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RESUMEN.

De la forma como llevan a cabo la Capacitaciéon la mayoria de las empresas, nace la inquietud
para desarrollar éste trabajo. Un alto porcentaje de empresas en nuestro pais cuenta con un
Departamento o Area destinada a realizar 1as funciones propias de Capacitacién, pero no todas
las efectian adecuadamente; algunas manifiestan un total desinterés y otras desconocen la forma
de ejecutarlas, por 10 que no se cumplen los objetivos trazados o bien, se concretan a cubrir la
obligacion legal, dejando de lado el aspecto moral de cumplir los programas que ellos mismos

establecen.

En el mundo actual, de constantes cambios econémicos y tecnolégicos, las Organizaciones
debieran contar con l0s recursos necesarios para subsistir ante situaciones dificiles y, aquellas que
no estén preparadas para solventar sus necesidades, corren el riesgo de desaparecer.

Un factor que ayudara a soportar [os constantes cambios sera la Capacitacién, ya que permitira
conlar con Personal reaimente preparado que sera ia base fundamental para superar los retos que
los avances en tecnologia y otras ramas de la industria en general presenlen, produciendo
articulos de mejor calidad y reduciendo los indices de accidentes y de rotacién de personal, lo que
formenta la lealtad en los trabajadores al sentirse parte importante de la empresa y que,
obviamente, repercute en una mayor productividad.

En éste trabajo trataré temas que bien podrian servir de guia para una mejor Administraciéon de la
funcién de Capacitacion y una probable solucién al cada vez mas creciente problema de
desempleo y subempleo existente entre las personas mayores de 35 aiios en nuestro pais.

En el primer capitulo presento un somero estudio del ser humano, en el que se mencionan sus
principales componentes, sus caracteristicas, sus necesidades y, sobre todo, la necesidad de
Capacitacion, con la finalidad de encontrar un marco teérico de referencia de la parte central de
este trabajo y que, como veremos, en la practica es uno de los mas descuidados.

En el segundo capituio se presentan los antecedentes generales de la Capacitacion. y el
Adiestramiento, especificamente el caso de México, asi como algunas definiciones de la materia y
los objetivos que se pueden lograr mediante su aplicaciéon practica; comentarios generales de
aspectos legales que se deben considerar al establecer los Programas de Capacitacion, con la
unica finalidad de poder colaborar con los responsables de llevarla a cabo, presentando una vision
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En el tercer capitulo se encuentran varias definiciones de la Comisiones Mixtas de Capacitacion,
la forma de integrarse de acuerdo al numero de miembros de cada empresa, 10s requisitos que
deben reunir, la eleccién y designacién en los diferentes sectores, la eliminacion u omisiéon de los
integrantes por parte de las autoridades laborales, los tiempos de integracion, las bases generales
de funcionamiento. la documentacién con que han de protocolizarse y la forma legal para

registrarse.

En el cuarto capitulo menciono las atribuciones de la Direccion General de Capacitaciéon y
Productividad, con algunos comentarios al respecto y la forma en que ha de procederse para
algunos tramites a fin de dar vida al objetivo de Emplear y Capacitar a los Recursos Humanos de la

Empresa.

En el quinto capitulo presentaré la forma de llevar a cabo la Prevision de Capacitacion, sus
elementos integradores enfocados a la materia. 10s objetivos que se pretenden alcanzar, la
investigacion que se debe realizar para determinar l10s recursos con se cuenta, algunas técnicas
para detectar las necesidades y alternativas que tienen las empresas para impartir Capacitacion,
asi como una forma de elaborar un Programa y el Presupuesto para llevar a cabo la operacion.

En el sexto capitulo se observa la ubicaciéon que guarda el Departamento de Capacitacion en
diferentes Empresas de acuerdo a su complejidad y una descripcion de actividades de los
responsables de la materia, las areas que se pueden afectar mediante la Capacitacion y la técnica

a utilizar para lograr tal efecto. .

En el séptimo capitulo presento algunos conceptos del control 'y una serie de formas que
ayudaran a realizar las evaluaciones sobre las acciones a realizar, un método sencillo que describe
quienes son los responsables de efectuar los controles, la manera de realizaro, la periodicidad de

aplicacion y cual sera su finalidad.

En el octavo capitulo describo algunos casos reales de personas que se han visto desempleadas
por cualquier razdén, las formas en que han reaccionado para mantenerse activas, las alternativas
que han tomado y la nueva forma de vivir que han encontrado quienes tuvieron la visién necesaria ‘
para afrontar positivamente su situacidon. En éste apartado se encuentra la Propuesta que,
convertida en Solucion para algunos profesionales, pudiese contribuir a resolver la dificil situacion
por la que atraviesan millares de personas que han caido en el desempleo o subempleo por la
simple razén de haber sobrepasado la edad de 35 afos. En la figura del Instructor Externo como
Agente Capacitador, como formador de Instructores de Capacitacion o como Docente en
Institucione = de Ensefianza Media Superior y Superior, se encontraria la manera de devolver la

dignidad y el respeto a aquellos que. siendo mayores de la llamada “edad productiva®, reciben en
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otros paises. Para 1al efecto se presentan cifras del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informatica y de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. en donde se muestran tablas de
desempleo abierto por edades, destacando la desventajosa posicion de nuestros profesionales en

el Mercado Laboral Mexicano.
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CAPITULO 1.

INTRODUCCION.

Los mas imponantes recursos con los que cuentan las empresas para lograr sus objetivos, son
los Recursos Humanos, considerando que son éstos 105 que ponen en movimiento a los demas
recursos, por ejemplo, los técnicos y financieros. Es por esta razén que el Personal de cualquier
empresa requiere de una mayor atencién y un especial cuidado y, sin embargo, es uno de los

aspectos mas descuidados.

Todo empresario serio y profesional en todo sentido, debiera conocer los componentes del ser
humano, la razén de sus diferencias con los demas animales, sus caracteristicas, sus necesidades,
él porque de su conducta y las frustraciones que vive cuando enfrenta barreras que le impiden
alcanzar sus objetivos personales. Solo conociendo estas necesidades y las reacciones del ser
humano es como se pueden tomar las medidas apropiadas para guiar su conducta, satisfaciendo
sus necesidades bdsicas y proporcionando los medios suficientes para lograr los objetivos

particulares y los de la propia organizacion.
1.1. LOS COMPONENTES DEL SER HUMANO.

Es claro que el hombre, visto superficiaimente, es y sera siempre un misterio. Partiendo de esta
base analizaré someramente los componentes de este ser racional capaz de transformar la

naturaleza en beneficio propio.

1.1.1. Constitucién Fisica.- Son aquellos rasgos (estatura, peso, tez, etc.) que nos igualan dentro
de la misma especie, pero que nos hacen diferentes individualmente. -

1.1.2. Temperamento.- Lo recibimos en el momento de ser concebidos y no se puede modificar,
aunque si controlar o guiar. El temperamento es un conjunto de impulsos instintivos y
explica muchas de nuestras reacciones espontaneas. Aun cuando se pueden abminar los
impulsos del instinto, ocasionalmente hacen acto de presencia y pueden regular nuestra

conducta, aunque no deben determinaria.

1.1.3. Caracter.- A diferencia del temperamento, el caracter lo forrmamos mediante la adquisicion
de nhabitos en el transcurso de nuestras vidas, para su formacion influyen factores externos como la
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educacién y las condiciones del medio ambiente donde el individuo se desarrolla, pudlendo derivar

tanto a lo positivo, como a lo negativo.

1.1.4. Voluntad.- Si se define la voluntad como la facultad o potencia que mueve a hacer o no una
cosa, se dice que el ser humano tiene ese poder de decision para actuar posiliva o nega(ivamerile
ante determinadas situaciones, como asistir © no a un curso de Capacitacién al’cu'al fue invitado,

porque carece de voluntad o de interés para él.

Las palabras “yo quiero” indican su manifestacién positiva, como el "no quiero que indica lo
contrario; la duda es el punto medio de |la voluntad.

AUSENCIA DE VOLUNTAD PRESENCIA DE VOLUNTAD
¢ )
NO QUIERO DUDA ; $1 QUIERO

lo: defnl}nos como “un

El egoismo, considerado como' una patolog[a dela voluntad y: si
inmoderado amor de.si mismo, que antepone a todo la conveniencia’ personal y.el interés propio,
incluso en perjuicio de los demas”, nos lleva invariablemente a esta ccnclus 6n: Nadie da nada si
no recibe algo a cambio. A
Este concepto se ha transmitido de generaciéon en generacién, de tal manera que no se alcanza a
comprender la magnitud de su significado. Por ejemplo: cuando dentro de la empresa contamos
con elementos que rednen los requisitos para impartir un curso a un determinado numero de
personas y, en el momento de solicitar su colaboracién para tal efecto, nos encontrarmos con una
respuesta negativa o condicicnada por la remuneracion de su servicio, comprenderemos mejor la
definicion anterior. Para nosotros el ser humano debiera siempre mostrar una disposicion
constante de hacer el bien a sus semejantes. Haciendo referencia al Principio Espintual: “Amaras a
tu projimo como a ti mismo™, encontramos que ha perdido vigencia en la sociedad actual, con sus
excepciones, claro esta, ya que unicamente nos procuramos nuestro bienestar sin importarnos el
de los demas, cuando debiésemos manifestar nuestra ayuda desinteresada a todo aquel que nos

la solicita,

1.1.5. Inteligencia.- Es la facultad que poseen los seres humanos de concebir y comprender las
cosas, manifestandose de diferente forma en cada uno de ellos de acuerdo a la capacidad

particular de desarrollo de cada individuo.
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No debemos dejar de considerar que el hombre busca satisfactores en tres principales
areas: Bioldgica, psicoldgica y social, tendiendo a lograr un equilibrio en su desarrollo, aunque
normalmentie no lo consigue, porque unicamente en el aspecto bioldgico, salvo algunos
imponderables, se cumple todo el ciclo; es decir, el ser humano nace, se desarrolla, da frutos y
muere. Esto no sucede en los aspectos psicolégico y social, en los que no alcanza un desarrolio
total debido a sus propias circunstancias y a las del medio en que el individuo se desenvuelve.

1.2. CARACTERISTICAS PROPIAMENTE HUMANAS: *

Breve anadlisis de las caracteristicas del ser humano (algunas también comunes en los

animales),

1.2.1. Empleo de Simbolos.- Es el hombre el Gnico:ser capaz de comunicarse mediante la
' utilizacion de simbolos convencionales, fyqrm‘and‘o cédigos para transmitir. ideas . de:una

persona a otra.

1.2.2. Percepcion del Tiempo.- El Ser Humano analiza e interpreta los hechos en su propio
beneficio; ya que al revisar su pasado, puede prever su futuro.

1.2.3. Control Progresivo de los Instintos.- Tanto el hombre como el animal, nacen con una serie
de instintos; pero el hombre a diferencia del animal, a medida que se desarroila tiende a
controlar esos instintos, ajustandose a la Sociedad en la que vive, a través de la adopcién
de leyes, normas, reglamentos que de alguna manera dirigen su conducta.

1.2.4. Impedimento de la Propia Realizacion.- Todo hombre posee una serie de cualidades, las
que pone de manifiesto para lograr su desarrollo, aunque no siempre da todo lo que tiene
y lo que puede, debido a circunstancias adversas o a que la misma sociedad lo reprime. es
asi que encontramos a muchos hombres y mujeres laborando en niveles inferiores cuando
sus capacidades son ampliamente superiores y exigen mayores responsabilidades, pero el
desarrollo del hombre es frenado por el propio hombre, cuando niega o no brinda al
trabajador el apoyo y la ayuda necesaria para que pueda realizarse plenamente en su
trabajo y. consecuentemente, en su vida personal. Uno de los medios mas eficientes para
lograr la realizacién es proporcionar capacitacion y adiestramienio a los trabajadores y
empleados, ya que mediante la adquisicion de mayores conocimientos tendran mas

! Fromm Ench. Euca vy Psicoanilhisis, Fondo de Cultura Econdmica, México
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oportunidades de ocupar puestos de gran responsabilidad en la escala jerarquica de la
organizacion y asi obtener una mejor remuneracion que incremente su nivel de vida.

Busqueda de Satisfactores de Necesidades.- El Ser Humano buscara siempre satisfacer

1.2.5.
lo logra, surgen otras nuevas necesidades y la

sus necesidades y, una vez que
satisfaccion de éstas contribuira a su desarrollo y al progreso de su familia y de su pais.

Por lo tanto: EI Hombre es un Ser Dinamico capaz de ampliar su campo de accion
impulsado por ia misma insatisfaccion de sus propias necesidades.

1.3. NECESIDADES MOTIVACIONALES:

&Por qué hacemos o que hacemos?
Esta interrogante, dificil de contestar, nos hace reflexionar sobre la conducta del hombre ante

diferentes situaciones.

éQue se hace? Es facil de detectar, pero ¢ por qué se hace? Siempre sera dificil de explicar.

Se podrian citar mil ejemplos de lo que hacen los seres humanos en diferentes situaciones, pero
resultaria muy dificit entender y, sobre todo, explicar él por qué lo hacen. Basados en la
experiencia propia ante situaciones similares, podriamos hacer suposiciones del por qué las
personas actuan de la manera en que lo hacen, siendo esta la forma mas sencilla de tratar de
entender la conducta ajena. Toda nuestra conducta esta condicionada a la necesidad que sentimos

en el momento de actuar.

NECESIDAD.- Algo insatisfecho.
MOTIVACION.- Aquelios factores que canalizan nuestra conduéla hacla el iogro de un objetivo.

Existen tres aspectos importantes que influyen en el f:omponamiéngd ‘del hombre, los que de
acuerdo a la necesidad que se tenga inducen al ser humano a tomar una conducta ‘determinada

con la finalidad de esar .

Intensidad de la Necesidad.- Uno de los factores que influirdn al ser humano a
satisfacer una necesidad es la intensidad con que se manifieste ésta. Por ejemplo: Una
persona que sienta la necesidad de tomar un curso para meiorar sus actividades.

a)
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estara siempre en la mejor disposicion de aceptar cualquier invitacion que se le haga al
respecto.

b) Grado de Expectativa.- Este aspecto influira positivamente la conducta del ser humano
en la medida en que vayamos anticipando la satisfaccién de una necesidad. Por
ejernplo: Antes de tomar un curso de capacitacion, podemos adelantarnos y anunciar
los beneficios que se obtendran y las necesidades que podriamos satisfacer via
capacitacion y adiestramiento.

c) Importancia de la Meta.- La importancia o el valor que se le den a los resultados

obtenidos. influiran definitivamente nuestra conducta, ya que a medida que el individuo

se desarrolla, aprende a valorar y a mejorar las actividades que realiza. Por ejemplo:

Cuando termina un curso de capacitacion en el Que participamos y vemos

objetivamente los resuitados obtenidos, valoramos el esfuerzo realizado durante el

desarrollo del mismo.

1.4, JERARQUIA DE LAS NECESIDADES.

Las necesidades, deseos e impulsos de todos los hombres son universales y se
presentan de diferente forma, dependiendo de la situacién que se esté viviendo. Tenemos que la
conducta es el acto que se realiza para satisfacer una necesidad, aunque los individuos toman

diferente caminos para alcanzar sus metas particulares. Por ejemplo: dos personas podrian tomar
idad diferente o bien, podrian adoptar un

una conducta similar para i cer una r
comportamiento diferente para satisfacer una misma necesidad.

Para poder estimular al elemento humano de una formma adecuada, se le debe conocer y
comprender como persona, identificando sus necesidades personales y ayudandolo alograr {a
satisfaccion de las mismas, esto traera tranquilidad al individuo y repercutird en el logro de. los
objetivos de la empresa.

Es mas sencillo estimular al hombre en el plano individual que en el colectivo, debido a que fos
integrantes de una organizacion tienen diferentes costumbres, educacion, inteligencia, imereses,
etc. y los métodos que logran estimular con éxito a la colectividad no suempre son efectwos ya

que tanto los momentos como los individuos son muy diferentes.

Para lograr una estimulacion efectiva, es necesario conocer cuales son las necesidades de las

personas dentro de la organizacion y asi saber en que aspectos se debe influir. A continuacion se

presenta la Escala de Necesidades de Maslow: ?

¥ Maslow Abraham. La Psicologia del Ser. Vi Nostrind, U'S A
TESIS CON
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AUTORREALIZACION.
»E'kSTIMA\.:
SQQ‘IALE#. ;
sekeugrvu‘DAp,

FISIOLOGICAS.

Necesidades Fisioldgicas.- El comer, dormir, beber, etc., son necesidades que el hombre debe

satisfacer necesariamente para poder subsistir.

Necesidades de Seguridad.- Estan consideradas dentro de las necesidades primarias y el
hombre debe satisfacerlas para protegerse de acontecimientos presentes y futuros que de
alguna manera afecten su seguridad. Por ejemplo: Los funcionarios publicos satisfacen su
necesidad de seguridad en el trabajo durante los cinco primeros afios de gobierno pero, debido
al cambio de poder, ésta se ve afectada durante el Gltimo afo. por la incertidumbre que

representa el cambio.

Necesidades Sociales.- Es la necesidad que siente el individuo de ser aceptado por los demas,
de poder asociarse con otras personas, de ser conocido y que sea considerado como parte del

grupo.

Necesidades de Estima.- Al hombre no solo le satisface pertenecer a un grupo, necesita saber
que es aceptado por €&l y, asimismo, ser reconocido y tener prestigio dentro del mismo.

- N idades de Autorr ion.- Estas se logran cuando se satisfacen todas las anteriores,

aunque existan individuos que se realizan sin haber satisfecho plenamente esas necesidades.

Mediante la educacion y la capacitacion el hombre se podria realizar, ya que al proporcionarie
nuevos conocimientos de tipo integral, podra ésbirar a.ocupar puestos de mayor jerarquia,
relacionarse con personas de otros niveles, contar con seguridad en su trabajo y lograr

reconocimiento en los grupos en los que participe.




1.5, NECESIDAD DE CAPACITACION:

En la actualidad. como en todo tiempo, la preparacion que exigen las empresas al personal que
pretende ingresar a ellas, requiere de un nivel académico y profesional cada vez mas alto, debido a
las innovaciones tecnologicas, académicas y a los constantes cambios en los sistemas técnicos.
mercadolégicos, etc. Ante esta situacion, el elemento humano ya no debe presentarse en las
oficinas de Reclutamiento y Seleccién de Personal a solicitar empleo de “lo que sea”, es necesario
ofrecer los servicios personales contando con experiencia. preparacion y conducta aceptables. De
io anterior se deduce que las empresas requieren de personal altamente capacitado y preparado

con el fin de Mmantenerse en un mercado cada vez mas competido.

