Federal del Trabajo y por ende, ccmo
una obtigacidn del patrdn apuntada en el articulo 132 frac--
cidén XV.

No obstante que es obligacidn del patrén impartir ca
pacitacién y adiestramiento, no es menos cierto que los bene
ficios directos que obtiene con ello, resulta muy importante
incrementar la productividad, por 1o que no resulta légica -
la negativa de muchos patrones a proporcionarla, sobre todo-
en estos momentos en que, frente a la competencia internacig
nal se requiere de ser competitivos y productivos.

Lo primero que debe hacer toda empresa, para dar cum
plimiento a la Ley Federal del Trabajo en materia de capaci-
tacidn y adiestramiento, y de esta manera dar inicio a los-
procesos de formacidn de los trabajadores, es la integracidn
de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

5.1. INTEGRACION DE LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y-
ADIESTRAMIENTO.
Las Comisiones Mixtas de Capacitacidon y Adiestramiento-
se integrardn preferentemente conforme a los siguientes 1i--
neamientos generales:

A) Empresas con nimero de trabajadores hasta 20 un represen-
tante de los trabajadores y uno del patrdn.

B} En empresas que cuenten de 21 a 100 trabajadores, tres rg
presentantes de los trabajadores y tres del patrén.
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C) En empresas de mds de 100 trabajadores, cinco representan
tes de los trabajadores y cinco del patrén.

E1 nimero de integrantes a que se refieren los inci-
sos anteriores, podrd aumentarse en forma proporcional a 13-
diversidad de¢ puestos y niveles de trabajo gque existan en la
empresa, a2 la variedad y complejidad de los procesos tecng
16gicos que se realicen en ella, 2 la naturaleza de la maqui
naria y equipos empleados.

A las empresas con 20 o mds trabajadores se recomien
da, integrar una sola Comisidn Mixta de Capacitacidn y Adies
tramiento, la cual puede contar con subcomisiones en razén -
de 1a dispersidén geogrdfica, de los establecimientos de la -
empresa, de sus caracterfsticas tecnoldgicas o la cantidad -
de mano de obr2z que ocupa.

Los miembros de las Comisiones Mixtas, serdn persp--
nis gue reunan los siguientes requisitos:

Representantes de Tos trabajadores:

a) Ser trabajadores de la empresa.

b) Ser mayores de edad.

¢) Saber leer y escribir,

d) Tener buena conducta.

e) Ser designado conforme las disposiciones estatuarias del-
Sindicato Titular del Contrato Colectivo o a la falta de~
éste ser electo por 1z mayorfa de los trabajadores de la-
empresa.

Representantes del patrén:

a) Ser mayores de edad.

b) Saber leer y escribir.

¢) Tener buena conducta.

d) Posser conocimientos técnicos sobre las labores y proce--



47

sos tecnoldgicos de la empresa;
e) Ser designado por e) patrdn o su representante tegal.

5.1.1. PROCEDIMIENTO PARA LA THTEGRACION

Se integran Yas comisiones por igual ndmero -
de representantes de trabajadores (de base, de confianza, es
pecfalizades, etc.), ¥y patrdn, para vigilar la instrumenta--
cifn y operacidn de los sistemas, planas y programas de capa
citacidn y adiestramiento a los trabajadores, as{ cemo para-
sugerir medidas tendientes a perfeccionarlos, conforme a las
necesidades de ambas partes. (articulo 153-1).

Deben observarse las reglas gue para el procedimien-
to contenga el contrato colectivo de trabajo vigente. En au
sencia de tales reglas, podrd actuarse conforme a las si- --
guientes:

Los nombramientaos de las personas que integrardn la-
Comisifn deben constar firmadas por guien tenga facultades -
para actuar a nombre del patrén en el drea laboral, tratindo
se de los representantes patronales, y por las personas que-
tengan facultades para actuar a nombre del sindicate, tratén
dose de los representantes de los trabajadores. S{ no exise
te contrato colectivo de trabajo vigente, serd necesario que
1os trabajadores celebren una asamblea para nombrar sus re--
prasentantes.

Nombrados Jos representantes de ambas partes, de co-
min acuerqo se sefialard el Tugar, dfa y hora para Ta celebra
cidn de una primera junta de representantes que tendrd el ca
rdcter de constitutiva y en la cual deberd aprobarse un re--
glamento interior que reguie el funcionamiento de la Comi- -
sidn.
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5.1.2. REGLAMENTO INTERIOR DE LA COMISION
£l reglamento interior deberd regular:

- Cantidad de representantes de cada parte que integrard la-

Comisién,

Debe preveerse que 12 Comisién reuna los conocimientos de-
las diversas areas de trabajo del establecimiento que se -
trate.

Los puestos o funciones que constituyan la organizacidn in
terna de 12 Comisiérn.

Siempre serd conveniente que haya un presidente o coordina
dor general que convoque a los demds integrantas y presida
las reuniones, as{ como un secretario de zctas gue levante
€stas, ambos con sus respectivos suplentes;

Periocidad de las reuniones ordinarias y forma de convocar-
las extraordinarias.

Procedimientos de discusidn que se estimen convenientes pa
ra evitar que éstas se hagan interminables.

Minimos de asistencia necesarios para que las reuniones --
puedan celebrarse vélidamente y minimo de votos que se re-
quieren para tomar acuerdos.

5.2. FUNCIONES DE LA COMISION MIXTA

Son funciones de la Comisidn Mixta:

A) Vigilar 1a instrumentacién y operacidn del sistema inter-

B

—

ne de capacitacidn, y procedimientos que implanten para -
mejorar la capacitacién y adiestramiento de los trabajado
res de la empresa. Mediante el informe de los agentes ca
pacitores, evaluando semestralmente los resultados.

Sugerir medidas tendientes a perfeccionar ese sistema y -
tales procedimientos conforme a las necesidades de los =--



C

D

3

F

G

—

—

—

49

trabajadores y de 1a empresa.

Practicar a los trabajadores los exdmenes de que trata el
artfculo 153-V de la Ley Federal del Trabaje, emitiendo -
el fallo correspondiente.

Dentro del alcance de los conocimientos que la Comisidn -
Mixta tenga de las actividades esenciales que componen --
los puestos de trabajo existentes en la empresa en donde-
se ha constituido, podrd prestar el apoyc necesario en la
deteccidn de necesidades de capacitacién y adiestramiento
y ademés, en caso de ser conveniente, coadyuvar con la em
presa en la elaboracidn del plan y programas que se vayan
a implementar de acuerdo con el diagndstico de necesidades.

Elevar sugerencfas o recomendaciones, al Comité Nacional-
de Capacitacifn y Adiestramiento de 1a rama industrial o-
actividad econdmica a que pertenezca la empresa donde es-
td constituida la Comisién, a fin de coadyuvar en la ela-
boracién de criterios y establecimiento de procedimientos
que beneficien el Sistema de Capacitacién y Adiestramien-
to y 2 los programas que para esta rama se establescan,

Promover la participacidn activa de los trabajadores en ~
los procesos de Capacitacidén y Adiestramiento de ta empre
sa, mediante las sugerencias que haga el patrdn para su -
designacién como instructores internos habilitados,

Para facilitar el funcionamiento adecuado de la Comisidn-
Mixta, es recomendable que la misma establesca un regis--
tro actualizado de sus actividades y de los acuerdos que-
vaya tomando en cada sesidn ordinaria o extraordinaria --
que celebre, en relacidn con la implantacidn del Plan y -
los Prograzmas de Capacitacidn y Adiestramiento auvtoriza--
dos a la empresa, a efecto de lievar un seguimiento que -
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le permita evaluar l1os resultados y alcances de Su ges---
ti6n y sirva de base para los reportes que periddicamente
debe rendir a la Secretaria del Trabajo y Previsién So---
cial.

Recabar de cada uno de los instructores internos y/o ex--
ternos, que aparecen en el Plan y Programas de Capacita--
cifn autorizados a la empresa, la certificacién de los re
syltados obtenidos por cada trabajador participante, a --
efecto de estar en aptitud de autentificar las Constan- -
cias de Habilidades Laborales expadidas.

Yerificar el funcionamiento de los agentes capacitadores-
internos y/o externos, conferme -a 1o establecido en el --
Plan y Tos Programas de Capacitacidn y Adiestramiento au-
torizados, y detectar las irregularidades a efecto de es-
tablecer las medidas correctivas, o en su caso, presentar
el reporte correspondiente ante la Secretaria del Trabajo
y Previsidn Social, como autoridad competente.

Verificar que los agentes capacitadores externos que va--
yan a ser contratados por 1a empresa, cuenten con el re--
gistro correspondiente ante la Secretarfa del Trabajo y -
Previsidn Social

Verificar que se expidan 1as constancias de habilidades -
laborales, entregindolas al destinatario debidamente fir-
madas y auvtentificadas,

3. ORGANIZACION INTERNA DE LOS INTEGRANTES DE LA COMISION
Son atribuciones de los integrantes de la Comisitn Jos-

guientes:

Asistir puntualmente a las sesiones ordinarias y/o extraor

dinarias gque se convoquen..

Hacer uso de l1a palabra.
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- Hacer sugerencias © recomendaciones en relacidén a los pun-
tos tratados en la orden del dfa.

- Analizar y discutir los asuntos relativos a la capacita--
cidn.

- Acordar en relacién a las propuestas presentadas en las sg
siones.

- Firmar las actas de reunién de la Comisidn.

5.3.1. DYRACION DE LOS INTEGRANTES EN EL CARGO
Los integrantes de Ya Comisidn, tanto repre--
sentantes del patrén como de tos trabajadores, durardn en su
cargo, a partir de ta integracién de la Comisidn, mientras -
no renuncien o sean destituidos,

En caso de cambio de alguno de Vos integrantes, la -
nueva designacifn deberd hacerse del conocimiento de la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsidn Social en un plazo no mayor
de 30 dfas.

5.3.2. SESIONES Y ACUERDOS DE LA COMISIOH
Las sesiones de la Comisidn podrdn ser de ca-
ricter ordinario y/o extraordinario.

Las sesiones extraordinarias se podrdn celebrar cada
vez que sean necesarias, a juicio y por acuerdo expreso de -
1a Comisidn,

La comisi6n deberd levantar acta de cada una de Tas-
sesiones las cuales deberdn contener por lo menos la siguien
te informacidn,.:

- Fecha en que se celebra l1a sesidn.

- Mencionar si es ordinaria o extraordinaria.
- Qrden del dia de la sesidn,

- Acuerdos tomados en 1a sesién.

- Firma de los asistentes.
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5.4, PRESENTACION DE PLANES Y PROGRAMAS

La ley establece dos diferentes mecanismos, segin se --
trate de empresas en gque rija contrato colective o de aqué--
112s que no cuenten con é1. En ambos casos, 1a ley prevé --
que las partes que jntervienen guedan en }ibertad de sefialar
las modatidades y matices que requieran sus planes y progra-
mas, de acuerdo 2 su proceso productivo, nivel de formacidn-
de los trabajadores, capacidad econémica de las empresas y -
sus posibilidades de crecimiento a corto, mediano y largo --
plazo.

5.4.1, EMPRESAS CON CONTRATO COLECTIVO.

E} articulo 153-N, dispone que 12 presanta- -
cién de los planes y programas para su aprobacidn por 1z Se-
cretarfa del Trabajo debe efectuarse dentro de los 15 dias -
siguientes a la celebracidén, revisién o prérroga del contra-
to colectivo o, en su caso, las modificaciones convenidas a-
aquellos planes y programas ya impiantados.

5.4,2. EMPRESAS SIN CONTRATO COLECTIVO.

Estas empresas deben presentar a la aproba- -
cién de la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social sus pla
nes y programas dentro de los primeros 60 dias hdbiles de --
Tos afios impares.

5.4.3. REQUISITOS DE LOS PLANES Y PROGRAMAS.
De acuerdo a lo que disponen los articules --

153-N, 153-0, 153-Q, se deben cubrir los siguientes requisi-

tos:

- Ser somestidos de comidn acuerdo entre los trabajadores y pa
trones, a la aprobacién de }tas autoridades.

- Comprender todos los puestos y niveles existentes en 12 em
presa (100% de los trabajadores, tanto de base como de con
fianza).

- Referirse a periodos no mayores de 4 aiios.
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Precisar ta etapa durante la cual se impartird la capacita
cién y adiestramiento.

Sefialar el procedimiento de seleccidn, a través del cual -
se establecerd el orden de capacitacidn a Jos trabajadores
de un mismo puesto y categorfa.

Especificar el nombre ¥ nimero de registro en la Secreta-~
rfa del Trabajo y Previsidn Social de las gntidades ins- -
tructoras. o de las personas fisicas capacitadoras en sy -
caso.

Aquelles otros que establescan mediante criterios genera~-
les las dependencias corvespondientes, en este casa, la Di
reccidn General de Capacitacidn y Productividad de la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsidn Social.
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CAPITULO VI
COSTO DE LA CAPACITACION Y ADIEISTRAMIENTO

Toda empresa al establecerse, inicia un ciclo produg
tivo en base a ciertas polfticas y objetivos previamente es-
tablecidas gque rigen sus actividades. ODentro de esas polfti
cas y objetivos destaca el uso de los recursos disponibles -
en determinado momento, dichos recursos pueden ser tratados-
en tres grupos: materiales, fipancieros o econdmicos y huma-
nos.

Resulta 16gico el pensar que siempre se busque 1z mg
Jor utilizacidn de dichos recursoas, considerande que en oca-
siones, alguno de ellos sea mds importante e indispensable -
que otra, por 1o gue al presentarse fallas se investiga has-
ta descubrir sus aorfgenes. Es por esto, que parte del presy
puestp de tas empresas estd dedicado a mantener en buenas --
condiciones Jos recursos materiales y financieros.

Sin embarge, es frecuente que la preparacidn de los-
recursos humanos dentro de las empresas sea deleaada, lo que
repercute en bajos niveles de productividad, debido a un per
sonral deficiente tanto en niveles de planeacidn y organiza--
cidn, como en JTos de supervisidp y operacifn, teniendo como-
consecuencia, el incumplimiento de algunos objetives de la -
empresa.

No negamos que 10s recurses humanos son atendidos, -
pero 19 son preferentemente en aspectos que involucran a los
recursos financieros y materiales, como recltutamiento de per
sonal, salarios, prestaciones y otros, peroc en 1o que respec
ta a su desarrollo, no se Ylega a poner el mismo {nterés, y-
uno de los propésitos fundamentales del adiestramiento y ca-
pacitacign, es dotar al individuo de todos los conocimientos
habilidades y actividades que le permitan desarrellar Jas ta
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reas y responsabilidades propias de su puesto.

6.1. ASPECTO ECONQMICO DEL ADIESTRAMIENTO: RENTABILIDAD

Entre las razones por las que probablemente no existe -
dentro de las empresas la asignacidn de recursos para reali-
zar Ja tarea de adiestramiento y capacitacién, es el descono
cimiento de los resultados en forma objetiva.

Una de las medidas, por medic de las cuales se puede
obtener de lo anterior, es l1a rentabilidad de una inversidn.

Considerando que el adiestramiento y la capacita- -
cién requieren parz ser l1levados a cabo, de una asignacién-
de recursos con el fin de lograr su objetivo, debe pensarse
en dichas acciones como un proyecto de inversifn, ya que se
compromete capital, mano de obra, tiempo, etc., en espera -
de un futuro beneficio,

La rentabilidad de una inversidn, es un indicador ob
jetivo de los resultados obtenidos al haber hecho determina-
da asignacidn de recursos. Para calcularla es necesario re-
lacionar, tanto los coestos como los beneficios que se han --
presentado durante la vida del proyecto de inversidn, y sa--
ber que al menos, el capital invertido se ha recuperado como
en la realidad ocurre, que Tc¢ obtenide o ganado supera el --
monto invertido, entonces resulta el factor rentabilidad.