Pero asi como las empresas requieren personal preparado para alcanzar sus objetivos, también
los trabajadores tienen la necesidad de capacitarse con el propdsito de alcanzar un nivel de
preparacion que les penmita desarrollarse y ser mejores en sus actividades cotidianas, logrando

con ello una satisfaccidn personal aunada at beneficio econémico que, logicamente, se deriva de

un buen desempefio.

por las empresas en un mayor grado

Esta necesidad de sus em ios, debe ser s
posible y no unicamente por cumplir el aspecto legal, sino observando en ella una inversion que

repercutira en beneficio de ambas paries.

tanto a la empresa como “al

Al comentar el beneficio mutuo que brinda la Capacitacion,
13 °SsuU esidad de

empleado, nos referimos a lo siguiente: al trabajador que le es
Capacitacion, aplicara los conocimientos recibidos en las actividades que réaliza para la empresa y
los resultados seran mas positivos, lo que le permitira competlr por puestos que exl]an mayores

responsabilidades dentro de la misma empresa.

Por otro lado, la empresa que otorga Capacitacion, logra'ré; iﬁejbrés‘ indices dé eficiencia y
productividad, mayor integraciéon de todos sus mlembros. que- los sistemas utilizados sean
conocidos y dominados por el personal especiallzado previamenle capacitado, reduccion de
accidentes, personal preparado para hacer frente a los cambios conslan(es en la tecnologia vy
sislemas y, consecuentemente, a conseguir mejores resultados, .alcanzando asi los obijetivos

individuales y los de |la Empresa.
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CAPITULO II.

ANTECEDENTES GENERALES DE LA CAPACITACION Y DESGLOSE DEL ARTICULO 153 DE
LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. e

La materia de Capacitacion surge como un asunto socio- laboral, inicidandose en Latinoamérica
hacia el final de la década de los afos cuarenta como consecuencia de: *

- La segunda guerra mundial.

- Lanueva y creciente industria.

- Las importaciones de mercancia y tecnologia.
- Las improvisaciones en los puestos de trabajo.
- Los elevados indices de accidentes.

Los antecedentes histéricos los encontramos en Brasil (1942) ante los problemas tecnologicos a
que se enfrentaban las empresas, dando origen al Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial
(SENAI) que fue creado con un Impuesto del 1% sobre 10s salarios de los trabajadores y del 1.2%

en Empresas con mas de 500 trabajadores.

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) que es formado por las aportaciones del 1% sobre
los salarios de los empleados del Comercio y actividades comerciales conexas.

El Programa Intensivo de Preparacion de Mano de Obra (PIPMO) que es financiado por un
subsidio del Presupuesto Federal.

En Colombia es creado el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) en 1957 con un
financiamiento del 1 y, posteriormente del 2% de la ndmina mensual de los empleados particulares,
los establecimientos publicos, las Empresas Industriales y Comerciales del Estado y las
Sociedades de Economia Mixta que tenian $50.000.00 de capital o bien, diez o mas trabajadores
permanentes y el 0.5% que debia pagar la Nacion, Departamentos, Municipios, Distritos Especiales

de Bogota, Intendencias y Comisarias sobre su némina mensual.

En Peru es creado el Servicio Nacional de Adiestramiento de Industria y Turismo (SENATI, 1962)
con un financiamiento del 1.5% mensual sobre el monto de las remuneraciones pagadas a los

* Disposicioncs Legales v Administranuvas Referentes a ta Cayg on y» Adiest Folleto 2001,
Dircccion de Capacitacion v Productividad. Scerctaria del Trabajo ¥ Provision Social. México
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trabajadores de las Empresas Naturales y Juridicas que ejercian actividades comprendidas en el
rubro Industrial Manufacturero y que tenian un promedio diario de trabajadores durante el afio

superior a quince.

En Venezuela es creado en Instituto Nacional de Cooperaciéon Educativa (INCE, en 1860), con un
financiamiento en el que los empresarios aportan el 2% del total de sueldos y salarios pagados a
los trabajadores en Empresas con personal de cinco o mas trabajadores. Los trabajadores con una
aportacion del 0.5% sobre las utilidades recibidas y el Estado con una aponacion del 20% del total

de los aportes recibidos.

Como se puede apreciar, en Latinoamérica se han logrado buenos resultados en los programas
de entrenamiento y formacion, debido al apoyo consciente y decidido por parte de los involucrados

en el proceso de capacitacion.

2.1. EL CASO DE MEXICO.

Las funciones de Capacitacion y Adues(ramlento no son nuevas.en México desde la Epoca
Colonial existian personas experlmenladas : de(ermlnados ‘oficvio +qu enes transmitian sus
conocimientos y habilidades a jovenes aprendlces que querian adquu-lr un oflclo. De esta manera,
los Maestros despertaban las aptitudes y habilidades de los jévenes, considerandose esto como un

tipo de instruccién elemental.

Las innovaciones en los procesos de ensefanza-aprendizaje y los cambios tecnolégicos como
consecuencia del crecimiento de la industria a finales del siglo XIX, dieron origen a la necesidad de
do para i er los requerimientas que exigian 1a tecnologia y el

demandar personal
crecimiento de las empresas. Ante esta situacion, aparecieron diversas disposiciones legales; v.gr:

en 1870, el Coédigo Civil incluia un capitulo destinado al aprendizaje; en 1931 la Ley Federal del
Trabajo destind su Titulo Itl al contrato de aprendizaje; con la nueva Ley Federal del Trabajo de
1970, se suprime el contrato de aprendizaje y se establece a través de la Fraccion Xl del Articulo
132. la obligacion de capacitar a los trabajadores. Sin embargo, todas estas disposiciones carecian

del apoyo legal que obligara su cumplimiento.

Ante las deficiencias en la produccion, debido al acelerado avance tecnolégico y a la gran
cantidad de mano de obra no calificada, el Gobierno de México elevd a rango constitucional el
derecho obrero a la Capacitacion y Adiestramiento. Esta reforma decretada el 27 de diciembre de

1977 modifico la ley reglamentaria correspondiente, s decir, la Ley Federal del Trabajo. Tales
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modificaciones fueron publicadas en el Diario Oficial de la Federacién el 28 de Abril de 1978,
entrando en vigor el 1°. de mayo del mismo afo.

Siendo la Capacitacion una garantia para el desarrollo del hombre y un beneficio para la
Empresa, los buenos resultados dependeran de la participacion activa de todos y cada uno de los

involucrados.

E1 Antecedente Legal de la Capacitacion de los trabajadores lo encontramos en el Aniculo 123
Constitucional, Fraccion XIll y XXI, que nos hablan de la obligacion de prcpcrcnonar capacl(acnbn y
Adiestramiento a los trabajadores, independientemente de su actividad y, en el Capltulo 1} Bls. del
Titulo IV de la Ley Federal del Trabajo, del Aniculo 153 A, al Articulo 153 X. ¢ R

2.2. DEFINICIONES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO:
- Capacitacion:
Accidn y efecta de Capacitar, hacer apta a una persona para realizar algo.
Diccionario Larousse.,
Eslia acclén destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el proposito
de prepararlo para desempeﬁar eficientemente una unidad de trabajo
especifica e imperscnal

E Dlrééclén de Capacitacion y
Productividad,

Desde un punto de vls(é personyal considero que la capacilacion es:

E! proceso de lormactén de un lndw-duo at cual se le bnnda conacum:emo con
la finalidad de mejorar sus»aplnuc_!es actitudes y destrezas como traba]ador.

! Ley Federal Del Trabajo. cdicion 2000, México. TESI_ S C OI\I
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- Adiestramiento:

Hacer diestro repitiendo una misma actividad para lograr una mayor facilidad en

realizarla.
Diccionario Larousse,

Es la accion destinada a desarroliar las habilidades y deétrezas del trabajador,
con el propdsito de incremenlarl_a eficiencia en su puesto de trabajo.

Direccién de Capaculaclén Yy
Producnvldad

- Mi definicion personal dé Adles(ramiento esi e

La accién destmada a desarrollar Ias aprludes Y. hablhdades manuales det
trabajador con la f. - de que haga mejcr Ias cosas.

2.3. OBJETIVOS DVE:LchyAF"ACVITACI‘ON

asi como proporc

- Preparar al trabajador pzjr? ‘ocupar una vacante o puesto de nueva creaclén.
- Prevenir riesgos de trabajo. -

- Incrementar la pf&duélivldéq; '

- Mejorar en el Servicio.

Desarrollar las aptitudes del trabajador para ocupar puestos de mayor responsabilidad.

- Mejorar las aplitudes del trabajador en forma general.




Considero que ademas de estos objetivos que menciona la Direccidn General de
Capacitacidon y Produclividad de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, las Empresas, al
establecer un Programa de Capacitacion, buscan alcanzar una serie de objetivos particulares.

entre los que podemos encontrar:

- Mantener e incrementar la buena imagen de la Empresa en el mercado.

- Reducir el Indice de Rotacién de Personal.

- Aumentar la movilidad interna ascendente.

- Lograr mayor cdmpétiliv]dad en el mercado con productos y servicios de mejor calidad.
- Lograr una mayor mqiivaclén dél Pérsonal‘de la Empresa.

- Lograr una mayor integracion ael Personal.

2.4. LUGARES DONDE SE PROPORCIONARA LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

“Los patrones podran convenir con los trabajadores en que la Capacitacion o Adiestramiento se
proporcione a éstos dentro de la misma Empresa o fuera de ella”.

Art, 153 -8 de la L.F.T.

Este criterio muestra flexibilidad para Qque 10s eventos tedrico-practicos cumplan
satisfactoriamente sus objetivos, pudiendo impartirse la teoria fuera de la Empresa y la practica
dentro de ésta o viceversa, beneficiando directamente al sujeto de Capacitacion, recibiendo
instruccién en su Centro de Trabajo y sobre sus Instrumentos de Trabajo. Por ejemplo: Un tormero
que requiere eventos de esta naturaleza debe tener conocimientos de conversiones matematicas,
herramientas de medicién y su uso, etc., los cuales podra recibir en un Instituto de Capacitacion
Externo y ila aplicacion practica de los mismos en su torno y bajo supervision directa del Agente

Capacitador.




25 CONDUCTOS PARA OTORGAR CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

*Podra convenirse con los trabajadores que su imparticién se lleve a cabo por conducto del
personal propio, Instructores Especialmente Contratados, Instituciones, Escuelas u Organismos
Especializados o bien mediante adhesion a los Sistemas Generales que se establezcan y que se
registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. En caso de tal adhesidn, queda’ré a cargo
de los Patrones cubrir las cuotas respectivas”.

Art. 153-Bde la L.F.T.

Considerando la situacion economica prevaleciente en México, lo mas aconsejable es la
utilizacion de Instructores Internos Habililados, 10s que representan una gran ventaja, ya que se
aprovecha su experiencia en los Sistemas de la Empresa y quién mejor que ellos para impanir ia
Capacitacion y Adiestramiento, ya que conocen las deficiencias de los colaboradores y que
realmente resulta economica la utilizacion de este recurso.

No se descarta, por su propia importancia, la utilizacién de Instructores Externos Independientes o
Instituciones Especializadas ya que son buenos medios para implementar los programas ya
estructurados y actualizados a las exigencias de actualidad en eventos que no podrian ser
cubiertos por personal propio y aprovechar asi las innovaciones en los procesos de produccion,
venta y distribucion. En el caso de Adhesién a Sistemas Generales, personalmente considero que

no son conductos adecuados para impartir eventos de Aprendizaje, ya que aunque: estan
idades en

registrados y autorizados por la Secretaria del Trabajo, dificilmente i 1 las r
la materia de la Empresa que vaya a adherirse a esos planes, por lo que es convemenle que los

planes sean especificos para la Empresa.

Para la impanicion de Capacitacién y Adiestramiento se pueden utifizar .. los SIg'ulenles‘

Conductos:

- Institucién o Escuela de Capacitacion y Adiestramiento.- Es la Pers na Moral
impartir cursos de Capacitacién y Adiestramiento.
- Instructor Externo de Institucion Capacitadora.- Es ia Personla{ﬂ ca g
contrato con una Institucion o Escuela de Capacitacion y Adieslrémi n{c} p
Cursos que hayan sido objeto de contrato entre un: Patrén y 1a‘ Insuluc-én ‘o Escuela que

ne: celebrado

mparur aquellos

pertenezca al Instructor.
Instructor Externo Independiente.- Es la Persona Fisica autlorizada para impartir por si, Cursos

de Capacitacion o Adiestramiento.
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Los tres Conducltos anteriores resultan efectivos cuando se lleva a cabo una buena seleccion de
ellos. ya que no es desconocido que existan Institutos e Instructores que unicamente venden su
registro ante la S.T.P.S. a las empresas que solicitan sus servicios., porque no cuentan con las
instalaciones apropiadas para lievar a efecto los cursos que ofrecen; asimismo existen Instructores
que no manifiestan capacidad profesional en el momento de impanir un curso de Capacitacion,
incluso hay quienes envian a un suplente a un evento en el cual estaban programados. eludiendo
asi una responsabilidad creada por ellos mismos.

Con este comentario no pretendo desmerecer fa funcion de las Instituciones o Escuelas de
Capacitacién y Adiestramiento o la de los Instructores Independientes, cuya labor ha sido
fundamental en el enriquecimiento de los programas de Capacitacion elaborados para las
Empresas. ademas de las ventajas que su utilizacion representa. Los hay muy Profesionales y
deseosos de compartir sus experiencias en beneficio del Pais.

Instructor Interno Habilitado.- Es la persona que, siendo trabajador de la empresa, deslina
parte de su jornada laboral normal a Capacitar y Adiestrar a otros trabajadores que ocupen
puestos de trabajo en los cudles él tenga conocimientos y experiencia.

Instructor interno Especializado.- Es la persona que siendo trabajador de la empresa, tiene
como funcién exclusiva imparir Cursos de Capacitacion y Adiestramiento a los demas
trabajadores de la empresa en la que presta sus servicios.

Desde un particular punto de vista los Instructores Internos Habilitados representan una gran
ayuda para las Empresas, ya que al impartir Capacitacion y Adiestramiento con personal propio,
que conocen las virtudes y defectos del personal a Capacitar, asi como los sistemas y
procedimientos de las operaciones que estos realizan, garantizan resultados positivos. Por lo tanto
estos Capacitadores deben ser seleccionados sobre la base de su sentido de responsabilidad,
conocimientos, experiencia, etc. y recibir un apoyo total para realizar una efectiva labor.

Los Instructores Internos Especializados se encuentran comunmente en las grandes Empresas
que cuentan con sus propios Centros de Formacién, de tal manera que éstos pueden realizar sus
funciones adecuadamente. Pero como la mayoria de las Empresas no pueden tener Instructores
de esta calegoria por las condiciones economicas que prevalecen en ellas, contratan un
Coordinador, quién es el responsable de llevar a cabo todas las funciones propias en la materia.

- Agentes Auxiliares de Capacitacion.- En este conducto ubicamos a las Empresas que imparten
Cursos de Capacitacion y Adiestramiento sobre los bienes y servicios que ofrecen a otras.
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Este conducto para olorgar Capacitacion y Adiestramiento. mediante el cual los Planes y
Programas elaborados por las Empresas, pueden ser implementados por Cursos que impartan
aquellas Empresas de las que se hayan obtenido o adquirido bienes y servicios, resulta muy
positivo porque los proveedores y clienies que conocen mejor que nadie sus productos o servicios,
seran los responsables de exponer las caracteristicas, ventajas, funcionamiento, instalacién y
mantenimiento de los mismos, 10 que repercutira en beneficio del Trabajador, de la Empresa, y de
quién lo imparnte, ya que esta es una forma de consolidar relaciones de negocios y, por supuesto,

de Capacitacion y Adiestramiento siempre nuevas.

2.6 TIEMPO EN QUE DEBERA IMPARTIRSE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

“La Capacitacion y Adiestramiento deberan impartirse al trabajador durante las horas de su jornada
de trabajo, salvo que. atendiendo a la naturaleza de los servicios, Patréon y Trabajador convengan
que podra impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador desee capacitarse
en una actividad distinta a la de la ocupacién que desempeifie, en cuyo supuesto, la Capacitaciéon

se realizara fuera de la jornada de trabajo”.

Arn. 153- Edela L.F.T.

Del anterior enunciado seria conveniente pactar Empresa-Trabajador sobre. el derecho
privativo de la Empresa a brindar Ja Capacitacién dentro o fuera de la misma, de acuerdo a sus
posibilidades y necesidades. Asimismo las Clausulas que sobre la materia contendra el Contrato
Colectivo de Trabajo deberan ser elaboradas muy genéricamente, comprometiéndose lo menos
posible para evitar situaciones dificiles, como por ejemplo: Pagar tiempo extraordinario cuando la
Capacitacion vaya a ser impartida fuera de la jornada de trabajo, porque asi se especificé en el
Contrato Colectivo, 1o que incrementaria considerablemente los costos de Capacitacion y su ya de

por si dificil realizacion.
2.7 OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.

“Los Trabajadores a quienes se imparta Capacitacion o Adiestramiento estan obligados a:
Asistir puntualmente a los Cursos, sesiones de grupo y demas actividades que formen parte

del proceso de Capacitacion o Adiestramiento.
Atender las indicaciones de las personas que impartan Capacitacién o Adiestramiento y
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Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos y de aptitudes que sean requeridos”.
Art. 153-H de la L.F.T.

Seria muy convenienle que, tanto en los Contratos Colectivos de Trabajo, como en los
Contratos Individuales, se ampliaran las obligaciones de los trabajadores que participen en eventos
de Aprendizaje. teniendo como objetivo concientizar al personal sobre la importancia que tienen la
Formacion y el Desarrollo de nuestros conocimientos y experiencias en las diferentes areas de la
vida. Esto se lograria cumpliendo las normas establecidas en 10s programas de Capacitacién y

Adiestramiento.

Por ejempilo:
Cubrir un minimo de asistencia y calificaciéon para poder seguir participando en los cursos

programados, en lo cudles resulte involucrado.
- Observar buena conducta dentro del lugar destinado para tal efecto.

28 PLANES Y PROGRAMAS.

“La Capacitacion y Adiestramienlo deberan proporcionarse conforme a Planes y Programas
formulados de comun acuerdo por el Patron y el Sindicato o sus Trabajadores y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social™.

Arnt. 153- Adela L.F.T.

No resulta desconocido que en algunas Empresas se imparte Capacitacion y Adiestramiento
sin ninguna estructuracion o informalmente, si es que realmente se imparte, lo que no resulta
funcional, ya que para que se cumplan jos objetivos deseados debe estar apoyada en una serie de
ordenamientos y se siga un proceso en el desarrolio del Capacitando. Por lo tanto la Capacitacion
y Adiestramiento deben estar sustentadas por procedimientos que ayuden a integraria de tal
manera que resulte efectiva y que los recursos utilizados no sean considerados como una
inversion poco provechosa. De ahi la necesidad de realizar los trabajos necesarios y adecuados
para estructurar los programas de Capacitacion y Adiestramiento que permitan impantir de una

manera formal la Capacitacion a los Trabajadores.

"Dentro de los quince dias siguientes a la celebracién, revision o prérroga del Contrato
Colectivo de Trabajo, los Patrones deberan presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, para su aprobacion, los Planes a Programas de Capacitacién y Adiestramiento que se

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




25

hayan acordado establecer o, en su caso, las modificaciones acerca de planes y programas ya
implantados con la aprobacidn de la autoridad laboral”,

Art. 153- Ndela L .F.T.

En la actualidad, como en otros tiempos, existen mucha Empresas que estructuran sus
programas “al vapor®, aun en contra de Sus propios intereses, por cumplir unicamente con la
obligacion legal y no hacerse acreedores a alguna sancién, dejando al margen la razdén de ser del
programa. ya que en estos casos no cumplen con las necesidades reales en la materia, tanto del

trabajador, como de {a Empresa.

“Las Empresas en que no rija Contrato Colectivo de Trabajo, deberan someter a la aprobacioén de
la Secretaria Trabajo y Previsién Social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares,
los Planes y Programas de Capacitacion o Adiestramiento que, de comun acuerdo con los
Trabajadores, hayan decidido implantar. Iguatmente, deberan informar respecto a la constitucion y
bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y

Adiestramiento™.

Art. 153 O de la L.F.T.

E£n la elaboraciéon de un programa de Capacitacién existird conformidad por ambas partes
en cuanto a su estructura y se supone que se llevara a cabo tal y como se especifica en el mismo.
Una vez que se ha integrado el Programa de Capacitacion y Adiestramiento por el drea de
Capacitacion y ha sido aprobado por. el nivel superior, se presenta a los trabajadores con la
finalidad de que sea revisado (generalmente no se le hacen modificaciones porque los revisores no
tienen los conocimientos propios de la materia), sino (nicamente observan que el progréma
contemple cursos dirigidos al personal de base, siendo éste el motivo suficiente para que le

otorguen su aprobacién.

“Los Planes y Programas de que tratan los articulos 153-N y 153-0O, deberan cumplir los siguientes
requisitos:

{. Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;

1. Comprender todos los Puestos y Niveles existentes en la Empresa; ) - .

111, Precisar las etapas durante las cuales se impartira la Capacitacion y Adiestramiento al total de

los Trabajadores de la Empresa;
IV. Sedalar el Procedimiento de Seleccion, a través del cual se establecera el orden en que seran

capacitados 1os trabajadores de un mismo Puesto y Categoria;
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V. Especificar el nombre y namero de registro en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social de las
Entidades Instructoras; y,

V1. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social que se publiquen en el Diario Oficial de |a Federacion.

Dichos Planes y Programas deberan ser aplicados de inmediato por las Empresas”.

Art. 153- Q de la L.F.T.

Aprovechando el maximo de duracion de cuatro aifios y contando'con una buena
administracién y un apoyo decidido, considero que se puede dar mas Capacitacién que la
contemplada en el programa, por ejemplo: Un programa integrado de 30 cursos para un periodo de
4 afos se podria dar en un tiempo menor y aprovechar el restante para impartir una serie de
cursos adicionales, utilizando todos los medios disponibles para otorgar  Capacitaciéon 'y
Adiestramiento. .

El principio de dar Capacitacion y Adiestramiento a todos los pues(cs y nlvelas de las i
Empresas es bueno y ocasionalmente es dificil realizarlo en la practica debido a la saturacidn de
actividades de los ejecutivos de alto nivel. Sin embargo debemos cubrir los’ requlsllos Iegales y
morales de impartir 1a Capacitacion.

En las Empresas en que no se pueda programar a lddp'
debido a su tamafo. sera necesario especificar las etapas en, ti mp
capacitado el total de los trabajadores. ‘ .

Cuando existan muchos trabajadores en un mismo nivel
especificarse cuales fueron las bases que se tomaron en cuenta para capacular a unos antes que a
otros, pudiendo ser, entre otras: antigiiedad, asistencia, responsabilidad, punlualldad etc., lo cual
es sano, ya que se puede hacer una evaluacion de la actuacion de cada (rabajador involucrado a

Y ’categoria. deberan

fin de poder tomar una decision sobre la base de los resultados obtenidos.

Si se decidié contratar los servicios de Instlituciones de Capacitacién o Instructores
Externos Independientes, éstos deberan contar con registro autorizado por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social para que puedan impanir legalmente eventos de aprendizaje, de lo
contrario no seran validos 1os cursos impanidos por ellos ante 13 Institucion citada.

“Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la presentacion de tales Planes Y Programas ante
1a Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 4sta los aprobara o dispondréd que se les hagan las
modificaciones que estime pertinentes; en |a inteligencia de que, aquellos Planes y Programas que
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no hayan sido objetados por la Autoridad Laboral dentro del término citado, se entenderan

definitivamente aprobados”.
Art. 153 —Rdela L.F.T.

Dependiendo del tiempo en que se lleve a cabo la revision del Contrato Colectivo,
variaran los plazos para la presentacion del programa de Capacitacion y Adiestramiento,
ajustandose al periodo de presentacion que les corresponde, realizando las modificaciones
necesarias a sus programas y notificando de esto a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

2.9. CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES.

*L.os Trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de Capacitacion y Adiestramiento
en los términos de é€ste capitulo, tendran derecho a que la Entidad Instructora les expida las
Constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la Comisién Mixta de Capacitacion y
adiestramiento de la Empresa, se haran del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a través de las
autoridades del Trabajo a fin de que la propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al
formular el Padrén de Trabajadores Capacitados que corresponda, en los términos de la Fraccion
IV del Articulo 539",

Art, 153- T dela LLF.T.

“En materia de Registro de Constancias de Habilidades Laborales:

Establecer registros de constancias relativas a trabajadores Capacitados o Adiestrados, dentro
de cada una de las ramas o actividades y 8

En general, realizar todas aquellas que las Leyes y Reglamen(os confleran a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social en esta materia”, '

Fraccion 1V del Art. 539 de la L.F.T.

Esta obligacion legal por parte del Patrdn de eniregar constancias de Habilidades
Laborales a los trabajadores que hayan cursado y aprobado un Curso de Capacitacion, fue motivo
suficiente para que las Instituciones Capacitadoras y los Instructores Externos Independientes
vendieran sus cursos respaldados en la entrega de las Constancias, lo que origind que los
trabajadores que las recibian exigieran a las Empresas ascensos o incrementos de salario
amparandose en dicho documento y que para lal efecto les fue emregado. Considero que debe
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controlarse estrictamente la expedicion de estos documentos y en los casos en que proceda su
entrega, debera tenerse especial cuidado en el texto a utilizar al lenarlas, para no dar lugar a
reclamaciones de ascensos o mayores salarios cuando no corresponda.

“Cuando implantado un Programa de Capacitacién, un trabajador se niegue a recibir ésta, por
considerar que tiene los conocimientos necesarios para el desempeiio de su Puesto y el del
inmediato superior, debera acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar, ante
ta Entidad Instructora. el Examen de Suficiencia que sefale la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

En éste ultimo caso, se extendera a dicho Trabajador la correspondiente Constancia de
Habilidades Laborales”™.

Art. 153- U dela L.F.T.

Estas sitluaciones dificilmente se presentan en las Empresas, pero para evitarlas, asi
lo considero, podrian realizarse periddicamente Evaluaciones del Desempeio de los Trabajadores,
cuya finalidad seria ubicarlos en puestos de acuerdo a $Sus conocimientos, capacidad.
responsabilidad y experiencia o bien, elevar la calidad en el proceso de Seleccion de Personal que
permita colocar a cada colaborador de nuevo ingreso sobre la base de los resultados de los
examenes aplicados, a su experiencia, presentacion y estabilidad en empleos anteriores, en el
puesto adecuado.

“La Constancia de Habilidades Laborales es el documento expedido por el Capacitador, con el cual
el Trabajador acreditara haber llevado y aprobado un Curso de Capacitacion.

Las Empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del -Trabajo y Previsidon Social para su
registro y control, Listas de las Constancias que se hayan expedido a sus Trabajadores.

Las Constancias de que se-trata surtiran ple‘nos efectos, paré fines de ascenso, dentro de Ia
Empresa en que se haya proporcloriado la Capaciiaddn o Adiestramiento.:

Si en una Empresa i 1 varias peciz lidades o niveles en relacion con el Puesto a que 1a
Constancia se refiera, el Trabajador, mediante examen que,prag:(iqué la :Comision Mixta de
Capacitacién y Adiestramiento respectiva, acreditara para cual de ellas es apto™.."

Art, 153 =V de la L.F.T.

La* Constancias de Habilidades Laborales tendran caracier terminal, entendiéndose por
ello que las actividades de enseiflanza-aprendizaje aprobadas por el trabajador, deben abarcar
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todos los aspectos que le permitan el desempefio correcto de un puesto de trabajo especifico,
dentro de la Empresa o Establecimiento en que tal documento se expida. B

L.a firma del Agente Capacitador que haya imparntido cada curso o evento de
Capacitacion y Adiestramiento, sera requisito indispensable para la validez del documento.

Cuando se trate de Instructores internos el numero de registro que se proporcnonaré ‘

sera el que se tenga ante el Registro Federal de Contribuyentes.

Las Constancias mencionadas son independientes de cualquner ctro documen(o de
caracter simbdlico que los Agentes Capacitadores deseen otorgar a los traba]adores capacnados o

adiestrados.

Como se puede apreciar las Constancias de Habilidades Labbrales se entregaran a
los trabajadores que hayan cursado y aprobado un Programa de Capacitacién y no un Curso, ya
que el Programa les permitirda conocer todos los aspectos del puesto en que laboran, obteniendo
con esto una Capacitacion Inlegral de acuerdo a las necesidades exigidas por el m_lsm&y asi poder
manifestar que estan capacitados para desempefar un Puesto de Trabajo Especifico e Impersonal,
lo que avataran con la Constancia respectiva,

l.as Constancias deberan acompafarse de la finma y registro autorizadoranleila
Secretaria del Trabajo y Previsién Social o del Registro Federal de Contribuyentes, cuando asi
corresponda, por los Agentes en la Capacitacién y Adiestramiento de jos Trabajadores. .

2.10. SANCIONES.

“Cuando el Patrén no dé cumplimiento a la obligacion de presénlar ante la Secretaria dél Trabajo y
Previsidn Social los Planes y Programas de Capacitacion y Adiestramiento.’ dentro’ del piazo
correspondiente o, cuando presentados dichos Planes y Pﬁagramas. no los lleve a la préclida sera
sancionado conforme a lo dispuesto en la Fraccion V. del Amculo 878 de: Ia Ley Federal del
Trabajo, sin perjuicio de que, en cualquiera de:los dos casos, Ia propla Secre(arla adop!e las
medidas pertinentes para que el Patrén cumpla con Ias Obligaclones de que se lrala EAER

Art. 153- S. De la L.F.T.

Es dificil que 1a Secretaria de! Trabajo y Previsién Social sancione a las Emrnresas que no
hayan presentado sus Programas de Capacitacion en el tiempo que les corresponda, porque la
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misma Secretaria da la opcién de evadir ésta responsabilidad durante cierto tiempo, ya que los
programas deberan presentarse cuando exista conformidad por parte de los dos sectores, pero
cuando no hay acuerdo y se le notifica a la Comisiéon Mixta de esta contingencia, las Empresas
estaran en su derecho de manifestar que no han presentado sus Programas porque no han llegado

a un arreglo con el representante sindical.

También es cierto que las Empresas que presentan sus programas en el tiempo que les
corresponde, cumpliendo con la obligaciéon legal, se olvidan de llevarilo a cabo, evadiendo tal
responsabilidad con un escrito dirigido a la Secretaria del Trabajo, fimado por la Comisién Mixta
de Capacitacion y Adiestramiento con un enunciado como este: “Debido a la situacién economica
que prevalece en el pais y que afecta a la economia de nuestra Empresa, nos vemos en la
necesidad de prescindir del presupuesto que teniamos asignado para cubrir los eventos
contemptados en el Programa de Capacitacion™. Ante tal situacién es imposible que la Secretaria
del Trabajo sancione a la Empresa que sufre esta crisis y, sobre todo, cuando el escrito va
debidamente firmado por los representantes de 1a Comisién Mixta.

Independientemente de lo enunciado, las Empresas que ameriten ser sancionadas por
su incumplimiento en la matera, deberian serlo no con una cantidad monetaria, sino con otros
valores, por ejemplo: Otorgando becas a los hijos de los trabajadores o a ellos:mismaos,
construyendo salas de Capacitacidon, adquiriendo equipo audiovisual y otros que se considere
redundaran en beneficio de quién recibe la Capacitacion y de quién la otorga. )

En el caso de que la Secretaria adoptara sin ningan perjuicio las medidas pertinentes
para que el Patron cumpla con su obligacién legal de presentar y darie seguimiento ‘a los
Programas de Capacitaciéon y Adiestramiento, seria muy remoto esperar a que la propia Secretaria
diera seguimiento a las acciones de las Empresas en su totalidad para que hubiese apego pleno a
los programas que Jan las idades de los trabajadores y la misma Empresa, programas
que son elaborados por ellos mismos y que cuentan con la vigilancia de las Comisiones Mixtas

para su cumplimiento.

to anterior se antojaria innecesario si 10s inspectores que envia la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social a las Empresas para verificar é] cumplimento de los Programas de
Capacitacion realizaran efectivamente el objetivo de sus visitas, ya que son ellos los que tienen
gran culpa de que muchas Empresas no funcionen adecuadamente en la materia.
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cAPiTULO
ATRIBUCIONES DE LA DIRECCION GENERAL
DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD.?

3.1, ATRIBUCIONES LEGALES.

El Servicio Nacional de Empleo.lcapacltaclén y Adleslramlemo estara ' a cargo de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, por conducto de las unldades Adminls(rallvas de la
misma, a las que competan las funciones correspondlenles. en Ios (érmlnos de su Reglamento

Interior.

Art. 538 de la L.F.T.
La creacion del Servicio esta encaminada‘a’ la éonsecuciérﬁ de los siguientes objetivos:

1.- Estudiar y promover la generacioén de empleos
Il.- Promover y Supervisar la colocacién de los Trabajadores
.- Organizar, Promover y Supervisar la Capacitacion y Adleslramlen(o de los Trabajadores.

IV.- Registrar las Constancias de Habilidades Laborales.

AR. 537 de'la LF.T.
3.2. ATRIBUCIONES 'DE:LA: DlRECCION GENERAL DE CAPACITACION . Y
PRODUCTIVIDAD.®

Asimismo la Ley Federal del tTraba]b especifica las funciones que le competen-a la
Direccion General de Capacitacién y Productividad en su articulo 539.

I.- En materia de Promcbién de Empleos.

a) Practicar estudios para determinar las causas del desempleo y subempleo de la mano de

obra rural y urbana.

* Ley Federal del Trabajo. ediciéon 2000, México
“ Ley Federal del Trabajo. edicién 2000, México
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Analizar permanentemente el mercado de trabajo. estimando su volumen y .sentido de
crecimiento.

Formular y actualizar permanentemente el Catalogo Nacional de Ocupaciones, en
coordinacién con la Secretaria de Educacion Puablica.

Promover directa o indirectamente el aumento de las oportunidades de empleo.

Practicar estudios y formular planes y proyectos para impulsar la ocupacion en el pais,
asi como su correcta ejecucion.

Proponer lineamientos para orientar la formacion profesional hacia las areas con mayor
demanda de mano de obra.

Proponer la celebracién de convenios en materia de empleo entre la Federacion y las
Entidades Federativas.

En general, realizar todas aquellas que las Leyes y Reglamentos encomienden a la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social en esta materia.

En Materia de Colocacién de Trabajadores.

a) Encauzar a los demandantes de trabajo hacia aquellas personas que requieran sus
servicios, dirigiendo a los solicitantes mas adecuados., por su preparacion y
aptitudes, hacia los empleos que les resulten mas idéneos.

b) Autorizar y registrar, en su caso, e! funcionamiento de agencias privadas que se
dediquen a la colocacién de personas.

c) Vigilar que las entidades privadas a que alude el inciso anterior, cumplan las
obligaciones que les imponga esta Ley, sus reglamentos y las disposiciones
administrativas de las autoridades laborales. . )

d) Intervenir en coordinacién con las respectivas Unidades Administrativas de: la
Secretaria de Gobernacion, de Patrimonio y Fomento Industrial, de Comercio y de
Relaciones Exteriores, en la contratacién de nacionales que vayan a prestar sus,
servicios en el extranjero.

e) Proponer la celebracion de convenios en materia de colocaclbn de lrabajadores
entre la Federacion y las Entidades Federativas. = : -

) En general, realizar todas aquellas que las Leyes y reglamentos encomlenden ala
Secretaria del Trabajo y Prevision Social en la materia. . =

En materia de Capacitacion o Adiestramiento de Trabajadorebs.’

a) Cuidar de la oportuna constitucién y el funcionamiento de las Comisiones Mixtas
de Capacitacién y Adiestramiento.
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h)

V.- En materia de Registro de Constancias de Habilidades Laborales.

~

b)

33

Estudiar y, en su caso, sugerir [a expedicion de convocatorias para fornmar Comités
Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento en aquellas ramas industriales o
actividades en que lo juzgue conveniente; asi como la fijacion de las bases
relativas a la integracion y funcionamiento de dichos Comités.

Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacion con cada rama industrial o actividad, la
expedicion de criterios generales que seialen los requisitos que deben observar
los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, oyendo la opinion del
Comité Nacional de Capacitacion y Adiestramiento que corresponda.

Autorizar y registrar, en los términos del articulo 153-C a las instituciones o
escuelas que deseen impanir capacitacién y adiestramiento a los trabajadores;
supervisar su correcto desempefo y, en su caso, revocar la autorizacion y cancelar
el registro concedido.

Aprobar, meodificar o rechazar, segun el caso, los planes y programas de
capacitacion o adiestramiento que los patrones presenten.

Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales que permitan capacitar
o adiestrar a los trabajadores conforme al procedimiento de adhesion convencional
a que se refiere el articulo 153-B de la L.F.T. v‘
Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por.infracciones a las
normas contenidas en el Capitulo Il Bis del Titulo IV de la L.F.T. :
Establecer coordinacion con la Secretaria de Educacion Pablica para implantarlos
programas sobre capacitacién y adiestramiento para el lrabajo y, en su caso, para
la expedicién de certificados conforme a lo dispuesto ehy‘e\sfar ley, en_ los
ordenamientos educativos y demas disposiciones en vigor. i ; e

En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamenlos encomlenden ala
Secretaria del Trabajo y Previsién Social en esta ma(ena.- ES

Establecer registros de cc wcias 1 0 es: capacitados o
adiestrados, dentro de cada una de las ramas indust > actividades.
] tos encomienden a la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social en esla malen .