Por 1o anterior, el célculo de la rentabilidad del -
adiestramiento o de la capacitacidn, estd veferido al previo
cdlculo de la relacidn costo-beneficio. La aplicacién de es
te procedimiento es apropiada cuando se tienen datos sufi- -
cientes para medir los beneficios en términos monetarios, --
cuando no es asf, se recurre entonces a otra herramienta de-
nominada: costo-eficiencia, por medio de la cual aungue no.-
es posible llegar a determinar una rentabilidad se puede jus



tificar 1a inversidn mediante una medida de eficiencia.

6.1.1. PROCEDIMIENTO PARA CALCULAR LA TASA DE REKTA-
BILIDAD DEL ADIESTRAMIENTO, TANTOD PARA LA TO-
MA DE DECISIONES COMO PARA LA EVALUACIOR
Cuando en una empresa se presentan problemas-
relacionados con el personal, es ngcesarido realizar una in--
vestigacidn pare identificarles y plantear las diversas al--
ternativas que los solucionan, tomando en cuenta al adiestra
miento como una de elias. Para selsecionar entre las alter-
nativas gue se planteen, es recomendable tener un criterio -
de inversion que auxilie en 12 tome de decisiones, de acuer-
do a Yas necesidades y recursos de la empresa.

Las herramientas que sustentardn este criterio de ipn
versi6n entre las diferentes alternativas, son las de costo-
beneficio y/o al andlisis costo-eficiencia,

Por otra parte, cuando una 2ccidn de adiestramiento,
ya fue realizada y se desea conocer su evaluacidn econémica-
se recurre también a la relacidn de costo-beneficio y/o el -
andlisis de costo-eficiencia.

Ambas herramientas constituyen un método de investi-
gacién que permite conocer la convenienciz de los proyectos.

La aplicacién de la relacidn costo-beneficio es apro
piada cuando los beneficios de una accidn son medibles en =«
términos monetarjos, en caso contrario se recurre al andli--
sis de costo-eficiencia. Aiin cuando es posible tener ambos-
tipos de beneficios, por lo que pueden empiear ambos métodos
en forma complementaria, teniendo presente en 1a toma de de-
cisiones, que sf mediante la relacidn de costo-beneficic se-
justifica 1a inversién, no es neceszrio el andlisis de costo
eficiencia, en la fase de evaluacidn, es recomendable Ja - -
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aplicacidn de los métodos, siempre y cuando los datos de que
disponemos 1o permitan,

Para el cdlculo de 1a relacidn costo-beneficio, exis
ten dos condiciones que son: que los costos y los beneficios
se¢ pueden medir en unidades comparables, ésto es en términos
monetarios, y en caso de que 1z accidn de adijestramiento sea
permanente, se establecerd un perfodo.

A continuacidn mencionamos los pasos a seguir para -
el cdlculo de la tasa de rentabilidad y que son:

{. Cdlculo del coste total.
II1. C&lculo del beneficio total.
I11. Establecimiento de Ta relacién costo-beneficio y
cdlculo de la tasa de rentabilidad.

6.1.2. CALCULO DEL COSTO TOTAL
pPara el cdiculo del costo total, debemos te--
ner presente que por lo general los precios no permanecen es
tables durante la realizacién de un proyecto, para lo cual,-
es necesario considerar varios caminos, entre ellos:

- Tomar les dG1times cambios en el {ndice de precios del Ban-
co de México, y extrapolarlos a los afios de vida del pro--
yecto.

- Trabajar con precios constantes de un determinado afo.

Es mis recomendable utilizar este dltimo, y2 que la-
incertidumbre que se tiene en el prondstico de un proyecto -
nos hace pensar en la inconveniencia de agregarle ain mds in
certidumbre,

Para el cdlculo del costo total, cuando se trata de-
tomar una decisién, es necesario seguir un procedimiento que
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sea tan detallado y preciso como lo requieran las necesida--
des y 1o permitan los recursos disponibles de la empresa; ya
gue 1as necesidades, por el contrario de un cflculo, pueden-
requerir-sdlo Ya estimacidn de) costo total, debido a que se
estd a prioridad de 1a accién y se pretende tomar una deci--
sién.

Dicho procedimiento consiste en la identificacidn y-
clasificaciéon de costns, asi como las condiciones generales-
en caso de que la empresa tenga un presupuesto fijo.

En una accidn de adiestramiento podemos considerar -
cuatro clasificaciones de costos.

- Costos fijos.

- fostos variables,
- Costos indirectos.
- Costos directos.

COSTOS FIJOS.- Son aquellos en los que se incurre in
dependientemente del nimero de personas por adiestrar.

COSTOS VARIABLES.- Son aquellos gque se modifican en-
funcién del nimero de personas por adiestrar,

COSTOS INDIRECTOS.- Son los originades por los insu-
mos que se relacionan de alguna forma con la accién adiestra
miento, pero no son indispensables en elia.

COSTOS DIRECTOS.- Son los originados por los insumos
que estdn retacionados estrechamente con 12 accidén de adies-
tramiento.

Por las caracterfsticas del adiestramients, no pode-
mos generalizar cuales costos corresponden a los fijos, y --
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cuales los variables, ni cuales a los indirectos o a los di-
rectos, ya que cada situacidn especifica de adiestramiento -
tendrd diferencias en cuanto a la identificaci6n de los cos-
tos.

Sin tratar de listar todos y cada uno de los costos-
en 105 que incurre una accidn de adiestramiento, damos a con
tinuacidn una gufa de los grandes rubros a considerar, te- -
niendo presente que pueden diferir segiin se trate de tomar -
una decisidn o de evaluar una accién

Planeacidn,

- Sueldos del personal responsable.

- Honorarios por asesorta.

- Gastos que implica 12 determinacién de necesidades de ---
adiestramiento.

- Gastos administrativos.

Ejecucién.

- Remuneracidn a instructores.

- Maquinaria y equipe (incluye mantenimiento y depreciacién).

- Energéticos.

- Local e instalaciones.

- Gastos administrativos.

- Material didactico.

~ Costo del curso, si éste es impartide por una institucidn-
especializada.

- Costo de interrupcidén de 12 produccifn, cuando el programa
de adiestramiento interrumpe las acciones productivas.

- Transportes y vidticos de los participantes, cuvando el - -
adiestramiento se desarrplla fuera del lugar de trabajo.
Evaluacidn,

- Remuneracidn al personal.

- Materiales.

- Gastos administrativos.
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Por 1o tanto, e! costo total de una accidn de adies-
tramiento es la suma de los costos fijos mds variables, o de
los indirectos mds los directos, segln sea la clasificacidn-
adoptada.

Debido a que el costo total es el mismo en cualquie-
ra de las clasificaciones, por motivos de cdlculo considera-
mos conveniente utilizar la de costos fijos y variables, por
lo que:

CT = CF + CV
en donde:
CT = Costo total
CF = Costo fijo

CY = Costo variable

En cuanto a las condiciones especiales, &stas se re-
fieren a gque en la empresa exista un presupuesto fijo a in-
vertir en una accibén de adiestramiento.

Si no existe un presupuesto fijo {Pf) significa que-
el empresario no escatimar§ gasto alguno en invertir cual- -
quier cantidad.

6.2. CALCULO DE BENEFICIOS
Toda accién de adiestramiente persigue alcanzar un obje
tivo, de 1o cual se obtendrd un beneficio.

En la toma de decisiones el cdlculo del beneficio tg
tal se hard en funcién del objetivo planteado, esto es, en -
términos monetarios.

La cuantificacién de los beneficios del adiestramiep
to presenta dificultades para un andlisis total y detallado,
especialmente cuando &ste se realiza a prioridad de 1a --- -
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accibén de adiestramiento, o sea, para tomar decisiones de ip
versién, par 1o que el benaficio se identifica en este caso-
$610 con 21 objetivo u objetives de la accidn.

En caso del uso de la relacidn costo-beneficio, como
una herramienta para evaluar la accidn, los beneficios pue--
den ser observados con mayor facilidad, y para efectos de --
cdlculo, se tendrd gque suponer que el perfodo "H", en el - -
cual se dan los beneficios es infinito; esto es, que alinque-
después de cierto tiempo se estén obteniendo beneficios, ya-
no serdn considerados.

E1 periodo mencionado serd determinado de tal forma-
que abargque el tiempo durante el cual se obtienen la mayor -
parte de los beneficios.

A continuacifn presentamos una serie de posibles be-
neficios resultantes de una accién de adiestramiento a nivel
de empresa:

- Incremento de 13 produccién.

- Mejorar en la calidad del producto.

- Disminucidn de pagos de salarios por horas extras.

- Disminucidn en fndices de accidentes.

- Disminucién en los problemas del personal (ausentismo, re-
tardos, rotacidn, etc.).

- Menor indice de rechazos y reclamaciones.

- Disminucidn del material de desperdicio.

- Disminucidn de costos de produccidn.

Su expresifn algebraica que permite identificar el -
benpeficio total, es:
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Donde Bl’ sor los benefijcios obtenidos en el tiempo, I!

I = 0,0 { Bo=0)

Establecimiento de 1a relacidn costo-beneficio v cdl
culo de 1a tasa de rentabilidad.

La relacién costo-beneficio es un factor para la to-
ma de decisiones y para fines de evaluacidn del adiestramien
to.

La diferencia més importante gue existe en 12 aplica
cidén de esta herramientz la determinan el momento y las ca--
racterifsticas de los datos que se tienen, pues mientras que-
en primer g¢aso son resultado de supuestos 1dgicos, hecho a -
priori de la acecibén, en el segundo son producto de observa--
ciones reales efectuadas a3 posteriori de la accidn,

6.2.1. RELACION COSTO-BENEFICIO, COMO FACTOR DE DECI

SION.

Cuando se tiene necesidad de un criterio para
invertir existen varias alternativas de solucifn, consideran
do 2) adiestramiento como una de ellas, o bien varias alter-
nativas de adiestramiento, es necesario tener ademis de ia -
rentabilidad de cada uno, un criterio que permite decidir -«
cual alternativa es la mis conveniente realizar o no la in--
versidn.

6.3. ANALISIS DEL COSTO-EFICIENCIA

Es el anflisis que pretende invelucrar los costos gue -
incurre una accién de adiestramiento y el grado de alcance -
del objetivo que persigue dicha accién. La diferencia entre
costo-beneficio y costo-eficiencia, consiste principalmente-
en las caracteristicas de los datos referentes a los benefi-
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cios, ya que en el andlisis de costo-eficiencia los benefi--
cios, no se pueden cuantificar.

En &l aspectn de 105 costos no existe diferencia al-
guna y por lo tanto, su cdlcule corresponde al mismo « - - -
para el costo~beneficio.

6.3.1. COSTO~-EFECIENCIA, COMO FACTOR DE DECISION

Cuando no existen medidas de effcientia o no-

es posfble obtenerlas por algdn método, entonces suponemos -

una fgual para todas las alternativas, y la decisidn depende

de los costos. fentro de esta posibilidad, puede darse que-

exista un presupuesto fijo (Pf}, entonces Ya solucidén entre-

las alternativag cuyos coStos sean menores o iguales al Pf,-

“escogiendo la gque tenga menor costo. 51 no existe alguma al

ternativa cuyo costo cumpla con dicho requisito, no es posi-
ble en ese momento llevar a cabo 1a accién.

En el caso de que no exista presupuesto fijo, se eli
ge la alternativa que tenga menor costo.

6.3.2. Siendo el tema central la capacitacidn y - --
adiestramiento al personal de la industria de la confeccidén-
presentamos un ejemplo de como obtener el costo-aficiencia.

DATOS

~ VYenta semanal = $°8'000,000

- Precio de venta por maquiia = $ 50.00 por minuto.
- Se cuenta con 100 trabajadores.

- fosto semanal = $ 8'000,000.00

- 1 semana de labores = 48 horas.

RESPUESTA
La empresa se encuentra en un punto de equilibrio ya
que 13 venta semanal es igual al costo total.
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Yentsz semanal = $ £'000,000.00
Costo total = § 8'000,000.00

Los minutos que se trabajaron para haber obtenido una
venta de $18'000,000.00 son tas siguientes:

$ 2'000,000.00
50.00
X minuto

=160,000 minutos

Si se tienen 100 trabajadores en una jornada de 48 -
horas el tiempo potencial en minutos es el siguiente:

100 trabajadores = 48 horas = 2,880 minutos

100 trabajadores X 2,880 = 288,000 minutos.

Tiempo potencial = 288,000 minutos.

Tiempo real etlaborado 160,000 minutos -
288,000 ninutos

55% efi-
ciencia.

558% de eficiencia donde se encuentra el punto de --
equilibrio.
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CAPITULD VII
CASQO PRACTICO

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS
No existe un programa de capacitacién y adiestramien
to dirigido a operarios en mdquinas de costura recta.

0BJETIVO

Que los participantes obtengan el dominio total del-
empleo de Ya miquina de costura recta en sus diferentes ope-
raciones y usos en la industria de la confeccibn,

URIVERSO
El universo consta de 15 empresas en el D.F. y - - -
en San Juan del Rfo, Qro.

MUESTRA
La muestra 1a determina la empresa ubicada en San -~
Juan del Rfo, Qro.

7.1. ANTECEDENTES

Siendo la capacitacifn de personal en la industria de -
Ya confeccidn, el tema central del presente seminario, resul
ta fundamental el ceonocimiento y andlisis de su probiemitica

Para 10 anterior, 1a opinidn de empresarios, jefes -
de personal y profesores universitarios de la materia, reca-
bada por medio de entrevistas y pldticas al respecto, ofre--
cié un panorama poco halagador dentro del medio empresarial-
en lo referente a la capacitacién de sus recursos humanos, -
pero a la vez, y aiin cuando pudiera ser contradictorio, un2-
conciencia ciara de su importancia como medio primordial pa-
ra el resultado de los objetivos de cualquier organizacidén.
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Como consecuencia de dichas entrevistas, se detecta-
ron los siguientes problemas:



IDENTIFICACION
DEL PROBLEMA

CONSECUENCILAS POSIBLES SOLUCIONES RESULTADOS ESPERADOS

A) Resistencia a incluir A) El empresario al no como- A) Evaluar la inversién A) Actualiza y mejora los cono-

programas de capacita
cién en los planes em
presariales por consi
derarlos costosos e -
innecesarios, pues --

cer los beneficios que --
proporciona la inversidn-
de la capacitacidn acorde
a Jas necesidades de los-
trabajadores la omite. --

de un programa de ca
pacitacidn conside--
rando 1os beneficios
tanto en el aumento-
de la productividad-

cimientos técnicos de los --
trabajadores.