Como se puede apreciar, es incuestionable que.con las' atribuciones que tiene la
Direccidn General de Capacitacion y Produclividad, sus fundamentos, en definitiva, buscan
alcanzar el mejoramiento d-l Trabajador, de la Empresa y del Pais en general.
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COMENTARIOS SOBRE LOS PUNTOS ANTERIORES:

- En Materia de Promocion de Empleos:

Me parece que esta facultad no ha sido debidamente ejecutada y la necesidad de empleos es cada
vez mayor. Por doquier encontramos a perseonas desempleadas y subempleadas que dan vida a la
creciente y dominante “Economia Informal”, o al mercado negro. Millones de extrabajadores de las
Empresas trabajan ahora como taqueros, meseros, taxistas, agentes de ventas o. en el mejor de
los casos. establecidos en los tianguis o en las banquetas de las ciudades como comerciantes
ambutantes, en perjuicio de 10s comerciantes establecidos y que pagan sus impuestos y de las
propias autoridades tributarias del pais, asi como de los particutares que ven invadidos sus
espacios de fransito y de vivienda cotidianamenie. Esto como consecuencia de que la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social ha puesto poca atencién en la generacion de Empleos, derivando
esta tfuncion a las Empresas y a las Autoridades Municipales, quienes concurren a »las
denominadas Ferias de Empleo Municipales a ofertar empleos de los mas bajos niveles en las
escalas jerarquicas de las Empresas y con salarios tan poco atractivos, que 10s demandantes de
empleos prefieren continuar en la ya mencionada “economia informal™, formandose asi un circulo
vicioso que no resuelve nada y las listas de desempleados se incrementan ano con afo.

Mencidn aparte merecen los desempleados que cuentan con preparacion académica y profesional
y que siendo mayores de 35 afos perdieron sus fuentes de trabajo. Estas personas. miliones
quiza, pasan a formar parte de lo que pudiésemos llamar “chatarra humana”, debido a la abierta
discriminacién de que son objeto por parte de las Empresas solo porque han rebasado una edad,
que en nuestro medio laboral, es considerada “edad no productiva”.

Considero que las Autoridades Laborales pudiesen implementar algunos mecanismos que
ayudarian a lograr una promocion mas efectiva y que generaria empleos. Por ejemplo:

a) Crear Cooperativas que generen empleos, los ‘que ocuparian los muchos
desempleados de |la actualidad. .

b) Presentar programas, fundamentados en estudios ob]e(lvos de la necesidad
existente de capacitar al personal, descontando de la némina de los
trabajadores un minimo porcentaje,- el que Seria destinado a i{a:creacién de
nuevas fuentes de trabajo.
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c) Promover a nivel nacional al personal calificado (Instructores Externos) a
contribuir a la formacién de los trabajadores en las areas o actividades que lo
requieran.

d) Rescatar del abandono a las personas mayaores de 35 aflos para que aporten
su experiencia y conocimientos a las nuevas generaciones, empleandolos
como Instructores Externos o Inspectores de la Secretaria del Trabajo y
Previsiébn Social e integrandolos a las Comisiones Mixtas Tripartitas de
Capacitaciéon

En Materia de Colocacion de Trabajadores.

a)  Eficientar el funcionamiento de la bolsa de trabajo de la Direccién General
de Empleo para dotar, efectivamente, de puestos de trabajo atractivos para
los trabajadores aspirantes a obtener una vacante en el mercado de trabajo.

b) . Lograr que las Empresas recurran verdaderamente a la Bolsa de Trabajo de
la STPS, antes que a cualquier otra fuente de reclutamiento, a buscar y
encontrar al personal idéneo para cubrir sus vacantes.

©) Establecer controles mas estrictos para las agencias privadas de colocacion
de empleo, exigiendo mayor profesionalismo en sus actividades y reportes
de resultados en periodos cortos.

£n Materia de Capacitacion o Adiestramiento de los Trabajadores.

a) Implantar estandares de la mas alla calidad en la aprobaciéon de planes y
programas de capacitacion que ofrezcan al trabajador posibilidades reales
de crecimiento y desarrollo en el ambito laboral, orientando y exigiendo a
las Empresas para que no solamente cumplan con el aspecto legal, sino
con la obligacién moral de capacitar a su personal en todos l0s puestos y
niveles.

b) Concienciar a los Inspectores de esa Institucion de la responsabilidad que
como tales tienen, ya que son ellos quienes se dedican a vigilar 1a
constitucién de las Comisiones Mixtas y la aplicacién de los Planes y
Programas. Debieran mostrarse mas profesionales en su gestion y actuar
mas como controladores gu ~ como recaudadores.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




36

c) Habilitar a las personas mayores de 35 afos como Instructores Externos
para que transmitan sus conocimientos y experiencias a los jovenes.

En Materia de Registro de Constancias Laborales:

a) Solicitar por escrito a las Empresas. al término de la vigencia de los
Programas de Capacitacion por ellas registrados, las relaciones de las
Constancias de Habilidades Laborales expedidas a los Trabajadores que
cursaron y aprobaron un Programa de Capacitacion, para establecer asi los
registros correspondientes y que pudiesen ser utiles para mejorar las
condiciones contractuales de los Trabajadores.
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CAPITULO IV.
COMISIONES MIXTAS.”

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social pretendié que la Comisién de Capacitacién y
Adiestramiento estuviera integrada en forma tripartita, es decir, por representantes de los
Trabajadores, representantes de la Empresa y representantes de ésla Dependencia, 10 que fue
imposible realizar. £l principio era bueno. debido a que se pudiera ejercer un control mas estricto
sobre el funcionamiento de la Comisién en las Empresas, pero, ante ésta imposibilidad. derivada
de la necesidad de contar con un gran nimero de recursos humanos por parte de la Secretaria vy,
ante fa carencia de estos, las Comisiones Mixtas se conforman unicamente con representanies de
los Trabajadores y de las Empresas. A continuacién se detallan la composicion, 10s requisitos que
deben reunir l[os miembros de ambos sectores, el mélodo de seleccidén de los represenlantes y el
por que deben integrarse y funcionar adecuadamente.

4.1, Comisién Mixta.- Es un organismo representado por trabajadores y patrones con el objeto
de vigilar los intereses de la entidad que representan.

Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.- Es el organismo con que debe_ conlar toda
Empresa, siendo su funcién principal, el vigilar.la Inslrumentaclén y operacién de los sistemas y
adiestramiento - de 10s

procedimientos que se implanten para. m
trabajadores. :

Es a ella a quién deben recurrir los trabajadores para
mejorar los sistemas adoptados por la Organuzacién para impa

su actuacién, ya que solamente -asi podran evaluar" las oplniones de aquellos a
representan y exponerlas adecuadamente anleel palrén para su nalls y solucion.

Integracién de la Comisién Mixta de Capacil’adén y Adlesti iento- La Comisién se integrara

por igual namero de representantes de los Trabéjadores y del Paﬁ{én. (Articulo 153- | de la L.LF.T.).

" Ley Federal del Trabajo, edicién 2000, México.
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Como puede apreciarse, la Ley no especifica el numero de representantes que deben
conformar la Comisién. 1o que origina que muchas Empresas lo hagan inadecuadamente. lo que
impide un funcionamiento efectivo. Es importantisimo observar como Se omitié la figura
TRIPARTITA de las Comisiones. En la integracion hace falta el componente de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social.

Ante ésta siluacion, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social recomienda para la integracién

de la Comisién, lo siguiente: ®

Namero de Trabajadores de la Numero de Representantes de:
Empresa: : : . Los Trabajadores: Del Patron:

Menos de 20 1 1

De 21 .a 100 3 3

Mas de 100 5 -]

En una opinién muy particular, considero que el numero de represen\anles de ambos sectores,
no necesariamente debe apegarse a la recomendaclén antes cutada como lo hacen la mayoria de
las organizaciones al integrar su Comision, slno mas bnen basadas en Ias necesidades reales de

cada una de ellas.

Asimismo, por la importancia que reviste el cargo, los Inlegranles de Ia Comnsibn deben reunir
una serie de requisitos para poder formar parte de ella. e :

Requisitos de los Trabajadores:

- Ser trabajador de la Empresa.

- Ser mayor de edad.

-  Saber leer y escribir. R

- Ser miembro activo del Sindicato y deslgnado con[orme ‘a Ias dispc es tat ias del
Sindicato titular del Contrato Colectivo de Trabajo o a (alla de ésle ser electo en asamblea de

los Trabajadores de la Empresa.

* Dasposiciones Legales y Administrativas Referentes a Ia Ca) ion v Adiestr Follcto 2001,
Direccion de Capacitacion y Productividad, Secretaria del Tnb.uo y Prevision Social. México.
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Requisilos de los Representantes del Patron:

- Ser mayor de edad.

- Saber leer y escribir.

- Observar buena conducta.

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

También debera determinarse por comun acuerdo la duracion en el cargo, para tal efecto,
considero que deberia ser por el periodo que comprenda el programa, de ésta forma podria ser
implementado, modificado y evaluado por una sola comisidn, 10 que no sucede cuando la duracion
en el cargo es menor a la vigencia del programa de capacitacion. La incorporaciéon de nuevos
integrantes supone pérdida del control y vigilancia en el cumplimiento de los planes y programas,
debido a la natural falta de preparacién de quienes se incorporan, lo que trae consigo retrasos y
omisiones por parte de la Empresa. Es importante la rotacion de los miembros de la Comisidn,
siempre y cuando sean previamenle capacitados para este importante ca:go Yy que inyecten de
dinamismo y creatividad a las actividades propias de |la comision.

Una vez acordado el nimero de representantes por ambos sectores, los requisitos que deben
reunir los miembros componentes y la duracion en el cargo, se debera efectuar la designacion de
los representantes. 3 i

- Eleccién de los Representantes de los Trabajadores.- La Emp}esa solicitara al fepresentan(e
sindical que, en una de sus reuniones 0 en asamblea general, se realice-la eleccion: de .los
representantes de los trabajadores ante la Comisién Mixta, levantandose éi acta é:orrespondlenle.
ta que contendra: Los requisitos que deben reunir los represénta'ﬁ(es," el nombre de los
representantes elegidos. el caracter de representante litular o suplente de cada uno de ellos, la
duracion en el cargo y la firma de aceptacion del cargo por los trabajadores elegidos.

Como se puede apreciar, es generalmente la Empresa la que solicita por escrito al titutar del
sindicato la celebracion de la asamblea para elegir a los representantes de entre sus miembros.
Estos representantes seran Propietarios y Suplentes, respectivamente, ante la Comisiéon Mixta de
Capacitacion y Adiestramiento, |10 que raramente sucede, debido a que 10s representantes de este
sector son designados, no elegidos, lo que repercute directamente en el funcionamiento de la
Comisién. Por estos casos se hace necesaria la presencia y el aval de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, para constatar la veracidad de la eleccidn por la mayoria de 'os trabajadores
reumidos en una asamblea y no por designaciones arbitrarias que ocasionan dificultades en el
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funcionamiento de las comisiones y, obviamente, malos resultados que  perjudican a los
trabajadores. ) T

Las juntas ordinarias de trabajo de la Comision Mixta tienen como finalidad dnica la
evaluacién de los resultados de las actividades realizadas en la materia, solo cuando sea
necesario y sin obedecer a 10s criterios poco productivos de programaras mensualmente, por
ejemplo, como sucede generalmente en las empresas.

Considero que para tal efecto y para que las sesiones sean efectuadas cabalmente, que la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social debiera entregar un Libro de Actas, debidamente
autorizado a todas las empresas, para que registren sus reuniones y resultados y se pueda
establecer el control correspondiente por parie de los Inspectores de esa Inslitucion.

- Designacion de los Representantes Patronales.- La Empresa notificara por escrito a cada
miembro que haya sido seleccionado para integrar la Comision, indicandoles lugar, fecha y
horario en que deberan presentarse para levantar el acta correspondiente, 1a que debera
contener la duracion en el cargo, caracter de la designacién (propietario o suplente), asi como
la aceptacion del cargo por 10s representantes.

El contenido del escrito debe ser estimulante para los involucrados y en reconocimiento a
su actuacién como empleados de la empresa. Por ejempio: “En vitud a su alto sentido de
responsabilidad, honradez y profesionalismo, ha sido seleccionado para participar como miembro
activo de la Comisién Mixta de Capacitacion y Adiestramiento”™. Tal escrito debera ser firmado por
el Director o apoderado Legal de la empresa y ayudara a lograr que la persona acepte el cargo,
orgullosa de representar a su sector.

Generalmente se tiende a elegir a miembros que puedan ser manejados de acuerdo a las
circunstancias, dejando al margen a personas agresivas o que pelean por sus derechos, a las
cuales la empresa no toma en cuenta porque “va en contra de sus intereses".

- El tiempo de Integracion de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.- Las
comisiones deberan integrarse dentro de 10s quince dias siguientes a la celebracién, revisién o
prérroga del Contrato Colectivo de Trabajo, ya que los patrones deberan presentar ante la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su aprobacién o, en su caso, modificacién de
aquellos puntos que se hayan acordado por mutuo consentimiento y. obviamente, conteniendo el
Acta Constitutiva y las bases generales de funcionamiento de la Comision Mixta correspondiente
(£ liculo 153 Nde la L.F.T).
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En las empresas en tas que no rija Contrato Colectivo de Trabajo. deberan someter a la
aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dentro de los primeros sesenta dias de
los afos impares, los Planes y Programas de Capacitacion y Adiestramiento que de comun
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar.

Como se puede observar, el programa de capacilacion y adiestramiento debe ser aprobado
por ambos sectores, lo que origina que muchas empresas no presenten a tiempo sus programas
argumentando que no logran ponerse de acuerdo con los trabajadores. Ilgualmente deberan
informar respecto a la constituciéon y bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento (Articulo 153 O de la L.F.T.).

- Razones por las que debe integrarse la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento.-
Como se comenta al inicio de este capitulo, las Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento son el corazéon de la materia, son el érgano vital del funcionamiento, ya que sin
ellas no se cumple legalmente con la Capacitacién y Adiestramiento, mucho menos en el aspecto
moral. La ausencia de estas comisiones significa también ausencia de la autoridad laboral, en este
caso, de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Estas son algunas de las funciones de las

comisiones mixtas:

- Vigilar la instrumentacién y operacion del sistema y procedimientos que se implanten para
mejorar la Capacitacion y Adiestramiento de |os trabajadores.

- Sugerir medidas tendientes a mejorar el sistema y procedimientos de capacltacldn. conforme a
las necesidades de los trabajadores y la empresa.

- Autentificar las Constancias de Habilidades Laborales expedidas a los trabajadores que hayan
participado y aprobado un Programa de Capacitacion. Ve +

- Promover el cabal cumplimiento de las disposiciones legales en la maleria. o :

- Promover fa panicipacién activa de los trabajadores en los pr L3 de’ Cs citacion y

Adiestramiento. |
- Llevar un registro actualizado de los Cursos que se imparten y del personal participante,

Lo anterior demuestra 1a importancia y €l por que de su integracion, asi como de su buen
funcionamiento. Sin Comisidn Mixia no tendria validez legal la Capacitacién impartida en cualquier
Empresa, ya que es el érgano legal interno. Una vez que se ha cumplido c¢on los pasos
enunciados, se procede a notificar a la Direccion General de Capacitacién y Productividad o a las
Delegaciones Federales del Trabajo correspondientes de la integracién de la Comision Mixta
medianie fonmato expreso. Tal informacion sera acompaiada por los siguientes documentos:
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Documento que acredita la eleccion de los Representantes de los Trabajadores, por parte del
sindicato o, a falta de éste, un documento que acredite su designacion por la mayoria de los

trabajadores.
Documento que acredita la designacion de los Represeniantes Patronales.
Acta Constitutiva de la Comision Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, incluyendo sus bases

generales de funcionamiento.
Copia del Contrato Colectivo de Trabajo o trascripcion de las clausulas sobre Capacnacién y

Adiestramiento debidamente firmadas por trabajadores y patrones.

4.2, Bases Generales de Funcionamiento de la Comisiéon Mixta de Capacitaciéon y Adiestramiento.

Capitulo 1.
Disposiciones Generales: ®
- De conformidad a lo dispuesto en los Articulos 153 I, 153 J y 153 V de la Ley Federal del

Trabajo y acorde a los criterios establecidos por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, se
establece el Reglamento a que se sujetara el Funclonamiento de la Comision.

Capituio 1.
Integracidn de la Comisién Mixta:

La Comisién se integrara con -—--- Representantes Propietarios de los Trabajadores y por igual
namero de Representantes de la Empresa. Por cada Representante Propietario, se designara .

un Suplente. L . ; i
- La Comisién designara de entre los Representantes Propietarios un P'reslden(e ’ y un
Secretario. e R L
- Dichas designaciones tendran una duracion de -ee-e-c———coomomecsademaee .
Ambos sectores se rotaran en el desempeiio de esas funciones. En un penodo col spondera
a un sector nombrar de entre sus representantes al Presndenle y al olr seclo &esmnar al

Secretario y asi, sucesivamente.
- Los Representantes duraran en el cargo
sean destituidos. .
- Para ser representante de los trabajadores se requiere:

entras  no ‘renuncien o

Ley Federal del Trabajo. cdicién 2000, México
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a) Sertrabajador de la Empresa.

b) Ser mayor de edad.

c) Saber leer y escribir.

d) Ser miembro activo del sindicato y designado conforme a las disposiciones estatutarias del
sindicato titular del Contrato Colectivo de Trabajo o. a falta de éste, resullar eleclo en

Asamblea d

- Para ser Representante de la Empresa ante la Comision se requiere:

a) Ser mayor de edad.

b) Saber leer y escribir.

¢) Tener buena conducta.

d) Poseer los conocimientos técnicos sobre las labores y procesos propios de la Empresa.

- Son causas de destitucion de un miembro de la Comision:

a) Faltar consecutivamente a --————-- --Sesiones ordinarias. i

b) Por agresién, insultos o manifiesta falta de respeto a otros miembros de ta Corhlslbn.

¢) En el caso de los Representantes de los Trabajadores, por perder la ca |dad de lraba]ador
de la empresa y/o0 miembro del sindicato, en cuyo caso sera sustituido por su suplenle y los
trabajadores deberan nombrar al sustituto de éste tltimo. RPN

d) Por cualquier otra causa, suficientemente grave, a juicio de la mayoria de Ios mlembros de

la Comisién. .
e) La destitucion de cualquier miembro de la Comisién requlere aprobacién de la mayoria de

los miembros de la Comision.
Capitulo 111,

Funciones De la Comisién Mixta:

La comisién vigilara la instrumentacion y operacién del sistema y procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores. :

- La Comision sugerirA medidas tendientes a mejorar el sistema 'y procedimiemos de
capacitacion conforme a las necesidades y posibilidades de los lrabajadores Q'de la empresa.
Las constancias de habilidades Laborales expedidas a los trabajadores que hayan participado
y aprobado un programa de capacitacion, seran autentificadas por los integrantes de la

Comisién
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- En términos del Articulo 153 V de la L.F.T., los inlegrantes de la Comisiéon convienen en
practicar los examenes para acredilar aplitudes determinando un nivel a la categoria de la
especialidad indicada en la Constancia de Habilidades Laborales expedida a un trabajador.
Dichos examenes seran disefados y evaluados por el Agente Capacitador y/o por una
Institucion Especializada.