Al

Mejora las actitudes
y aptitudes de los -
trabajadores,

desconocen Yos benefi Por lo tanto no aprove-- como en el desarro-- A.2. Garantiza el aprovecha
cios que Jes pueden - cha ni promueve el desa- 110 de os empleados miento Gptimo de la- -
proporcionar. rrollo de sus recursos - A.l, Implantar siste fuerza de trabajo,
humanos. mas de capacita A.3. Mejora las relaciones
A.l. No se Ylevan a cabo cifn acorde a - laborales y laorgani-
los objetivos de la tas necesidades zacibn,
empresa. de los trabaja- A.4, Cumple con la Ley Fede
A.2. No se cumple con la dores. ral del Trabajo, pro--
Ley Federal del Tra porcionando la capaci-
bajo. tacidn,
A.5. Coadyuva a la eleva- -
ci6n cultural, social-
y econémica del traba-
Jador.
A.b6. Reduce el ausentismo-

en Yos trabajadores.

o
-~



JDENTIFICACION DEL
PROBLEMA

CONSECUENCIAS POSIBLES SOLUCIONES RESULTADOS ESPERADOS

B) Temor a capacitar al per B) Al existir el temor que el B) La organizaci6n de B) Evita la rotaci6n de personal.

sonal para que sea "pira
teado” por otras empre--
sas,

personal sea "pirateado" -

no proporciona la debida -

capacitaci6n teniendo como
consecuentia:

- Mala planeacidn en los -
programas de capacita--
cidn,

- No utiliza fuentes de in
vestigacién confiables -
para la deteccién de ne-
cesidades.

be proporcionar al

trabajador 1a rea-

Tizacibn y exis- -

tiendo un ambiente

agradable de traba

Jjo se evita el "pi

rateo” de trabaja-

dores.

B.1. Motivar al --
personal me--
diante un pro
ceso de desa-
rrollo para -
el trabajador
como para la-
organizacién.

B.1.

B.2.

Cuenta con el personal -
capacitado para cada ¢ -
puesto.

Es Jamejor defensa con--
tra el abandono de traba
Jo cuando el personal --
piensa haber encontrado-
un mejor trabajo.

89
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7.2, PLANTEAMIENTO DEL CASO PRACTICO

Un grupo de accionistas decidieron invertir en la maqui
1a o confeccidn de prendas de vestir a través de un estudio-
de factibiljdad, el lugar donde se instalé la empresa es San
Juan del Rfo, Qro. de acverdo 2 un estudio realizadeo. Es -~
por ello que tuvimos la oportunidad de verificar dicho pro--
grama en 1a empresa Marcos letane, siendo una empresa con --
tas caracterfsticas iddneas para el objetivo de la investiga
cidn.

En este lugar se cuenta con mano de obra, pero no es
pecializado, que nunca ha manejado una méquina de coser, Si-
no simplemente agujas o ganchos para confeccionarse sus pren
das.

Es por ello que se hace necesario, un programa de ca
pacitacidn y adiestramiento a los trabajadores que se inte--
grarén a Marcos Zetane.

£1 personal que se capacitard deberd reunir condicig
nes acordes con el trabajo que realjzard, que serd la de ope
racidn de méquinas de coser de costura sencilla.

El operador aprenderd a: ensartar, regular tensiones
regular el nimero de puntadas y tareas de limpieza y manteni
miento sencilias,

De las caracteristicas de habilidad, el aprendiz de-
berd tener:

Habilidad manual

FISICA Coordinacién

Habilidad de transiacidn
HENTAL Capacidad de conocimiento
intrinseco.



E1l candidato deberd ser ademds: responsable, disci--
plinado, controlado y Timpio.

E1 conocimiento de 'a mdquina, el uso de Teos acceso-
rios 0 aditamentos, los ajustes para lograr un correcto fun-
cionamiento, 1a calidad requerida y las tareas de manteni- -
miento que le corresponda efectuar serdn el objeto de la en-
sefianza a 1os candidatos seleccionados.

7.2.1. REGLUTAMIENTO Y SELECCION OE PERSONAL
El reclutamiento se realiza a través de:
- Larteles en lugares piblicos.
- Sindicatos, por ejempio: C.T.M.

Todos los candidatos Tlenan una forma: “Solicitud de
Empleo”, en 12 que se requieren Tos siguientes datos: nombre
edad, domicilio, sexo, datos familiares, escolaridad, expe--
riencia, etc. Posteriormente serdn entrevistados con el pro
p6sito de conocer ciertas caracterfsticas como son: presenta
cidn, actitud, relaciones humanas, pulcritud, etc,

As{ mismo se le informa al solicitante las caracte--
risticas del puesto, condiciones de trabajo, oportunidades -
de desarrollo e incentivos.

Una vez seleccionados los candidatos, son sometidos-
a pruebas de admisién que permiten evaluar su capacidad indi
vidual,

Entre las pruebas de admisidn para los puestos de --
operarios existen las siguientes:
- Prueba de cobservacidn.
- Prueba de coordinacign visg-motora.
- Prueba de habilidad manual.
- Prueba de conocimientos bdsicos aritméticos.

70
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- Prueba de retencidn mental

De las pruebas mencionadas anteriormente, para esta-
préctica se utilizan las siguientes:

- Prueba de habiiidad manual.

- Prueba de conocimientos bésicos aritméticos.

7.2.2. PRUEBA DE HABILIDAD MANUAL (TABLA DE PERNODS)
Objeto: determinar Ya habilidad manual, coor-
dinacién y rapidez de movimientos de brazos, manos y dedos -
en conjunto y en los dedos exclusivamente.

Se compone de cuatro pruebas:
la, Mano derecha,

2a. Mano izquierda.

3a. Ambas manos.

4a. Ensambles.

Se dispone de un tablero con dos hileras de 25 perfo
raciones cada uno: pernos, rondanas y bujes que se colocan =
de la siguiente forma:



PROCEDIMNIENTO

PRUEBA DE HABILIDAD MAKUAL (MANO DERECHA)

No. Op.

1

2

3

PUESTC
Cand{dato

Candidato

Candidato

DESCRIPCION

"Mano derecha"

Se sienta correctamente frente al ta
blero, procede a tomar con la mano -
derecha, los pernos de la cavidad ex
trema derecha uno por uno, fintrodu--
ciéndolos en las perforaciones suce-
sivas de 1a hilera de la derecha.

"Mano izquierda"

Debe repetir los mismos actos, pero-
con la mano izquierda e hilera de --
perforaciones de la 1zquierda

"Ambas manos"

Tomar los pernos de la cavidad extre
ma derecha con la mano derecha e in-
troducirlos en perforaciones de hile
ra derecha y simultineamente, con la
mano izquierda, tomar pernos de la -
cavidad extrema fzquierda y colocar-
los en tas perforaciones de la hile-
ra izquierda.

0BSERVACIONES

Se debe tomar e introducirun

perno en cada movimiento, el

perno se tomard exclusivamen

te de la cavidad extrema dere
cha, nunca uno que haya cai-

Duracién de la --

prueba; 30 segundos repetir-

la prueba 3 veces.

do fuera.

Duracién: 30 segundos, repetir
la prueba 3 veces.

2L



No. Op.

PUESTO
Candidato

Candidate

Candidato

DESCRIPCION

Celocar un perno, dos rondanas y un
buje en cada perforacién, siguiendo
la siguiente secuencia.

Tomar con la mano derecha un perno-
de la cavidad derecha, mientras la-
coloca en la primera perforacidn de
ta hilera derecha.

Con 1a mano izquijerda, toma una ron
dana, la que coloca sobre el pernc-
simultdncamente, 13 mano derecha to
ma un buje y lo coloca a continua--
cién de 1a rondana y al mismo tiem-
po la mano izquierda vuelve a tomar
otra rondana, 1a que ubica sobre el
perno, a continuacién del buje com-
pletando el primer ensamble, mien--
tras la mano izquierda coloca la dl
tima rondana del primer ensamble de
1a derecha, toma el perno del segun
do y reinicia el proceso.