- La Comisiéon celebrara una sesidon ordinaria cada vez que se requiera evaluar actividades de
capacitacién y adiestramiento en la empresa.

- Los acuerdos de la Comisién se tomaran por mayoria de votos. En caso de empale el
Presidente tendra voto de calidad.

- La Comision promovera el cabal cumplimiento de las disposiciones legales en materia de
capacitacion y adiestramienio.

- Cuando, por cualquier causa, los miembros propietarios de la Comision se ausemaren en el
desempeiio de su cargo, seran sustituidos por su suplente respectivo.

- La Comisién promovera la participacion activa de los lraba]adores en los procesos de

capacitacion y adiestramiento de la Empresa. .
- La Comisién llevara un registro actualizado de los cursos que se lrnparten y del personal que
recibe capacitacion y adiestramiento. :

Capitulo V.

Atribuciones del Presidente y del Secretario:

- El Presidente, junto con el Secretario de la Comlsuén coordlnarén las juntas ordinarias y
extraordinarias.

- Suscribiran todo documento que se rerera a Ias funciones encomendadas.

- El Secretario suplira las ausencias del Presldente

- El Presidente asignara comlsxones especlncas alos integrantes de la Comision.

Capitulo V.

De las Sesiones Ordinarias y Extraordinarias

- Los miembros de la Comisién podran reunirse yén juntas ordinarias y extraordinarlas.

- Las juntas ordinarias se verificaran en las instalaciones de la Empresa y en horas de trabajo.
Para cualquier cambio al respecto debera contar con aprobacién previa.

- Las juntas extraordinarias se celebraran previa convocatoria por escrito y con un minimo de 24
horas de antelacién.
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- Se tendra como valida una junla}cua'ndo se tenga la mayoria reglamentaria, es decir, un
minimo de ---—-- integrantes de la Comision. . i

Transitorios:

H B presehle reglamento entrard en vigor al siguiente dia de su

g aprobacion por los miembros de la Comisién. o

'2) ‘La apllcadén de este reglamento serd por nempo Indeﬂnido en Ias
plantas y establecimientos de la Empresa.

3) - Cualquier modificacion al presente reglamen(o requlere de la
aprobacién de todos los integrantes de la Comision,

De acuerdo los comparecientes, firman al calce.

REPRESENTANTES PROPIETARIOS REPRESENTANTES PROPIETARIOS
DEL PATRON. DE LOS TRABAJADORES.

4.3. Acta de Eleccion de Representantes de .los Trabajadores. ante la Comision Mixta de
Capacitacidon y Adiestramiento. ’

EN EL MUNICIPIO DE - v ESTADO . DE-=eeeer——emeeeee—, SIENDO
LAS-eeeermmmecaesas HORAS DEL DiA-reeame-DE. DEL ARIO. REUNIDOS EN
ASAMBLEA CONVOCADA POR LA MAYORIA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA-——-
CON DOMICILIO EN
CONFORME A LA LISTA DE TRABAJADORES QUE COMO PARTE DE
LA MISMA SE ANEXA, CON EL OBJETO DE ELEGIR A LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES QUE INTEGRARAN LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO DE LA EMPRESA, SE PROCEDE A ELEGIR PRESIDENTE DE DEBATES Y
SECRETARIO DE ACTAS DE LA ASAMBLEA, SIENDO ELECTOS: PRESIDENTE DE DEBATES

EL C.C. Y SECRETARIO DE ACTAS EL C.C.--meerr—emrmmmmme

. EL PF DENTE DE DEBATES INFORMA A LA ASAMBLEA QUE
CONFORME A LO ACORDADO ENTRE LOS TRABAJADORES Y EL PATRON, SE HA
ESTABLECIDO EN «oeeeee REPRESENTANTES POR CADA SECTOR EL NUMERO DE

MIEMBROS DE LA COMISION MIXTA, CON IGUAL NUMERO DE SUPLENTES; LA DURACION
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EN EL CARGO DE LOS REPRESENTANTES PROPIETARIOS Y SUPLENTES SE HA FIJADO
EN -- --ANOS, CONTANDO A PARTIR DE LA FECHA EN QUE SE CONSTITUYA LA
COMISION MIXTA. LOS REQUISITOS MINIMOS QUE DEBERAN ~CUMPLIR LOS
REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES SON:

-SER TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

-SER MAYORES DE EDAD.

-SABER LEER Y ESCRIBIR.

-TENER BUENA CONDUCTA.

-SER MIEMBROS ACTIVOS DEL SINDICATO.

-SER ELECTOS EN ASAMBLEA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

SEGUIDAMENTE EL PRESIDENTE DE DEBATES SOLICITA A LA ASAMBLEA SE PROPONGAN
CANDIDATOS PARA EL. CARGO DE REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES QUE
FORMARAN PARTE DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LA
EMPRESA. SIENDO PROPUESTOS COMO CANDIDATOS LOS C.C.

-------- QUIENES REUNEN LOS REQUISITOS ANTES MENCIONADOS ¥ SE PROCEDE A LA
VOTACION, EFECTUADO EL COMPUTO DE VOTOS, RESULTAN ELECTOS COMO
REPRESENTANTES PROPIETARIOS LOS C.C.

Y COMO SUPLENTES EN EL

SIGUIENTE ORDEN LOS C.C.
. LOS REPRESENTANTES ELECTOS PROTESTAN EL

CARGO, DANDOSE POR TERMINADA LA ASAMBLEA, LEVANTANDOSE LA PRESENTE ACTA,
FIRMANDO AL CALCE LOS QUE EN ELLA INTERVINIERON PARA SU CONSTANCIA,
PRESIDENTE DE DEBATES, SECRETARIO DE ACTAS.

REPRESENTANTES PROPIETARIOS REPRESENTANTES SUPLENTES

LISTA DE TRABAJADORES PRESENTES:

NOMBRES: R.F.C, FIRMA,
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4.4. Acta de Designacion de Represen(anles Patronales an ‘C‘omlé on M xta de Capacitacion y

Adiestramiento de la Empresa.

EN EL. MUNICIPIO DE.

—HORAS DEL DIA DE

"ON DOMICILIO EN

- “UNICIF’IL -
Y MANIFIESTA QUE DESIGNA A LOS G.C.——-o—

COLONIA

~--ESTADO DE.

COMO REPRESENTANTES PATRONALES PROPIETARIOS
ANTE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO Y A LOS C.C. —

COMO SUPLENTES ANTE LA CITADA - COMISION. EXPRESA ASI MISMO EL
COMPARECIENTE, QUE LOS DESIGNADOS CUMPLEN' SATISFACTORIAMENTE [LOS
REQUISITOS QUE DEBEN REUNIR LOS REPRESENTANTES PATRONALES A SABER’ ;

-SER MAYORES DE EDAD.
-SABER LEER Y ESCRIBIR.
-TENER BUENA CONDUCTA. ¢ 3
-POSEER LOS CONOCIMIENTOS TECNICOS SOBRE LAS LABORES Y PROCESOS

TECNOLOGICOS PROPIOS DE LA EMPRESA

CONTINUA DICIENDO QUE EL: PERIODO DE DURACIC)N EN: EL CARGO COMO’
MIEMBROS DE LA COMISION SE HA FIJADO ENEL’ TERMINO DE" :
ACUERDO CON LOS TRABAJADORES® DE LA MPRESA PLAZO QUE CONTARA |
DE LA PRIMERA SESION DE LA COMISION.” PRESENTES EN ESTE ACTO TODOS LOS
REPRESENTANTES TITULARES Y LOS SUPLENTES MANIFIESTAN ACEPTAR EL CARGO
PARA EL CUAL HAN SIDO DESIGNADOS, CON LO QUE SE DIO POR TERMINADO EL ACTO,
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LEVANTANDOSE LA PRESENTE ACTA QUE, PREVIA LECTURA Y RATIFICACION DE LOS
COMPARECIENTES, FIRMAN DE COMUN ACUERDO.

FIRMA DEL PATRON O SU REPRESENTANTE.

REPRESENTANTES PROPIETARIOS. - REPRESENTANTES SUPLENTES.

Copia del Cont}ralo{fcmecll\‘m de,Tr;'raban:o‘ iraégflpd as clausulas sobre Capacitacion y
Adiestramiento, debidamente firmadas por trabajadores 'y patrones. -
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CAPITULO V.
PREVISION Y PLANEACION DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

El adelantarnos al presente, el ver hacia el futuro, es prevision.

Asi nos encontramos en la posibilidad de adelantar los hechos, a lo gue pensamés que puede
ocurrir y a los problemas que podemos enfrentar, pero, de igual manera, tenemos la posibitidad de
establecer objetivos, metas, realizar investigaciones y plantear alternativas de accion para alcanzar

ios objetivos establecidos.

Sin una prevision, las organizaciones funcionarian mediante toma de decisiones de momento,
empiricas o al azar, “a ver que sale”. Aunque es importante aclarar que no se puede tener una
perfecta prevision del futuro, que se trata solo de antliciparse y predecir el curso de los
acontecimientos y que asi estaremos en la posiljilidad de aprovechar las oportunidades y afrontar

tas dificultades que se puedan presentar.

En materia de Capacitacién y Adiestramiento, cuando se pone en practica una prevision
adecuada, es decir, estableciendo objelivos, el tiempo en que se conseguiran, el recurso con que

se contara, las alternativas de accion que tendremos, etc., estaremos en condiciones de alcanzar

lo previsto en la materia.

Objetivos: Establecer los fines:

PREVISION. Invesﬁgaclén: C‘on que recursos contamos.
¢Que puede hacerse? : B kS o
Alternativas: Posibilidad de Accion.

El cuadro anterior sirve para ilusirar e idenllfcar Ios elemenlos inlegradores de la Prevision,
tos que presentaré enfocados al érea de Capacltaclfm 1% Adiestramlenlo.

OBJUETIVOS: “Es un fin delerminado que deseamos éléanzar“.

“El fin hacia el cual encaminamos un esfuerzo”,

" Reyes Ponce Agustin, Adnunistracion Aoderna- Editonial Limusa- Norniega Editores, México, 2000
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Al establecer objetivos de Capacitacién y Adiestramiento, debemos considerar una serie de

principios que nos ayudaran a cumplir con el cometido.

Principio de Precisién.. Deben ser establecidos de tal forma, que no puedan ser Interpre(ados

de diferente manera.
Principio de Flexibilidad.- Deben dejar abierta la posibilidad de adap\arse a Ias'necesidades

que exijan un cambio.
Principio de Participacién.- Para su elaboracién, se debe contar con la panlclpacnén (algo

dificil), de todos los involucrados.
- Principio de Realismo.- Se deben fijar objetivos posibles de alcanzar.
Principio de la Objetividad.- Los objetivos deben ser fundamentados en la realidad y
apoyandonos en el analisis de los hechos anteriores,

5.1. OBJETIVOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. !

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de los trabajadores en su actividad,
asi como proporcionar la informacién sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.

- Prevenir riesgos de trabajo.

- Incrementar la productividad y,
En general, mejorar las aptitudes del trabajador. (Articulo 153 F de la Ley Federal del Trabajo).

Ademas de estos objetivos, podriamos enunciar l0s siguientes:

- Encausar 1a educacién forrmal hacia areas con necesidades especificas.
- Elevar el nivel de escolaridad en la poblacién en general.

- Alcanzar la autosuficiencia tecnolégica.

- Incrementar el ingreso y nivel de vida del trabajador.

- Reducir los altos indices de desempleo y subempleo,

De igual manera, al establecer programas de Capacitaciéon y:Adiestramiento, las
Empresas buscan alcanzar una serie de objetivos particulares. que podrian ser, entre otros:

- Mejorar y mantener la buena imagen de la Empresa.

"' Disposictones Legales y Ad rativas Refi a la Capacita ¥ Adicst Folleto 2001,
Direccion de C.lp.lcll.lclon ¥ Productividad. Sccretaria del Trlh.uo s Prevision Social, México.
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- Lograr una mayor motivacion del personal.

- Reducir el indice de rotacion.

Contar con personal altamente capacitado y especializado.

- Aumentar la movilidad interna ascendente.

Lograr mayor competitividad en el mercado sobre la base de productos de calidad certificada.
- Conseguir una mayor integracion de su personal.

- Mejorar las Relaciones Humanas.

Como bien sabemos, la jerarquizacion de los objetivos en las Empresas es de suma
importancia, lo mismo que el establecimiento de objetivos a corto, mediano y Iargo plazos, pero
tratandose de objetivos de Capacitacion y Adiestramiento, su fijacién debe ser constante y
permanente, otorgaries la importancia que tienen, tanto para el Trabajador como para el Patrén,

pues ya se ha insistido en el beneficio reciproco gue proporcionan.

5.2. LA INVESTIGACION:

Para poder llevar a cabo los planes y programas de Capacutacién y Adlestramlento den(ro de la
Empresa, se requiere realizar una investigacién; es decir,. indagar, ,buscar y de(ermina‘: con que’
elementos se cuenta y cuales son 10s que hacen falta para poder implementar el plan a seguir. Por

interna, pero con la panoramica de algulen no acostumbrado a los’ d
¥ no caer en el error de efectuarla anicamente con personal ajeno o propio
mixta que daria mayor objetividad al analisis de las necesidades de la Empresa

5.3. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION.

Para detectar las necesidades de Capacitacion y Adiestramiento, hay que comparar la
forma en que se hacen ias cosas y como deberian hacerse. Se debe determinar si los factores que

tienen relacion directa con el desenvolvimiento de los trabajadores, influyen decisiva.~ente para
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que estos ejecuten su funcién como debe de ser. Dentro de esos factores podemos encontrar los

siguientes:

Recursos materiales.- Investigar si los instrumentos de trabajo, los canales de comunicacién y
la motivacion son utllizados adecuadamente en relacion con los trabajadores, ayudandoles a

ejecutar el lrabajo como se requiere.

- Actividades.- El desglose de funciones que debera efectuar el titular del puesto de lraba]o. tas
cuales debe conocer debidamente y no caer en errores y omisiones. E

- Requerimientos.- Determinar si los titulares de los puestos de trabajo cumplen: con " los
requisitos minimos necesarios para poder realizar las actividades que exlge el puesto
(escolaridad, experiencia, edad, etc.).

- indice de Eficiencia.- Determinar todos IS I cualitativos o’ cuanti que
reflejen el nivel de eficlencia de la Empresa. SR 3

condiciones minimas que garanticen un desempeiio eﬂclenle en sus 1 n
ventilacion, distribucion, etc.). K | R

Asimismo es imporntante recordar las medidas de 'seghridad que'debe' sentir el trabajador
para el desempefio adecuado de sus funciones.

El hecho de determinar y aplicar estos factores con precisién, implica obtener una
magnifica posicion, en la que se efectuaria el trabajo como debe ser, de acuerdo a la aplicacion de
las medidas mencionadas, pero que en la realidad muy poco se utilizan. Una Empresa, al efectuar
su “investigacion™, no toma en cuenta estos factores, solo ve, en primer término. el cumplimiento
legal. es decir, no considera los recursos materiales con que debe contar el titular del puesto para
un mejor desempeio de sus funciones. Muchas Empresas no tienen bien definidas las actividades
propias de cada puesto y mucho menos cuentan con descripciones de puestos. Siendo funcién
del Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personal el proporcionar los elementos que
cubran los requerimienios que exija cualquier puesto, esta situacion se eliminaria definitivamente
contando con las descripciones de Puestos para obtener una seleccion adecuada.

El ambiente laboral es un factor muy importante, si consideramos que los
objetivos que persigue ¢l trabajador de nuevo ingreso son: un salario justo que permita

satisfacer sus necesidades y un ambiente adecuado para desarrollar las tareas
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encomendadas. Cuando el trabajador encuentra lo anterior, pensaremos que este factor ha
sido solventado

En cuanto a la materia de Higiene y Seguridad Industrial, |la mayoria de las Empresas
cumplen con la obligacién legal (al igual que en Capacitacion y Adiestramiento), pero solo en lo
estrictamente necesario, sin que se trabaje adecuadamente al respecto, por lo que hay que resaltar
el hecho de cuando un trabajador no encuentra en una Empresa la seguridad personal que
necesita, sequramente no brindara su mejor esfuerzo.

Podemos entender entonces que, el practicar una investigacion en materia de

Capacitacion y Adiestramiento, nos da la oportunidad de convertirnos en “meédicos de las
Empresas™, dado que, siendo la finalidad de la investigacion determinar cuales son las fallas que
mas inciden en las tareas encomendadas a los trabajadores de toda la organizacion, el
Departamento encargado de tal mision, tiene la oportunidad, no solo de detectarlas, sino también
de corregirias. Para efectos de detleccion, se puede valer de una serie de técnicas de investigacion,
las que puede aplicar atendiendo a la magnitud y a las necesidades de la organizacion.

Entre otras, mencionaremos las siguientes:

Entrevistas.- Se trata de dialogar con los titulares de cada puesto de trabajo, bajo la direccién
del responsable de la Capacitacién y Adiestramiento de la Empresa, con la finalidad de obtener
la informacion sobre las dificultades que se presentan al realizar sus labores y que acciones se

requieren para efectuarias mejor.

Cuestionarios.- Deben ser diseffados de acuerdo al nivel al que habran de aplicarse, ya que
tienen como finalidad la obtencién de datos, en este caso, todo lo relacionado a la materia de
Capacitacion y Adiestramiento, pudiendo aplicarse a determinados grupoé de trabajo,
concentrando la informacién mas representativa, sobre la que se trabajara para satisfacer sus

necesidades.

Pruebas.- Son aplicadas sobre la base de los requerimientos de un puesto de trabajo y que el
titular debe conocer y dominar para desarrollar adecuadamente la funcién encomendada.
Tienen como finalidad medir las aptitudes del trabajador con relacién a las exigencias de un

puesto.

- Observacion Directa.- Se debe realizar en el lugar donde se desempefian las labores,
registrando todas y cada una de las actividades efectuadas por el titular del puesto de trabajo.
Se sugiere que para tal efecto, el responsable del area de Capacitacion y Adiestramiento, se
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auxilie por una persona que conozca todas las actividades, asi se podra detectar cuales son las
funciones que se dejan de hacer y cuales se ejecutan en forma incorrecta.

Corrillos.- Se trata de formar grupos, generalmente de cuatro a cinco personas, para analizar y
discutir ciertos temas; una vez que los participantes conocen los objetivos y las actividades a
realizar, se inicia el debate, posterionmente se aclaran dudas y se obtienen conclusiones, todo
bajo la direccion de un moderador y un secretario. El objetivo sera el de precisar las
necesidades de Capacitacion y Adiestramiento para un puesto especifico y las acciones que se

llevaran a cabo para solucionarias.

las n idades de

Estas son algunas de las alternativas que se pueden efectuar para c
Capacitacion y Adiestramiento por parte del Departamento encargado de ta funcién.

A continuacion presento un método sencillo y practico para la Deteccldn de Necesldades de

Capacitaciéon y Adiestramiento.

i6n y

. )
a) Se diseia el cuestionario para determinar las
Adiestramiento de todo el personal de i
concentracidon de informacion.

determinar sus nec jes de C

aplicaciébn de un cuestionario, pld-éndoles Ia mayor objelivudad en sus

respuestas.

€) Una vez aplicados los cuestionarios por depanaménlo U Se. :recopila la
informacién, procediendo a llenar el formato de concenlracudn de |nlormacmn

de la siguiente manera:

Se anota el titulo del puesto.
Se anota el nombre del departamento.
En el renglon de aspectos susceptibles de mejorar, se anotara si el personal requiere me]orar

Sus conocimientos, habilidades o aptitudes.
En el renglén de Capacitacion sugerida se anotaran el nombre de Ios ‘cursbs y su contenido

tematico que puedan solventiar las necesidades detectadas.
En el renglon de prio“dad se especificara el caracter de la Capacitacién y Adiestramiento,

sobre la base de la urgencia de las mismas.
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La informacién obtenida se presenta y se comenta con el jefe del Departamento en cuestién,
con la finalidad de efectuar las modificaciones correspondientes, si es que las hubiere o, en su

caso, recibir el visto bueno.

Aunado al cuestionario y al formato de concentracion de informacion, es recomendable
realizar una observacidn directa, a manera de corroboracion de 1o asentado en cada uno de los
cuestionarios. Ademas se debe de contar con toda las descripciones de puestos para determinar y
comparar las aclividades que realizan los titulares de los puestos, contra 1o que deben realizar; de
esta forma se determina la situacion real de la organizacidén con los resultados obtenidos y asi
poder tomar la mejor aiternativa para alcanzar las metas trazadas.

Es importante hacer nolar que todas las actividades a realizar deberan tomar en cuenta los
objetivos que se mencionaron al inicio de este capitulo. Para logrario se presentan las siguientes

alternativas:

a) Fomentar las relaciones humanas dentro de la Organizacion en todos sus niveles.

-  Ventajas:

1) Integracion del personal, creando grupos formales de lraba]o los que
ayudaran a lograr los objetivos. N Tt
2) Conocimlento del comportamiento - de :los ' miembros de la
‘ Organizacion y asi poder implantar un estilo Gerencial apropiado.
3) . Lograr una comunicacion pluridireccional.

b) Preparar Instructores Internos Habilitados.

- Ventajas:

1) Contar con personal preparado para impartir Capacitacién y
Adiestramiento, que conozcan todos los procesos que se lleven a
cabo en la Empresa.

2) Mejorar las relaciones interpersonales.

3) No son costosos.

- Desventajas:

1) Desaprovechar las innovaciones en los procesos técnicos.
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2) No lograr el apoyo total de los instructores.
3) No lograr el impaclo deseado.

©) iImpartir Capacitaciéon y Adiestramiento por medio de Instructor interno Especializado.

Ventajas:

1) - Hace suyos los objetivos de la Empresa en la materia.
2) Conoce al personal y los procesos de produccion.

3) Mejoran las relaciones humanas.

4) Se logra una mayor motivacion al personal.

5) No son costosos.

Desventajas:

1) No cumplir los objetivos, por no contar con personal realmente

preparado.
2) WNo lograr el apoyo total de los instructores.
3) Falla de seriedad en los eventos por i:dmpaﬁerismo.
4) Dejar pasar las innovaciones en los proc'esos'.

d) Impanir capacitacién por medio de Institucién .o Escuela de Capacitacion .y
Adiestramiento. ' :

Ventajas:
1) Nuevas aportaciones sobre los procesos de produccion.
2) Innovaciones para mejorar las labores. ’
3) Abrir nuevas relaciones en la materia.

Desventajas:

1) Que no se cumplan los objelivds porﬁue los instructores no los hacen

suyos. R : :
2) Desconocen los procesos de Ia,Empfésa.V
3) Son costosos.

e) Impartir Capacitacion por medio de Instructores Externos de Institucién Capacitadora.
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1) - Nuevas aportaciones sobre los procesos de produccion.
2) Innovaciones para lograr mejorar las labores.
3) Abrir nuevas relaciones en la materia.

Desventajas:

1) .Que no: se cumplan los ub]ellvos, porque Ios instructores no los

hacen suyos.
2) Desconocen los procesos de la Empresa

3) Son coslosos

f Impartir Capacitacion por med!o:qe’ Instructor Externo Independiente.

Ventajas:

'1) . Nuevas aponaciones sobre los procesos de produccnén

2) lnnovadones para lograr mejorar tas labores.

3) - Abrir nuevas relaciones en la materia.

4) Aprovechar los conoclmientos Y experiencia del Instrumor.

5) . Brindar la oportunidad de Empleo Digno al lnslruclor..

6) (:ontribulr al abatimiento del desempleo'y subempleo eh las personas

mayores de 35 afios. g
7) - Implementar el Modelo de Cc:mlsién Mixta. Tnparllta de capacilacnén

y Adiestramiento.

Desventajas:

1) Desconocen los procesos de la Empresa.

g) Iimpartir Capacitacién por medio de Agentes Auxiliares de Capacitacion.

Ventajas:

1) Conocen ala perfecciéon los servicios que ofrecen.
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2) Mantener buenas relaciones con proveedores, clientes, etc.
3) Apfovechar fas innovaciones en los servicios adqﬂlrldos.
4) No son costosos.

- Desventajas:

1) No conocen los procesos de la Em‘presa.
2) No hacen suyos tos objetivos en la materia.’
3) Imparen el curso solo por compromiso.

Una vez recopilada la informacion necesaria y que nos permita determinar la forma en que se
llevara a cabo la Capacitacion y Adiestramiento, se selecciona la alternativa mas ventajosa, la que -
nos permita alcanzar nuestros objetivos, estaremos en la posibilidad de planear nuestra actividad.

Planeacion: ,Qué se va a hacer? Adoptar Politicas.
Sedialar Procedimientos.
Fijar Tiempos y Costos
(Programas y Presupuestos).

5.4. PLANEACION; ?

Consiste en establecer el curso delimitado de accién emanado de la Previsién. estableciendo los
Principios que habran de guiarlo, la secuencia de las’ operaclones para Ilevaﬂos ‘a'cabo’y las

determinaciones de tiempo y numeros necesarios para Iograr su realizaclén. i e

5.5. POLITICAS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN LAS EMPRESAS.

Politicas.- “Son los criterios generales que tienen - por. objeto ‘orientar 13, aéclén;péra lograr un

objetivo detemtinado”.

“Son guias de accién que deben establecerse para alcanzar. los objetivos trazados™.

Los encargados de establecer éstas directrices de conducta en’la' materia, son los
responsables de! Departamento de Capacitacion y Adiestramiento: de las Empresas, debiendo

¥ Reyves Ponce Agustin, Adminsstracion Afoderna, editorial Limusa- Noriega Editores. México, 2000
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tener en mente la precision que requiere su elaboracion, dando lugar a las modificaciones

derivadas de los cambios que pudiesen suscitarse, para no verlas convertidas en “letra muenra”;
deben ser claras para evitar diferentes interpretaciones y. ademas, deben responder a una

necesidad concreta.

En nuestro caso particular y partiendo de los objetivos previamente fijados, podemos

enunciar las siguientes Politicas:

El Departamento de Capacitacion sera el responsable de efectuar el trabajo de deteccion de

necesidades en ia materia.

Se capacitarad y aqie;tréré a la totalidad de trabajadores de la Empresa.

- No se dara _p’reféryencla

lngﬁﬁ nivel : jerarquico “en’ él ou‘)rgamient'o de Capacitacion y
Adiestramient il S - . : e e

- Se aprovecharan todos os recursos disponibles para impanir Capacitacién y ‘Adiestramiento.
o k ; B . S e 55 .

- Se .. utilizaran’: Instructores - Externos ‘Independleméé
conocumlenios en las labores mas especialuzadas ‘de. la Empres
de Instrucmres Internos Habilitados. - B

- Sedaranlas 1ac1lidades necesarias para que los lnvolucrados
cada una de las sesiones.

- Se promovera la participacion de Instructores lnlernos Hablllta
capacitados, con la finalidad de abatir costos.

por el Instructor y por la Comisién Mixta

seguir, se

Una vez decidida la forma de alcanzar los objetivos ya
elabora el Programa de Capacitacién y Adi niento. ‘es’
secuencias y se ordenan los pasos a seguir para la obtencién de los objetivos, en donde el

elemento tiempo sera una variable que debemos observar muy cuidadosamente.

“ prioridades,

TESTS CON
| FALLA DE ORIGEN

|t



60

Ya elaborado el Programa de Accion, se debe presentar al nivel jerarquico superior para que
sea revisado, mostrando los objetivos a alcanzar y las alternativas a seguir; ya lograda la
aprobacién se procede a mostrarlo a los Gerentes y Jefes de Depanamento, vendiéndoles la idea y
comprometiéndolos, ya que ellos tendran un importante papel en el desarrollo del programa.
Asimismo, es conveniente darlo a conocer a todo el personal de la Empresa, 1o que debe hacerse

con tacto, explicando 10s objetivos. las ventajas y el beneficio que ellos recibiran directamente.

5.6. PRESUPUESTO.

Los presupuestos son calculos estimados en términos financieros u otros términos

numéricos. Su forma mas frecuente es la unidad monetaria corriente, la cual tiene un caracter
comin que hace de Ios presupueslos un util instrumento para coordinar las dis!mlas acllvldades de

un todo.

A conlinuadén presenlo un. pequeﬁo e;erclclo represenlaﬁvu de un presupueslo de

Capacuacién y Ad-estramlento. a manera de ilustracion sobre el (ema. o

CURSO: L comc‘EPTo;i L PREsuPuESTo: SREALU(S) . ().

Honorarios'. - ... - . - 50,000.00 ;" "~ . .50,000.00 : . .0.00
Instructor Externo. e

Material Didactico.

Refrigerios.

Multidisciplinario Gerencial. .

Formacion de Instructores. Honorarios 20,000.00 25,000.00 _ (5,000.00)

Instructor Externo.
Material Didactico,

Refrigerios.
Sistermas Contabilidad. Material Didactico y 10,000.00 12,000.00 (2,000.00)
Refrigerios. : ) .
80,000.00 87,000.00 " (7.000.00)

TOTALES:

'* Reyes Ponce Agustin, Administracion Moderna. Ednonal Limusa- Noricga Editores. México, 2000
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Cabe mencionar que en el ejemplo se han considerado gastos por concepto de honorarios
porque dos cursos son impartidos por Instructores Externos. Se consideran también los refrigerios
y el material didactico, no sucede asi con el curso impartido por Instructores Internos Habilitados.
En el presupuesto pudiesen incluirse gastos como Adquisicion de Equipo Audiovisual, Eventos
Especiales e Imprevisios, dependiendo de las necesidades parniculares de cada Empresa. El
presupuesto es de suma importancia. evitando caer en incongruencias o gastando mas de 1o que
tenemos para cualquier efecto. Asi pues 10s presupuestos son una representacion cuantitativa que

incluye un plan a segutir.
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CAPITULO VI.
ORGANIZACION Y EJECUCION DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Mencionaremos que la ubicacion del Departamento de Capacitacion en una Empresa grande
la encontramos dentro del Organigrama General, dependiendo de una Gerencia de Recursos

Humanos, generalmente, el cual estara integrado por un jefe, uno o varios Coordinadores y una
14

secretaria.
DIRECCION
GENERAL.
I T 1 1
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DIRECCION
PRODUCCION MARKETING RELS. INDS.  FINANZAS.
GERENCIA
RECURSOS HUMANOS.
DEPTO. DEPTO. pEPTO. LTI E T pERPTO. )
PERSONAL SALARIOS CAPACITACION -SELECCION

COORDINADOR.

En la Mediana Empresa, el Departamento de Capacitacion’lo ériconirémgs dependiendo del

Jefe de Personal, generalmente y, solo lo integra un Coordinédo de éaba'éitacién.

'* Reyes Ponce Agusiin, Adunmstracion Modera, Editorial LIIIIIIS-I' Nonc!,n Editores. Meéxico. 2000,
Apuntes para una clastficacion, Empresas G d ¥ M 174 ¥ 175,
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JEFE

PRODUCCION.

JEFE
VENTAS

JEFE JEFE
PERSONAL CONTABILIDAD.|

ENCARGADO
NOMINAS,

COORDINADOR
CAPACITACION.

ENCARGADO
ADMINISTRACION.

En la Pequeiia Empresa, las funciones de Capacitacién y Adiestramiento las lleva a cabo el

Jefe de Personal, aunque de una manera informal.

ADMINISTRADOR

GERENTE - -

GENERAL.
GERENTE
ADMINISTRATIVO. DE FABRICA.
JEFE DE
PERSONAL.
6.1, DESCRIPCION DE FUNCIONES:

En una organizacion de magnitud considerable, el

Departamento de Capacitacior. bajo la

supervision de la Gerencia de Recursos Humanos, realizara, entre otras, 1as siguientes actividades:
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Jefe de Capacitacion:

Sera responsable de fijar Jos objetivos y establecer las polilicas y procedimientos que serviran
de guias en la ejecucion de los programas.

- Realizara la deteccion de 1 lades de C itacion y " Adiestramiento mediante
cuestionarios, platicas con los jefes, observacion directa, elc.

Una vez determinadas las necesidades, procede a estructurar el Programa de Capacitacion y

Adiestramiento.

- Es responsable de elaborar el Presupuesto de Operacion del programa, el cual turna para

revisién a su jefe inmediato.

- Tramitar el registro ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, en sus instancias
Regionales o Federales correspondientes del Programa de Capacitacion. v

- Realizar : estudios - tendientes a la Deteccion de nuevas necesidad de Capaci ion y

Adiestramiento.

Participar como Instructor cuando se impartan cursos internos que contengan.temas de su

dominio.

- Realizar las evaluaci corresp i de los cursos impartidos.

- Uevar un control de las Constancias de Habilidades Laborales otorgadas.

- Coordinar y presidir las reuniones de la Comisién Mixta.

Coordinador de Capacitacién, =

Sera responsable de coordinar que los Cursos de Capacitacion se realicen oportunamente.
para lo cual confirma la asistencia de Instructores, tanto Externos como Internos.
- Elabora y hace llegar la invitacién a los participantes de un curso.
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Prepara el material didactico que se requiere, pudiendo . ser Manuales, peliculas,
Iransparencias. etc. E

Asiste al Inlcio de cada reunion, cuando se realiza dentro de Ia empresa para verificar la
asnslencia de los pamclpanles Yy presenlar al Instruc\or

caordina la l‘nscrlpcién del personal de la émpresé a cursds externos.’
Mantiene un regislro individuai de Capaci(adém

Mantiene y acluallza una biblioteca con un mlnlmo de dos ejemplares de cada manual que se
difunde,

Es el responsable del mane]o.*conSen}acléniy“operacién del . equipo  Audiovisual de
Capacitacion. L L CIRN R . :

Colabora con el Jefe inmeaialo‘ en las éc(iyidédes Qroplas de! D'epanar_neknlob

En una Emp}és Me
siguiente‘ act

iana el Coordinador de: Capacutacl n llevaré ‘a cabo. entre. otras, las

sidades de ¢a§aci|acién vy Adiestramiento

Realizar las activi
de cuestionarios, etc.

mediante entrevistas con los Jefes

Etaborar el programa de Capacitacié

Realizar los tra eéfe 'rlla del T bajo en |a instancia correspondiente,

Coordinar y presidir las reuhiones de la Comisién Mixta;

Participar como !hstructqr |nlerho cuando haya“te'rnas de su dominio.

Realizar las evaluaciones correspondientes de los cursos impartidos.
Coordinar 1a organizacion de los eventos programados en la materia.

Elabor.: y hacer llegar las invitaciones a los participantes de un curso.
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- F’reparzn; el maierial didactico que se requiera para efectuar el evento.
- - Presentar él Inslructér cuando los cursos sean dentro de la Empresa.
- LleQar régislros de asistencia y un registro individual de Capacitacion.
- Coordinar la inscripcitn de!l personal de la Empresa a cursos externos.
- - Mantener contacto con Instituciones capacitadoras.

En una Empresa Pequefa, donde el Jefe de Personal es un “Hombre Orquesta”, realizando
actividades como contrataciones, despidos, controles, manejo del IMS, Nominas, etc. tiene que
ltevar a cabo las funciones de Capacitacion, las que comprenden toda las mencionadas con
anterioridad. lo que representa una carga de trabajo considerable y que hace que se recurra a
asesoria externa para ejecutar los trabajos necesarios en la materia, aunque sSo0lo se integren y
registren los programas de Capacitacion, cubrdendo el aspecto legal, pero como no hay un
seguimiento de los planes, los objetivos no se consiguen y se vive en los limites de la legalidad.

cumpliendo solo por cumplir.

Como se puede apreciar, los responsables de la Capacitacion y Adiestramiento deben reunir
una serie de requisitos que les permitan llevar a cabo, eficientemente, su funcion dentro de las
Empresas. Una de las barreras que pueden encontrar, es la actitud negativa de la parte directiva
de la Empresa cuando la Capacitacidn se convierte solo en promesa. Ante esta situacion, los
trabajadores asumen algunas actitudes como las que se describen a continuacion:

- Expectante.- Cuando se da por vez primera un Curso de Capacitacion, la gente manifiesta una
actitud expectante (¢Qué va a pasar?, ¢De que se trata?). Por esto la Capacitacion debe ser
tanto efectiva como constante, que cubra esa inquietud por parte de los panicipantes, para que
de expectantes pasen a ser:

- Interesados.- Cuando hemos superado la primera etapa, el personal de la empresa se vuelve
interesado, de decir, habremos despertado la inquietud por prepararse para desarrollar con
mayor efectividad su trabajo. Estaran al pendiente de la programacién de un evento para
conocer las listas de invitacion, si el curso es atractivo o productivo, etc.

s a Capacnacion ¥ Adicst Follcto 2001 .

T Disposiciones Legales v A
Direccion de Capacuacion v Productiv ld.ld STPS
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Convencidos.- Esta elapa es una de las mas dificiles de alcanzar y de superar, ya que aunque
parezca una falacia, aun a sabiendas de que para lograr un desarrollo integral en sus vidas, las
mayorias no aceptan la Capacitacion y Adiestramiento.

Por lo tanto, los responsables en la materia deberan tener mucho cuidado al seleccionar a
los participantes, el curso que se les impartira, el contenido tematico del mismo. para que al
finalizar el evento salgan convencidos de la capacitacion recibida y se convienan automaticamente

en auténticos promotores de la materia.