O0BSERVACIONES

Duracién de la prueba 1 minuto

y repetir 3 veces.

eL



7.2.4. CALIFICACION DE HABILIDAD MANUAL PARA USUARIOS DE MAQUINAS

(1) (2) {3) DERECHA (4)
MAKO DERECHA  MANO AMBAS MANOS 1ZQUT ERDA ENSAMBLE
1ZQUIERDA AMBAS
-68 -65 -58 -184 -170 -99
-65 -61 -52 178 -161 .95
-63 -s58 -50 -168 -156 -90
Z61 -5 ~a9 -164 151 -
60 -56 -48 -161 -148 -80
“59 - 47 -159 -146 -
s -55 - 157 143 -70
- -46 -155 -141 -
-57 -54 - -154 -139 -60
- 253 -45 2153 137 -
-56 " : 152 -135 -50
-52 -4 151 -133 -
-55 -51 - “149 131 -40
~54 - -43 “148 -127 -
53 -50 - -146 -126 -30
Z49 -42 -143 124 -
-52 -48 -4 181 122 -20
-51 -47 ~40 -138 o1 -
49 ~45 -39 135 -1t -10
-46 43 -8 -101 -5
.38 -41 : - - 1

ve



75

CALIFICACION DE HABILIDAD MANUAL

La calificacién de cada prueba, se determina en base
al nimero de elementos colocados, en cada una, al gque co- -
rresponde un porcentaje que estd indicado en la tadla.
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7.2.5. PRUEBA DE CONOCIMIENTOS BASICOS ARITMETICOS
Objetivo: Evaluar los conocimientos bdsicos -
de los operarios, ya que manejardn sistemas de controles de
produccidn que requieren de conocimientos bdsicos de aritmé
ca elementales.

7.2.6. DESCRIPCION Y APLICACION
La prueba consiste en resolver las operacio=--
nes indicadas a continuacién u otras similares.

SUMA: 525+  3.1416+ 5.3342+
650 2.1843 3.8855
RESTA: 3540-  3.286- 6.8538-
2500 .623 3.2985
MULTIPLICACION: 340X 629x
280 129
OIVISION: 340 285
6 385

7.2.7. CALIFICACION
A cada grupo de operaci6n, Te corresponde 25
puntos. Un puntaje inferior a 75 puntos es insuficiente,

7.3. PROGRAMA PERMANENTE DE CAPACITACION A PERSONAL DE NUE-
V0 INGRESO EN LA INDUSTRIA DE LA CONFECCION.
Objetivos: proporcionar al operario de nuevo ingreso -

el conocimiento de las partes de que se compone una maquina

de coser; asy como sv habilidad para manejaria.

- Lograr que el operario pierda el temor ante el nuevo ele-
mento mecdnico de trabajo, y que lo adquiera como medio -
para satisfacer sus necesiqades econdmicas.
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- Desarrollar la habilidad manual del operario para inte--
grarfo al sistema de produccifn de trabajo.

7.3.1.

7.3.2.

'7.3.4,

7.3.5.

TEMARIQ DEL CURSO.

TEMAS DURACION
Caonocimiento bisico de la midquina de 6 horas
coser.

Mecanismos de movimiento.

A) Colocacién de la aguja. 30 minutos
B) Colocacidén del pie 30 minutos
C) Cambio del carretel y la bo-
bina 60 minutos
D) Ensarte del hilo de la aguja 90 minutos
E) Ajuste de tensiones 60 minutos
Control de la méquina 30 minutos
A} Posicidn del operador 5.45 horas
ler, ejercicio: I1fneas rectas 5.45 horas
20. ejercicio: 1fneas rectas y
esquinas a 90° 4,45 horas
3er. ejercicio: l1{neas curvas y es-
quinas 5.45 horas

Coordinacidén de manos
A) Ljercicios de coordinacién de

manos 45 minytos
B) Ccordinacién de manos y pedal 45 minutos
C) Coordinacidn de manos y pedal
y arranque o rodillera 1.15 horas
30 horas

Conocimiento bdsice de la mdquina
A} Mecanismos de movimiento.

A-1) Motor

A-2) Polea motor

A-3) Banda



B)

A-4)
A-5)
A-6)
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Yolante méquina.
ecanismo interno
Dientes {aguja o puller)

Conocimientos principales de la midquina,

B-1)

8-9)

Aguja {cuidar que esté bien puesta, -
metida hasta el tope y canal, hacia -
el lado izquierdo.

Alimentacifn: compuesta por tres ele-
mentog: pie, dientes y placa (checar
que sea la apropiada para el tipo de-
costura que estd haciendo}.

Barra, por este medio, controlamos la
presidn del pie sobre 1a costura.
Rodillera, con ella accionamos el me-
canismo para levantar el pie sobre 1a
costura.

Portaconos, en &1 colocamos los conos
de hilo. Debemes cuidar que el hilo-
no salga perpendicular al plano base-
de soporte del cono.

Gufa hilos, nos sirve para cuidar el-
hilo y evitar que se enrede.
Reguilador de tensidn del hilo de 1a -
aguja, cuidar limpieza de platillo y-
tensidn del resorte.

Bobina, envuelve el carretel, en ella
regula la tensi6n inferior por medio-
de un tornillo, que aumenta o disminy
ye la presién sobre una muella, que -
regula a 1a tensidén del hilo., Cuidar
que esté limpia y bien puesta.
Carretel, va dentro de Ya bobina y --
contiene el hilo inferior, Este hilo
se enreda en el devanador.
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B-10) Devanador, mecanismo gue sirve para dar ten
sign al hilo y enredarlo en el carretel.

B-11) Switeh, sirve para arrancar o parar la mid--
quina, hay algunos que tienen dispositivos-
fusibles, que en caso de corto circuito pro
vocan e}l paro de 1a miquina. Son intercam-
biables.

B-12) Pedal, por medio de €)1 accionamos ¢l meca--
nismo de embrague del motor que hace'que Ta
miquina camine.

Si pisamos hacia adelante, acelera,y si pi-
samos contra el taldn enfrena.

B-13) Palanca rematadera, mecanismo que al ser ac
cionado por la operaria, hace que la costu-
ra sea rematada.

B8-14) Cambio de puntada, depende de Ta clase de -
méiquina; se puede cambiar la puntada en al-
gunas oprimiendo un botdén y ajustando el vo
lante de la mdquina al ndmero de puntadas,-
en otras, por medio de una tuerca localiza-
da en la palanca rematadora.

B-15) Depésito de aceite, sirve para lubricar to-
do el mecanismo de la miquina. Debe dérse-
e mantenimiento diariamente, de acuerdo al
instructivo del equipo correspondiente.

Para el conocimiento bdsico de 1a méquina se emplean
6 horas,

7.3.3. Mecanismos de movimiento.
Ejercicios elementales:
A) Colocacifn de la aguja.
£l ejercicic consiste en el conocimiento de
la aguja, por medio del tacto y colocacidn-
correcta, metiéndola hasta el fondo del hue

ESTh TESIS S BEBE
SAUR BE L& GiskidTECA
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co de la barra y 21 canal del lado izquier
do.

Este ejercicio debe durar media hora mixi-
mo, en &1 se toma la aguja con la mano iz~
quierda, desarmador cen la mano derecha, -
simultineamente se pone la aguja y se - =--
aprieta el tornillo. Tiempo de lograr: 15
centésimas.

Colocacién del pie.

E1 operario, toma simultineamente con la -
mano izquierda el desarmador y con la mano
derecha el pie, coloca el pie y aprieta el
tornillo correspondientes, Duracidn del -
ejercicio, media hora. Tiempo a lograr: -
10 centésimas,

Cambio del carretel y de la bobina.

La mapo izquierda quita la bobina del por-
ta-bobina de 1a mdquina simultdneamente 1la
mano derecha saca el carretel del repuesto
de) devanador.

A continuacién, 1a mano derecha saca carre
tel vacio de 1a bobina y mete carretel de -
repuesto.

Simultdneamente mano-izquierda coloca la -
bobina en el porta-bobina y mano derecha -
coloca carretel vacio en el devanador. - =
Tiempo del ejercicio: una hora. Tiempo a-
Tograr: 10 centésimas.

Ensarte del hilo de la aguja.