- Participativos.- Una vez que los participantes de los eventos estan convencidos de la
efectividad de la capacitacién, querran participar en la realizacién de alguno de ellos, bien sea

actuando en la apertura o clausura de un curso, elaborando invitaciones, etc.

Aportadores.- Esta seria la altima etapa. Primero fuimos de la expectacién al interés y de éste
al convencimiento y a la participaciéon, para llegar, finalmente, a la aportacién de:sus
conocimientos, es decir, querrdn ahora ser ellos los instructores de una materia que dominen.

Las etapas enunciadas arriba representan el ideal que todo responsable de Capacitacion
quisiera tener en la Empresa para la que labora. Dificiimente se alcanza este status, pero es labor

del responsable en la materia el pugnar por conseguirlo.

6.2, TECNICAS DE EJECUCION DE LA CAPACITACION. ¢

Los responsables de la funcién de Capacitacion en:las Eh'lpresas se:pueden valer de
: en la materi Rl

diferentes técnicas de instruccién para lograr los objetivos

Debemos tener presente que medlante una enseﬁanza slslemahzada :se’ lograra .el
ulillza dependlen(e del evento,

aprendizaje deseado. De esta manera, al determlnar la lécnlca
se deben tomar en cuenta los siguientes factore:

- La técnica utilizada debera estar en funcion d: ob;

Sera conveniente considerar la posibilidad.qe utilizar-una ‘combinacion de técnicas con la

finalidad de lograr nuestros objetivos y cuando asi lo‘requlera el evento.

s
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Se debera considerar el aspecto "Costo™ para seleccionar aquella que esté dentro de nuestro

presupuesto.

El aprendizaje estara destinado a influir sobre las diferentes manifestaciones del corhporiamiemo
amiento deberan tener

humano, manifestaciones que |os respor de la.C. i “‘},y
presentes para no equivocar la técnica a seguir de acuerdo al objetivo establecido.

AREAS DE APRENDIZAJE. o . TECNICA.

COGNOSCITIVO: - Clases, Cursos breves, COn{éren‘clas
Relativo al conocimiento y soluciones a problemas . 7 Lecturas Comentadas, Dlscu516n
Complejos a través de informacion recibida, - Dirigida, Dialogos Simulténeos.
Influencia sobre ia Atencion, Memoria, Analisis, Corrillos, Tormenta de Ideas
Abstraccion y Reflexion. ) Instruccién Programada.

PSICOMOTOR:

Abarca aquellos aspectos de Habilidades y destrezas, todas aquellas actividades que el individuo
realiza y que son manifiestas. .

Técnicas: Demostracidn y Estudio de Casos.-

AFECTIVO:

Comportamiento del Ser Humano que puede ser posuuvo o negativo hacia las: personas o
Empresa y que a(eaan el desempeﬁo en el (raba]o P - f

Técnicas: Juegos Vivenciales, Dramauzaéiéri. Torm'ema deyldjeas;‘ Esfudio cie iCasqs.v

Los medios son los caminos que se deben seguir d'e‘mro ‘de la Emf:resé ‘para llevar a efecto el
Proceso de Capacitacién. La seleccién de ellos depende de: los ‘obje eten
alcanzar, asi pues, la Capacilacién y Adiestramiento que . se impa

Colectiva.

La Capacitacion Colectiva es aquella que se imparne a un grupo de colaboradores. con la
finalidad de proporcionarles conocimientos, provocar el intercambio de |deas cambiar actitudes,
descubrir elementos valiosos o, simplemente, para cubrir las necesidades especificas de un grupo

o departamento.
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La Capacitacién Colecliva estard basada en la conformacion de grupos con intereses afines o
necesidades similares, determinadas por los responsables del Departamento de Capacitacion,
mediante |la deteccion de necesidades, la cual puede ser por clasificacion de puestos y funciones

de trabajo. Por ejemplo:
PUESTO: Secretaria a todos Niveles.

FUNCIONES:

- Auxiliar en labores Administrativas.

- Realizar traducciones.

- Tomar dictado y efectuar la trascripcion mecanografica.
- Atender llamadas telefénicas.

- Llevar el control del archivo,

Como puede observarse. de acuerdo -al’ pueslo ¥ funciones de  trabajo- delas

Secretarias, se puede preparar un CUrso que saus(aga sus necesldades. el que puede ser

imparnrido colectivamente.

A continuacion .se presenla una breve expllcaclén de: Ios medlos més usuales para

impartir Capacitacion y Adleslramienlo

- Clases.- Consisten en una er eﬂ
conocimientos de alguna male
formales,

Cursos Breves.- Eslos forman pane de algo mas genérico es decir un (ema especmco de una ;
materia que es presentada por el Instrucior en tjn uempo relauvamente cono

Conferencias.- Se trata de reunlones de:varias personas qué escuchan'frente‘avfre'nie la
informacion que otra persona proporciona, en este caso, el lnslructor. Generalmenle al fnal de.
ta conferencia, el auditorio puede hacer uso de la palabra a fin de aclarar dudas o hacer un
planteamiento diferente del tema que se trata, lo que definitivamente es bueno. ya que el

trabajador, de ser un receptor pasivo, pasa a ser un emisor activo.

Lecturas Comentadas.- En la utilizacién de este medio, el Instructor proporciona material
didactico a fin de que sea leido por el auditorio, el que posteriormente discute y comenta sobre
posibles dudas o aclaraciones. La importancia de estas lecturas radica en que los panicipantes

van marcando el ritmo de aprendizaje.
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Discusion Dirigida.- Esta técnica es muy dtil, debido a que en su ulilizacion se obtienen
diferentes puntos de vista sobre un tema. El Instructor trata un tema especifico sobre el que
plantea preguntas a todos los paricipantes, anotando cada una de las respuestas en el
pizarron, para llegar, posteriormente, a una o varias conclusiones.,

Diadlogos Simultaneos.- En ésta técnica el Instructor plantea una serie de pregunias, las que se
comentan y discuten simultaneamente por parejas de participantes, con la finalidad de Negar a

una conclusion.

Corrillos.- Esta técnica consiste en integrar grupos, generalmente de 4 a 5 personas, las cuales
conocen con anterioridad los objetivos y las actividades a realizar bajo el control  de un
moderador, en este caso, el Instructor. Los participantes deliberan los puntos a tratar, de los

cuales se obtendra una conclusion final,

Tormenta de ldeas.- Esta técnica se lleva a cabo formando grupos, con la finalidad de que
cada miembro manifieste sus ideas sobre algun planteamiento hecho por el Instructor, lo que
resulta positivo porque estimula la panicipaciéon y despierta el interés y ia creatividad. Una vez
expresadas todas las ideas, se selecciona la mejor propuesta, l0 que enriquece la Capacitacion

y Adiestramiento.

Instruccién Programada.- Si hay un manejo correcto de ésta técnica en la Empresa, puede
resultar de gran utilidad, de lo contrario, resultara un gran fracasoc. Debe comprometerse al
participante, cuando menos a llevar un seguimiento de la informacion que se presenta, ya que
se trata de proporcionarie informacion impresa de una forma sistematica y ordenada, partiendo
de un nivel inferior a uno superior, aplicandole un examen contenido en el propioc material, lo
mismo que las respuestas correctas, de tal manera que, si sus respuestas son acertadas, se le
indicara que continie, de lo contrario, se le hara saber su error.

Demostracién.- En la aplicacion de ésta técnica se reune a un grupo delerminado de
participantes para que observen como se ejecuta alguna operacién. El Instructor resalta las
ventajas de realizar correctamente la operacion. Posterionmente todos los paricipantes la
ejecutan y en su momento el Instructor les hace saber sus fallas, haciéndoles repetir la
operacién hasta su correcta ejecucion. Este procedimiento es muy recomendable para
desarrollar habilidad y destreza en los trabajadores., principalmente en las actividades

operativas.
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Estudio de Casos.- En la utilizacion de éste medio, el Instructor describe el problema a tratar,
presentandolo a un grupo determinado. Lo estudian y proponen una serie de soluciones
posibles, las que son discutidas para seleccionar la mejor de ellas.

Juegos Vivenciales.- En la utilizacion de ésta técnica. se emplea la competencia, a manera de
juego, entre los participantes, buscando comprension en el comportamiento propio y del grupo
sobre la base de vivencias personales. Esto permite estrechar lazos afectivos entre los
miembros de la Empresa, manteniendo una buena relacion de trabajo, 10 que ayudara a lograr

los objetivos particulares y Empresariales.

Dramatizacion.- Consiste en la representacion de situaciones hipotéticas o reales, buscando
que la experiencia obtenida de esas situaciones, nos ayude a corregir errores y plantear
soluciones, concluyendo con una discusion sobre las respuestas. El moderador, en éstas
oltimas dos técnicas, serda el Instructor, quién logrard la paricipaciéon equilibrada de
trabajadores experimentados y jovenes, a fin de que éstos ultimos adquieran experiencia de

aquellos que la tienen.

6.3. RECURSOS.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos, requerimos de recursos, tanto humanos. como
materiales. Estos Ultimos variardn de acuerdo a la capacidad econ6émica de la Empresa, pero,
considerando que la mayoria de las veces no se requiere de instrumentacién complicada y costosa
para realizar con éxito las actividlades de Capacitacion, pudiendo manejar apropiadamente un
pizarréon o un rota folios para transmitir conocimientos.

Los Recursos Humanos, tales como Instructores y Conferencistas, se pueden obtener dentro
de la Empresa, previa preparacién via Capacitaciéon (Formaciéon de [nstructores). Es muy
importante recordar que el Recurso Humano mas valioso es la disposicion y apoyo de los niveles
directivos de la Empresa a realizar actividades en la materia, pues sin ese soporte los esfuerzos
que se efectaan se pierden por falta de colaboracién para la organizacion de los eventos.

A continuacién se enlistan algunos de los recursos materiales mas comanmente utilizados en

materia de Capacitaciéon y Adiestramiento.

- Equipo Audiovisual.
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- Proyector de Cine.

- Retroproyector,

- Proyector de Cuerpos Opacos
- Grabadora.

- Video casetera.

De igual manera el responsable del area de Capaci(aclén‘ proporcionara toda clase de
material basico para los evenlos a realizar. Estas son algunasi de las altérnallvas que pueden ser
utilizadas como medios auxiliares para impartir Capacitacion -y Adieslramlenlo por parte de los
instructores, de acuerdo al evento programado. Quizd no todas las Empresas cuenten con el
Equipo Audiovisual citado, pero no podemos dejar de considerar la importancia que reviste contar
con €|, independientemente del tipo de Empresa de que se trate, ya que esto nos ayudara a flevar
eficientemente la funcién de Capacitacidn y Adiestramiento en {a misma.

Menciéon aparte merecen las Instalaciones para la Capacitaciéon. Toda Empresa debera
realizar su maximo esfuerzo para contar con las instalaciones necesarias para llevar a cabo los
eventos y que reunan los requisitos minimos de iluminacion, ventilacion, limpieza, funcionalidad y
el mobiliario apropiado. Lo anterior asegura una estancia agradable para los participantes y el
Instructor, lo que trae consigo una mayor motivacion y el logro del objetivo deseado.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




CAPITULO WL
CONTROL DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.Y

Generalmente las Empresas establecen una serie de controles sobre Presupuestos,
Produccién, Materia Prima, Inventarios, Mobiliario y Equipo, etc., pero se olvidan de establecerlos
sobre el elemento humano, perdiende asi la oportunidad de conocer la actuacion individual de sus

miembros.

En el area de Capacitacion y Adiestramiento es poca la informacion que se tiene sobre la
necesaria implantacion de controles que permitan a la Empresa conocer los resultados logrados
en la materia; si se alcanzaron los objetivos planteados parcial o totaimente o si se alcanzd mas de
to esperado, de forma tal que, con la informacién obtenida por los controles establecidos, se tomen
las medidas pertinentes a fin de encauzar las actividades hacia los objetivos deseados, La
ausencia de controles de Capacitacion y Adiestramiento provoca desviaciones del curso sefialado,
funcionamiento a la deriva y pérdidas lamentables de tiempo y esfuerzo. No hay forma de detectar
las fallas porque se carece de controles sobre las actividades y 10s recursos humanos y materiales
que se utilizaron. Ante ésta situacion, para que se realice cabalmente la funcion de Capacitacion y
Adiestramiento dentro de la Empresa, se deben delinear los controles necesarios para evaluar las

acciones en la materia.

METODO PROPUESTO PARA EJECUTAR EL CONTROL DE CAPACITACION.

- Que.- "Medicion de los resultados actuales y pasados en relacion con los esperados, ya sea

total o parciaimente con el fin de corregir y establecer nuevos planes”.

“Recoleccién sistematica de datos, con la finalidad de conocer la realizacion de
los planes®.

“Un conjunto de actividades que debe realizar el responsable de Capacitacion,
con la finalidad de asegurar que el trabajo ejecutado coincida con el planeado”.

-  Quién.- Como ya se ha mencionado con anterioridad, el responsable’de llevar a cabo la
evaluaciéon o control sobre la Capacitaciéon y Adiestramiento, es el Jefe del drea mencionada,
pudiendo ser el Gerente de Recursos Humanos, el Jefe de Capacitacién o el Coordinador de

v Reyves Ponce Agustin, Adnunistracion Moderna, Ednonal Limusa-Noriega Editores, México 2000
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Capacitacién y ellos deberan elaborar un reporte sobre las actividades realizadas y los
objetivos logrados, asi como las desviaciones que se presentaron en el desarrollo del
programa.

- Como.- Mediante el diseiio de una serie de formas que nos permitan detectar las desviaciones
o anomalias que se presenten durante o después del desarrollo del programa. Podemos
mencionar, entre otros: Control de Cursos., Evaluacién de Aprendizaje, Evaluacion de
Recursos, Control de Asistencias, Control de Programacion de Cursos, Evaluacion del
Instructsr y Evaluacion de Cursos. Se puede recurrir también a la Aplicacion de Examenes de
conocimientos sobre el curso para determinar el nivel del grupo antes del evento, durante y
posterior al mismo, con la finalidad de deteclar el avance logrado y las modificaciones que
presento el participante. Como se puede apreciar, la evaluacion puede realizarse "antes de *,
con el objeto de anticipar y evitar desviaciones; “dentro de”, con el objeto de especificar el
grado de avance y “después de”, para verificar si el objetivo se cumplio.

- Cuando.- L.as evaluaciones o0 controles podran realizarse antes, dentro y después de cada
evento. con la finalidad de ir midiendo los logros obtenidos. es decir, podremos conocer cuales
no se alcanzaron o si sobrepasamos los objetivos deseados.

- Por qué.- Debemos detlerminar cuales fueron las desviaciones que nos impidieron lograr
nuestros objetivos, que medidas debemos aplicar para corregirlas, en que aspectos especificos
=stamos fallando, pudiendo ser la coordinacion, 10s Instructores, el equipo y la técnica utilizada,
etc. Asi pues, debemos aplicar una especie de auditoria que nos permita conocer como se ha
desarrollado la funcién de Capacitacion y Adiestramiento en nuestra Empresa y que nos
muestre objetivamente los resultados alcanzados en la materia.

7.1. CONTROL DE CURSOS.

Se trata de una herramienta muy valiosa para el control de la Capacitacion y Adiestramiento, el que
debera contar con una forma que contemple 1os siguientes elementos:

1.- Anotar el mes y aiio que cubra el informe.

2.- Se anotaran los cursos de acuerdo a sus fechas progresivas de realizacion.

3.- Se regislraran las fechas de iniciacién y terminacion de los cursos. Aquellos cursos”
que terminen después del mes que abarca el informe, apareceran al siguiente mes.

4.- Se anotara la duracion del total en horas de cada curso.

5.- Se anotara el costo total que representa la realizacié de cada curso.

6.- Se anotan los nombres de todos los participantes.
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7.- Anotar el Departamento a que pertenece cada participante. .
8.- Utilizar un espacio para observaciones es productivo para registrar cualquier
irregularidad que se presente en el desarrollo de cada evento, asi como:un.suceso |

inesperado o un acontecimiento relevante.

De lo anterior se desprende que el uso de estos controles, sobre el namero de cursos que se
han impartido por mes, debe de coincidir con los especificados en el programa de Capaciﬁacién ya
elaborado. Lo mismo debe hacerse con las fechas de iniciacion y terminacion de los cursos.

E! renglon de costo representa un control muy valioso, ya que nos mostrara objetivamente el
gasto erogado en cada uno de los cursos, o cual nos permitird analizar y comparar nuestras
erogaciones contra el presupuesto original. Si uno de los objetivos es capacitar al total de
trabajadores de todos los puestos y niveles, el ocuparse del registro de participantes y
Departamentos nos sera de gran utilidad, ya que al realizar el computo final, nos mostrara quienes
y cuantos participaron en el periodo que comprende el programa. Todas las anomalias y hechos
positivos y relevantes deben anotarse, ya que seran tomados en cuenta para futuros cursos y

deben ser conocidos por la Comisién Mixta.

7.2, EVALUACION DEL APRENDIZAJE.
Se debera registrar en un formato la informacion siguiente:

1.- Identificar el curso a que se nos referimos.

2.~ Anotar el nombre del Instructor responsable de llevar a cabo el evento y su registro
ante la Direccién General de Capacitacion y Productividad. | S

3.- Se anotaran los nombres de los Instructores invitados, sl Ios hubiere. asi como su
registro en la Direccién de Capacitacion y Productividad, : o

4.- Anotar el periodo de realizacion y el area a que va destln:;)dé el cursd :

5.- Registrar el nombre del participante en el curso, la calmcaclon nnal oblemda y su

porcentaje de asistencia.

6.- Abrir un especio para observaci con el pr
como hechos sobresalientes durante el desarrolio del evenlo

7.- Esta informacién se hara del conocimiento del Instmclor Yy de ‘la Comision Mixta a fin de
recabar el visto bueno correspondiente, cumpliendo asi con el aspecto legal de enterar de

de reglstrar errores o aciertos, asl

tas actividades a la Comision Correspondiente.
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El formato anterior resulta un elemento valioso para el responsable de la materia, pues le
permite llevar un control sobre el aprendizaje de los participantes en un delerminado curso. Se
puede realizar antes de iniciar el evento, aplicando un examen sobre el contenido del curso y oltro
posterior al mismo, realizando una comparacion de las calificaciones obtenidas y asi se estima
cuantitativamente el aprendizaje logrado por los pariicipantes.

Las cailificaciones se obtendran mediante aplicacion de examenes de conocimientos
generales, de pruebas escritas u orales, de destrezas manuales (habilidades), actitudes personales
antes, dentro y después del curso. Ademas los examenes no debieran tener caracter aprobatorio o
reprobatorio, sino buscar mejorar la efectividad del aprendizaje. propiciado por la auto-evaluacioén.