PDesde el porta-hilos, se 1leva el hilo al-
gufa-hilo superior del mismo, de alif se «
lieva al gufa hile No. 2, pasando por los-
tres agujeros (de no hacerse asi el hilo -
se enreda y se rompe).

Después pasa por los platilios tensores -«
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No. 4, por el resarte de refrenamiento 5,-
por debajo del dedo 6, por el gufa hilos 7,
luego se ephebra en el tira-hilo 8, pasdn-
dolo por los gufa hilos 7, 9 y 10 a la agu
ja y enhebr&ndolo en el ojo de la aguja 11
desde la Tzquierda hacia 1a derecha. Al -
final se tira del hilo en tal forma que 50
bresalgan 7 cms. del ojo de 1a aguja para-
que no se vaya a desenhebrar al comenzar -
Ta costura. Ejercicio: horz y media. Tiem
po 2 lograr 25 centésimas.

Ajuste de tensiones.

Para lograr costuras perfectas y durables-
la tensién de los hilos tiene mucha impor-
tancia; el entrelazado del hilo de Ta aqu-
ja con el hilo de la bobina tiene que ha--
cerse dentro de la tela.

Para aumentar la tensidn del hilo de la --
aguja, se gira hacia adentro de la tuerca-
reguladora, para reducirla, gira en senti-
do contrario.

Para ajustar la tensién del hilo de la bo-
bina, se gira con un desarmador el torni--
110 reguiador de la muelle-tensor, para =--
adentro aumenta la tensidn y en sentido =-
contrario, se reduce.

Se debe entrenar a la operaria para que se
pa si la tensién del hilo de la aguja o de
la del hilo de 1& bobina es la que necesi-
ta ser modificada cuando la parte superior
o inferior de la tela estén formando peque
fios nudos o lacitos. Tiempo del ejercicio
una hora.
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7.3.4. CONTRGL DE MAQUINARIA
A) Posicidén del operador.

ET operador se sienta correctamente, recar
gando su espalda en el respaldo de la si--
11a, coloca sus dos pies sobre el pedal de
la miquina, el pie izquierdo hacia atrds y
el pie derecho hacia adelante.
Al oprimir el pie fzquierdo, la miquina --
frena, y al oprimir el pie derecho, la mi-
quina avanza. £E1 buen balanceo de los - -
pies facilita el suave control de 1a miqui
na. Tiempo del ejercicio: media hora.
ler. ejercicio-lineas rectas.
Objetivo:
Estos ejercicios estén disefiados para desa
rrollar la habitidad necesaria para coser-
en linea recta, incluyendo el tomar-posi--
cidn y sacar-dejar.
El método consiste en tomar la primera ho-
ja con la mano izquierda, con ambas manos-
acomodar y posicionar bajo el pie. Arran-
car la méquina, y sin levantar el pie, ha-
cer que los dientes alimenten 1a hoja. Em
pezar en la primera 19nea del lado derecho
parte superior, Cuidar en este punto el -
arranque lento de la miquina y la técnica-
de posicionar bajo aguja.
En todos los ejercicios, los pulgares - =--
guian la hoja por la parte de abajo de la-
misma y simultineamente, los dedos indices
hacen 1o mismo por el lado superior de la-
hoja. Este detallie nos da el correcto ma-
nejo del material
Coser hacia abajo la primera 1{nea sin pa-
rar enfatizando el control del pedal y cui




dando de no jalar el papel, mientras se co
se. No parar hasta que la hoja esté fuera
del pie.

Reposicionar en segunda 17nea y repetir la
eperacidn,

Continuar hasta que todas las 1fneas verti
cales sean cosidas, Girar 90° la hoja y -
empezar por la primera l{nea vertical del-
lado derecho y repetir 1o dicho anterior.-
mente, hasta terminar todas las }Tneas.
Cuando 1a hoja esté completa, dejar la ho-
ja con la mano izquierda del lado izquier-
do de la mesa, tomar otra hoja y hacer lo-
misme que con la primera, y as{ sucesiva--
mente con todas las demds.

Todos Tos movimientos de cuerpo y manos de
berdn ejecutarse ripidamente y con exacti-
tud.

La evaluacidn de tiempo de prictica.

Grado de ... del
Realizac. Standard

50
60
70
80
90
100

S B N e

Tiempo em- Hojas re- Hojas reaiizadas
pleado por queridas aceptables
hoja (MIN)

6.50 7 6

5.85 8 7

5.20 9 8

4.55 10 9

3.90 12 1

3.25 14 13

Toda calificacidn se hace igual que el ejercicio Mo. 1, con -
la ecapcifn que el entrenador debe ditujar las lfneas base -
para poder apreciar el error en el ejercicio. (Fig. A}.

83
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20, Ejercicio. Lineas rectas y esquinas a 90°.

Este ejercicio es disefado para desarrollar la habilidad de-
coser, parar, girar a 90° y volver a2 coser controlando la po
sicién de ta aguja. A} igual que los ejercicios anteriores,
se requiere seguir la linea base, controlar la accién frenan
te del pedal y no usar Ya mano en 2! volante de 1a miquina -
para frenar.

Evaluacién: tiempo de prictica: 45 minutos por hoja-
campleta,

Grado de .o del Tiempo em- Hojas reque Hojas realizadas
Realizac. Standard pleado por ridas aceptables
hoja (MIN)

1 50 10.00 4.5 4

2 &0 9.00 5 4.5

3 70 8.00 5.5 5

4 80 7.00 6.5 6

5 90 6.00 7.5 7

8 100 5.00 9 8

Solamente 105 ejercicios del examen son evaluados,

Usando una pluma roja y trabajando sistemiticamente,
siguiendg las lineas base del ejercicio, marcande con una X-
tedos los lugares donde los agujeros de 1a aguja e separep-
de 1z 1f¥nea base 1.5 milfmetros. Marcar con un circulo cada
esquina donde el operador se pase o no Jlegue a 1a esquina -
por mds de unpa puntada.

Para fines de calificacifn se considera sdlo un ~ =
errer por linea, que incluird el error de la esquina.

La ctalidad promedio para este ejercicioc es de 10 - -
errores permisibles, por cada 3 errores de mis del standard,
el grado de realizacidn serd reducido un nivel. (fig. B)
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3er. ejercicio. Lfneas curvas y esquinas.

Ha sido disefade para desarrollar la habilidad que abarca la
combinacién de coser }fneas curvas, rectas, girar en esqui--
nas, parar, controlar la posicidn de la aguja, el arranque ¥
freno del motor. Al igual que los ejercicios anteriores, se
requiere seguir la 1fnea base, controlar la accifn frenante-
del pedal y no usar la mano para frenarla. Evaluacidn: tiem
po de prdctica: 45 minutos por una hoja completa.

GRADO DE ... DEL TIEMPO EM- HOJAS REQUE HOJAS REALIZA

REALIZAC. STANDARD  PLEADO POR RIDAS DAS ACEPTABLES
HOJA (MIN.)
1 50 4.50 10 9
2 60 4,05 1 10
3 70 3.60 13 12
4 80 3.15 15 14
5 90 2.70 17 16
6 100 2.25 20 18

La calificacién de este ejercicio, serd igual que en ~
el ejercicio anterior,

La calidad standard para este ejercicio es de 2 errg
res permitfbles, por cada dos errores de mis del standard, -
el grado de realizacién es reducido un nivel. (Fig. C)

7.3.5. COORDINACION DE MANOS.
A) Ejercicios de coordinacién de manos.
Ejercicio No, 1. Coordinacidn de manos. -
Solamente coordinacién de mano izquierda y
derecha.
Objetivo:
Este ejercicio es disehado para desarro--
1tar la habilidad necesaria en el movimien
to simultdneo de ambas manos, movimiento -
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de transferenciade una mano a otra, desarro--
Tlar 1a agilidad de dedos y tomar una pie-
za de superficie plana

Preparacién: Colocar 4 juegos de cartas --
apiladas a la izquierda del operario, a la
distancia especi{fica del &rea base.

Figura 0.

E1 ejercicio consiste en alcanzar la pila de cartas-
con la mano izquierda. Levantar la carta superjor con sélo-
el dedo pulgar, tocando Ya superficie inferior de la carta,-
tomarla y pasarla a la mano derecha. Mano derecha toma con-
soto el pulgar tocando la superficie inferior de la carta y-
simultdneamente la mano izquierda la deja.

La mano derecha coloca la carta con precisidn en el-
drea base y simulténeanente 1a mano i2quisrda regresa a la -
pila por otra carta. Se repite 1o anterior hasta terminar -
con la pila de cartas.

Se permite que el operario realice el ejercicio una-
vez, para que logre familiarizarse, corregir su método si se
requiere hasta que se vea fluidez en el método descrito.

Evaluacidn: Tiempo de prdctica 15 minutos. Distan--
cia de 1a pila de cartas al &drea base.
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%EQE?ZgE. éfANgikD 10 cms. 20 cms. 30 cms. 40 ems. 50 cms.
1 50 .030 .035 .040 .045 .060
2 60 .027 .032 .36 .041 .041
3 70 .024 .028 .032 .036 .040
4 80 .021 . 025 .028 032 .035
5 90 .018 .021 .024 .027 .030
6 100 .015 .018 .020 .023 .025

La calidad standard del ejercicio deberd ser, lograr
precisi6n en apilar las cartas al dejar.

Ejercicio No. 2. Coordinacidn de manos y pedal.

Es el mismo ejercicio que el anterior, sélo agregan-
do el movimiento de los pies sobre el pedal de arranque, <o-
mo si fuera a coser en el momento en que la mano derecha api
Ta la carta,

Ejercicio No. 3 Coordinacién de manos, pedal y arranp

que o rodillera.

Es el mismo ejercicio que el ejercicio No. 1, con --
excepcidn de que ambos pies estdn sobre el pedal de arranque.

Se acelera el pedal simultdneamente cuando 12 manc -
izquierda se dispone a tomar otra carta. €n ese mismo momen
to, la pierna derecha pivotea sobre la derecha, permitiendo-
que la rodilla derecha empuje la rodillera hacia la derecha,
mientras que la mano derecha deja. Cada movimiento de pie,-
pierha y manos son redgistrados simultdneamente.

Ejercicio No, 4. Movimientos iguales simétricos.
Este ejercicio continda desarrollando la habiiidad -
del movimiento simultdneo de manos,
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Preparacién: Se colocan cuatro juegos de cartas so--
bre 1a mesa, dos al lado izquierdo y dos al lado derecho del
dres base de acuerdo a la distancia especifica del ejercicio.

Descripcién: Disponerse 2 tomar con ambas manos si~-
multdneamente las cartas que estdn arriba a cada pila, se to
mardn con los putgares solamente tocando 12 superficie infe-
rior de las cartas. Mano izquierda tomard la pila izquierda
y mano derecha de Ta pila derecha, se encontrarin ambas ma--
nos en el centro, se colocard la carta izquierda arriba de-
la carta derecha, se empalmardn y dejardn en forma precisa -
en el drea basa.

Se permitird que el operario realice el ejercicio --
una vez para que se familiarice y corregirio si lo requiere-
hasta que logre fluidez en el método descrito.

Este mismo ejercicio se puede combinar como se hizo-
con los ejercicios: 1, 2 y 3, agregando los movimientos de -
pedal y rodillera.

Lo realizado en Tos ejercicios 1, 2, 3 y 4, se eva--
1dan con 1a misma tabla de calificacién del ejercicio 1, de-
15 minutos.

Tiempo de prédctica.

Para continuar desarrollande habilidad en el nuevo -
operario, estos mismos ejercicios se pueden realizar en los-
materiales usados en la empresa.

Los ejercicios explicados en los puntos anteridres -
son objetos de una puntuaciGn como se ha mencionado.

E1 sujeto que responde positivamente al adiestramien
to a2 que ha sido sometido, justifics con los conocimientos -
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adquiridos el desarroilo obtenido, los resultados de la prue
ba de seleccidn estén sujetos a un contrato eventual de tra-
bajo, que ya laborando se podréd medir verdaderamente su desa
rrolle, ya que las pruebas estén sujetas a que el individuo-
las haya realizado correctamente y al estar laborando no se-
desarrolle como se esperaba.

Después de haber logrado un buen aprendizaje en los-
ejercicios de control de midquinas, se empieza a realizar - -
ejercicios con materiales, como son:

- Unidén de dos piezas.

- Piezas o sobrecoser una costura,
- Dobladillar costura

- Plizar una tela.

- Embeber una tela.

- Cerrar carteras.

- Pegar bolsa.

La produccidn que se obtiene de estos ensayos es - -
ofrecida en fos mercados a un costo mds bajo, ya que no con-
tiene un controi de calidad.

Cuando el operario estd capacitado se integrar§ al -
sistema de produccifn de prendas dependiendo de un control -
de calidad.
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coNCLUSIONES

- E$ necesario disefiar programas de capacitacién y -
adjestramiento, no tan solo para cumplir con las disposicio-
nes legales sobre la materia, sino para hacer una total rea-
Tizaci6n del trabajador en su calidad de ser humano.

- Es necesario fomentar en el elemento humano un es-
tado de dnimo y una actitud mental que hagan que se involu--
cre en el uso 6ptimo de los recursos de que dispone.

Los programas de capacitacidn y adiestramiento no --
son un gasto, sino una inversidn en la cual se recupera 10 -
invertido.

- E1 confeccionar ropa exige una amplia variedad de-
conocimientos y calificaciones tanto fisicas como mentales,~
que permitan una especializacidn y por consiguiente un mayor
grado de competencia.

- La capacitacién es una herramienta importante para
la aplicacifn de una polftica de carrera orientada a encon--
trar la persona para el caso cuando se produce una vacante -
en la empresa y garantizar que todos los trabajadores tengan
una oportunidad de ascenso.

- Los programas de capacitacién y adiestramiento ade
mds de proporcionar la destreza en las actividades y Tos nue
vos conocimientos; proporciona la integracién social y culty
ral, incrementando asf{ la capacidad de desarrollo en el ser-
humano.

La industria de la confeccidn se enfrenta a cambios-
estructurales que se producen principalmente en la produc- -
cidn, el empleo y el comercio que se manifiestan en: la reor
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ganizacién de tareas, la introduccidn en pegueia escala de -
nuevas tecnologfas, junto con la especializacidn y los cam--
bios répidos de 1a moda. Por lo que la capacitacisn y el --
adiestramiento desempefian un papel importante que permite --
afrontarlios.

~ Muchos de los gerentes superiores sostienen la fi-
Tosoffa de 1a "jungla", que es mds ficil y barato robar ope-
rarias experimentadas a otras compaififas; ain cuando ésto los
hace vulnerables a la misma pirateria. Por lo gue se acen--
tia la migracidn de operarias de una pianta a otra.

- La industria del vestido emplea una proporcién muy
elevada de mujeres, La mayor parte de estas mujeres son j6-
venes y de escasa formacién o experiencia previa en el traba
jo; suelen permanecer en 1a industria solo algunos afies, por
1o que la rotacifn de persaenal es muy elevada. Un programa-
de capacitacidn y adiestramiento es la mejor defensa contra-
el ausentismo de las operarias y el abandono del trabajo - -
cuando la operarja piensa que ha encontrade un mejor trabajo
en otra parte.

- Finalmente, cabe mencionar que si bien el desarro-
1o de las técnicas de capacitacién ofrecen amplios y halaga
dores horizontes a la industria de la confeccidn, requieren-
para su implantacidn de estudios confiables que determinen -
su viabilidad, costeabilidad y adecuacién a las necesidades,
recursos y caracteristicas de cada empresa en particular.
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