7.3. EVALUACION DE RECURSOS.

Con éste ejercicio se pretende conocer el grado de influencia que tuvieron en el
aprendizaje los elementos auxiliares de la Capacitacion. Elementos como las Instalaciones, los
Servicios, los Impresos, el Contenido del Curso., el Objetivo, las Aportaciones Tematicas, la
Organizacion del Evento, el Horario y los materiales de Apoyo Visual. Corresponde evaluar €stos
elementos a los participantes de cada evento, para que el responsable de la materia tenga un
panorama completo sobre su desarrolio y determine cuantitativamente la influencia de cada uno de
los factores. E! cuestionario sera de caracter anonimo para facilitar las respuestas y se sugiere
utilizar una escala de calificacion practica y sencilla de comprender.

La cuantificacion e identificacion de factores a mejorar, de acuerdo a las respuestas obtenidas
puede obtenerse de forma global, que resulta la mas sencilla pero la mas engaifosa. Lo mejor es
cuantificar parcialmente, es decir, promediar individualmente cada uno de los factores evaluados,
de ésta forma detectaremos y corregiremos aquellos que hayan obtenido los mas bajos promedios.

7.4. CONTROL DE ASISTENCIA Y PARTICIPACION.

Este control es de gran importancia, ya que al lmplemenlado podemos llevar estadisticas
individuales de asistencia y panicipacién en Ios eventos de Capacuaclén Yy debera de observar los
siguientes aspectos:

1.- Nombre del Curso.
2.- Nombre del instructor responsable de llevar a cabo el evento y su registro ante la

Direccion General de Capacitacion y Productividad.
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3.- Nombres de los Instructores invitados, si los hubiese, asi como sus respectivos
registros.

4.- El mes en que se llevara a cabo el curso, asi como el area a que va dirigido.

5.- Nombre de los Participantes al curso.

6.- Asistencia de los participantes a cada una de las sesiones de todas las semanas que
dure el curso y el porcentaje individual de asistencia correspondiente.

7.- Recabar el visto bueno por parte del Instructor y de la Comision Mixta para autentificar

la informacion.

7.5. CONTROL DE PROGRAMACION DE CURSOS.

El siguiente control permite al responsable de la materia tener presentes los pormenores de
cada evento y el establecimiento de planes sin interferencias con otras actividades de los

parlicipantes, instructores o de la misma Empresa. Para un mejor control se sugiere considerar los

siguientes aspectos:

1.- Nombre del Instructor responsable de realizar el evento.

2.- Nombre det Curso.

3.- Especificar el Objetivo deseado.

4.- Nombre y numero de participantes seleccionados.

5.- La Duraciéon en horas del curso y la fecha de su iniciacion especificada en el.programa de
Capacitacién.

6.- Nombre de los Temas que integran el Curso.

7.- Abrir un espacio para observaciones en el que se anotaran posibles modificaciones.

8.- Recabar el visto bueno del Instructor y de la Comisidn Mixta para validar el documento.

7.6. EVALUACION DEL INSTRUCTOR.

La evaluacion del instructor al finalizar un evento nos mostrard su actuacion general en el
desarrolio del curso. Una vez recabada la informacion se tabulara, a fin de poder identificar
exactamente las fallas que tuvo y asi tomar las medidas correctivas necesarias para que no se
repitan en futuros cursos. La tabulacién consiste en identificar respuestas a interrogantes como las

siguientes:

1.- Domina, tiene conocimientos elementales o desconoce el tema.

2.- Atiende al grupo amablemente. informalmente o tensamente.
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3.- Prepara el tema, sigue un método o es informal en su desarrolio.

4.- Utiliza material didactico constantemente, ocasionalmente o no lo utiliza.
5.- Es muy puntual, llega tarde o falta a sus sesiones.

6.- Motiva la participacion constantemente, ocasionalmente o no lo hace.

7.- Sulenguaje fue apropiado, muy técnico o incomprensible.

8.- Propicid un clima de respeto y armonia, informal o de desorden.

9.- Las dudas se resolvieron ampliamente, escuetamente o0 no se resolvieron.
10.- Se cubrié el contenido del curso total o parciatmente y en que porcentaje.

De acuerdo a las repuestas oblenidas de los participantes se realiza la evaluacién y se toman
las medidas necesarias. buscando contar siempre con los mejores Instructores para cada curso o

Programa de Capacitacion.

7.7. EVALUACION DE CURSOS.

Es esta una forma sencilla para saber si los cursos estan logrando el objetivo deseado, es
decir, que ayuden a los trabajadores a desarrollar eficlentemente su puesto de trabajo. Servira a
los responsables del Area de Capacitacién como herramienta para tomar las medidas correctivas
en la seleccidén de participantes sobre el curso que se va a impartir y si éste es aplicable a su
centro de trabajo. Los controles que se presentan ayudaran a los responsables de la Capacitaciéon
a orientar de una mejor forma el Programa de Capacitacion, buscando alcanzar los objetivos
deseados y sin mayores desviaciones de la ruta trazada, puesto que al no contar con control que
nos permita verificar la eficacia de la Capacitacién, estaremos cumpliendo con el aspecto legal.
pero sin saber si los resultados son positivos o negativos, lo que significa que los esfuerzos se han
desvanecido y que, aun impartiendo Capacilacién y Adiestramiento, estaremos en la misma

posicidn que aquellas Empresas que no invirtieron en nada.

Para conocer 1o positivos o negativos que han resultado los cursos impartidos, se deben

formular preguntas como ias siguientes:

1.- ¢Conocia usted el objetivo y el contenido tematico del curso, lo conocia parciaimente o lo
desconocia?

2.- ¢El curso cumpli6 los objetivos total, parcialmente o no los cumplié?

3.- (El curso cubrié sus expectativas, despertd su interés o no le resultéd Gtil?

4.- ¢los conocimientos adquiridos son aplicablés en su trabajo total, parcialmente o no son
aplicables? : . Yo

5.- Comente aspectos relevantes (positivos o negativos), sobre el curso.
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CAPI[TULO VIlI.
CASOS.

8.1. JUSTIFICACION.

Eil presente capitulo tiene como finalidad maostrar al lector de éste trabajo, la situacién
prevaleciente en nuestro pais en materia de desempleo y subempleo en que viven los millares de
adultos mayores de 35 afios que por una u otra razon, han dejado de formar parte de la planta
productiva formal en México y que, impulsados por su necesidad optan por la militancia en la
Ilamada “economia informal”, o que implica mantenerse fuera de cualquier sistema de seguridad
social. del aparato fiscal y, en fin, lejos de poder aportar algo de sus conocimientos, experiencias
profesionales o de negocios a las nuevas generaciones, debido a que, siendo nuestro pais
mayontariamente joven en su poblacion, entre otras razones, aquellos adultos mayores de la edad
antes mencionada, se ven marginados por la preferencia o discriminacidon, si se prefiere, que
muestran los empresarios al establecer sus politicas de Seleccion de Personal, ya que al solicitar
candidatos para cubrir alguna vacante. entre los requisitos indispensables a llenar se encuentra la
edad del aspirante, la cual va desde 21 hasta 35 aflos como maximo. con lo que se elimina de tajo
toda posibilidad de empleo a quienes superan esa edad, sin importar que el solicitante cubra con
creces |0s requerimientos sobre conocimientos, experiencia, capacidad, idioma, etc., por o que los
rechazados por cuestiones de edad mayor son considerados como desahuciados para el sistema
laboral mexicano por esa sola razon, algo que no sucede en paises como Japdén o los Estados

Unidos, por citar algunos.

Por eso en el presente trabajo nos atrevemos a sugerir algunas alternativas que la misma Ley
Federal del Trabajo en su Articulo 153-A, 153.B y 153-N, relacionados con los conductos para
impartir la Capacitacion los dos primeros y con la integracion de tas Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento el altimo, ofrecen a aquellas personas deseosas de aportar sus
conocimientos y experiencias a la formacién de nuevas generaciones eficientes y productivas, bien
sea como Instructores Externos Independientes 0 como integrantes de las Comisiones Mixtas de
Capacitacion, las que debian ser, segtin la Ley Federal del Trabajo, en sus inicios, TRIPARTITAS.
es decir, debian ser integradas por los representantes de los TRABAJADORES. por los
representantes de la EMPRESA y por los representantes de la DIRECCION GENERAL DE
CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD de 1a Secretaria det Trabajo y Previsién Social, composicién
que en la practica no se ha dado, ya que actualmente las Comisiones se integran unicamente por
representantes de los Trabajadores y de las Empresas, situacion qQue permite todo tipo de
irregularidades en el cumplimiento de los Planes y Programas de Capacitacién y despoja de
oporturidades de empleo digno y productivo a infinidad de personas que pudieran adherirse.
nuevamente, a la Economia Formal del pais y contribuir a mejorar los niveles de calidad en la
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produccion de bienes y servicios de las empresas, asi como mejorar. sus propias condiciones de
vida, tanto en lo material, como en lo intelectual y espiritual, sintiéndose Utiles y capaces de

retribuir algo de lo mucho que recibieron en sus vidas personales y profesionales.'

8.2.

ESTADISTICAS.

De acuerdo al INEGI (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informaética), la poblacidon

econémicamente activa de México, de acuerdo a sus edades, se compone de la siguiente manera: |

ESTADISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

TASA DE DESEMPLEO ABIERTO SEGUN GRUPO DE EDAD Y SEXO, 1980-2001 (Por ciento)

1990 ar
1991 a/
1992 b/
1993 o
1994 o/

1995

1996 e/ (5.5

1997 3.7

1999 g/ 2.5

2000 h/ 2.2

: 45
i12a19afhos 20a 24 ailos 25a 34 aflos | 35 a 44 afios v
. Hom- . Muje- | : B afos
Periodo ; Total
res
Hom-
bres
8 28 16
18
=201
2.4
2.9
i 6. 6.4 13.0 134 93 5.3
‘53 60 109 123 83 4.4
35 .42 75 <94 57 28
1998 (32 29 36 .68 .72 50 2.4
‘24 27 .58 57 42 21
2.1 24 53 54 38 1.6
2.4 2.5 5.3 6.1 4.4 5.0 2.2

2001 2.4

mas

“Muje-

res

0.7

0.6
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NOTA:

al
b/
cl
d/
e/
1

g/
h/

FUENTE:

8.2.1. COMENTARIOS:

Como puede apreciarse en la grafica anterior, en las columnas de 35 a 44 afios y de 45 0
mas, la tendencia va de menos a mas, alcanzando su climax en 1995, debido al tristemente
célebre “error del 94", A partir de ese aio, las tasas de desempleo fueron disminuyendo hasta
1999, afo en el que, nuevamente, se reinicia la escalada de desempleo abiero, como lo indicé la
tabla del INEG#. Es importante mencionar que las cifras anteriores se obtienen por encuestas, en
donde es dificil precisar si la persona encuestada responde con sinceridad a la pregunta sobre su
actividad econdmica. Pueden autodenominarse trabajadores independientes, comerciantes o de
cualquier forma aquellas personas que viven de ia llamada “economia informal” y de ese gran total,
a los que llamariamos subempleados, podriamos encontrar a decenas de millares de hombres y
mujeres que, habiendo cursado estudios de nivel superior, ahora se desempeiian como
vendedores al menudeo, taxistas, microbuseros, comerciantes en la via publica, taqueros o, en el
mejor de los casos, microempresarios de bajos ingresos, pero con una caracteristica comun: NO
ejercen la carrera profesional que algan dia iniciaron llenos de ilusiones, bien sea porque no la
concluyeron o porque en alguna época de su vida se quedaron sin empleo formal y ahora, siendo
mayores de 35 afos de edad, encuentran obstaculos insalvables para fograr colocarse en un
ambiente laboral cada vez mas competido, con criterios de seleccion cada vez mas rigurosos y que
dan abiefta preferencia a los aspirantes jovenes, sin importar la experiencia, conocimientos y
desarrollo profesional de las personas mayores.
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Siendo la poblacidon econdmicamente activa de nuestro pais, alrededor de 20 millones de
personas de edades que van desde los 18 a los 65 aios, en la economia formal, es alarmante
contemplar porcentajes que muestran casi un milléon de personas sin empleo en los Gitimos afos y
que han rebasado la “edad critica™ de 35 afos de edad.
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8.2.2. COMENTARIOS:

En la tabla anterior se aprecia, en la columna de Bolsa de Trabajo, que solo una tercera parte,
aproximadamenle, de los aspirantes a obtener un empleo, logran colocarse, siendo en su inmensa
mayoria, personas menores de 35 afos, el resto, los de 35 a 65 afos no tienen cabida en el
mercado laboral formal. Es cierto que la demanda es muy alta en comparacién con la oferta de
trabajo, que solo [os mas preparados son seleccionados, pero, las estrategias del Gobierno
Federal no contemplan aprovechar [0s conocimientos y experiencias de los mayores de 35 afos de
edad. El emplearlos como Instructores Externos, inspectores o Asesores en la STPS seria una
buena alternativa para abalir las tasas de desempleo y subempleo del pais. Otra alternativa seria
la del trabajo Académico. en donde podrian aprovecharse los conocimientos adquiridos por los
desempleados con estudios profesionales, poniéndolos al servicio de las nuevas generaciones.

Es importante observar en la tabla anterior. en los llamados Servicios de Vinculaciéon ( Chambatel,
Chambanet y las Ferias de Empleo), las pocas ofertas de trabajo que se hacen, se refieren a
puestos de lamas baja jerarquia dentro de las organizaciones y con salarios que no satisfacen las
expectativas de los solicitantes, por muy bajas que éstas sean y que los requisilos a cubrir por los
solicitantes encuentran el obstaculo de la edad, principalmente, pero se agrega en forrna por
demas contradictoria, la negativa con que se encuentra un aspirante que rebasa tales requisitos,
por ejemplo; Se solicita un Jefe de Piso para un almacén y el aspirante ha ocupado niveles

gerenciales, por lo que no es el idéneo para tal vacante.

8.3. CASOS.

ANTONIO MANCILLA - Titulado come Licenciado en Administracién y Licenciado en Contaduria en
la UNAM. , con experiencia laboral a nivel gerencial en diferentes empresas trasnacionales, al
cumplir 39 anfos de edad. Antonio se vio repentinamente sin empleo. Emprendié un negocio de

distribucion de papel al mayoreo y menudeo con regulares resuitados financieros que, sin
idades familiares cada vez mas crecientes, por lo que

embargo, no le pemitian erlas
optd por obtener su registro como Instructor Externo ante la S.T.P.S., actividad que le permitié
transmitir sus conocimientos y experiencias a incontables asistentes a los Cursos de Capacitacion
que impartié y que ademas, ya como Instructor, tuvo ia oportunidad de descubrir una nueva
vocacion en su vida: La de la Enseflanza. En la actualidad se desempeiia exitosamente como
Profesor en diversas Instituciones Educativas de Nivel Superior, habiendo realizado estudios de
Posgrado. lo que le ha permitido estabilizarse econdmicamente y, sobre todo, sentirse atil y

productivo a la edad de 57 ailos.
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RAUL BUENDIA.- Licenciado en Administracién por la UNAM, ocupd puestos gerenciales y a nivel

de Direcciton en diferentes empresas, actualmente subempleado, impartiendo solo una materia en
subarrendando una pequeia Empresa de su

8.3.2.

una |[nstitucion Educaliva de Nivel Superior.
propiedad, sus ingresos mensuales son insuficientes para mantener su nivel de vida, por io que

busca alanosamente. sin éxilo, una colocacion en el mercado de trabajo. La razén de su aparente
fracaso: cuenta con 51 afos de edad y, no obstanie su inmejorable hoja de servicios, la que
observa estabilidad. eficiencia y un constante desarrollo profesional, ademas de preparacion y
experiencia comprobadas, su edad parece un obstaculo insalvable. Ha obtenido su registro como
Instructor Externo Independiente ante la STPS e impartido diferentes Cursos de Capacitacién que

le permiten continuar optimista con respecto a su futuro.

8.3.3. GERARDO GALICIA.- También Licenciado en Administracion por fa UNAM y con amplia

experiencia laboral en la Industria Automotriz en Logistica, Importaciones, Control de Inventarios y
Cuentas por Pagar, entre otros, se ha dedicado a sobrevivir en delicada situacién econémica. Sus
ingresos provienen de un modesto empileo como conductor de un taxi, sin que logren satisfacer sus
necesidades elementales. Ha tocado puertas en innumerables empresas del ramo automotriz,
buscando aportar sus conocimientos y experiencia al servicio de ésta industria sin lograrlo hasta
hoy. La respuesta es la misma de siempre: Solo contratamos personas menores de 35 afios de
edad. Ante ésta situacion, sus pasos |0 encaminan a superarse académicamente tratando de
volcar sus conocimientos a las nuevas generaciones mediante la Instruccion Especializada via

Cursos de Capacitacion.

8.3.4. FERNANDO CURENO.- Licenciado en Economia por e! IPN. Director de . Estadistica y

Administracién de Ventas en Industrias Paraestatales, entre otras, se encontré de pronto en el
desempleo, por lo que, de acuerdo a su experiencia laboral, ha recorrido un buen nimero de
empresas desempeiidndose como Vendedor de diversos productos, sin encontrar hasta hoy, Ia
vela que le permita readquirir el nivel de vida que acostumbra. Se ha vuelto inestable, laboraimente
hablando, ademas de padecer estrecheces econdmicas que, aunadas a otras necesidades
insatisfechas, han repercutido en su vida familiar, tornandolo pesimista en grado sumo y sin
ninguna esperanza de mejorar su situacion. El subempleo lo ha tomado por su cuenta, como a
miles de hombres y mujeres en éste pais que padecen el terrible “sindrome™ de ser mayores de 40
afios. El alivio a su situacion llega cuando inicia labores docentes e impartiendo Cursos para

diferentes empresas como Asesor y Capacitador de la S.T.P.S.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




87

8.3.5. SERGIO RAVEL.- Licenciado en Administracion, egresado de la UNAM, con experiencia laboral a
nivel gerencial en empresas de iniciativa privada, nacionales y trasnacionales. Con la ilusion de
desarrollarse profesional y econdmicamente, decidid independizarse y establecer su proma

empresa. Luego de algunos afios tratando de estabilizarse y de crecer como empresario y, ante la

cambiante situacién del mercado que escogi® para triunfar, sin logrario y con serios problemas
economicos. busca volver al mercado de trabajo de donde alguna vez salié, con los siguientes
resultados: Los perfiles de los escasos pueslos vacantes que existen en las diferentes fuentes de
empleo, muestran un obstaculo insalvable para él y para millares de desempleados vy
subempleados: La Edad requerida es de personas NO MAYORES DE 35 ANOS. Ante las
circunstancias y asesorado por gente del medio laboral, obtiene su registro como Instructor Externo

Independiente ante la STPS y de ésta forma, impartiendo Cursos de Capacitacion. se allega

recursos para vivir tranquilamente, actividad que compagina impartiendo catedra en Instituciones

Universitarias, pero encontrando altamente gratificante el hecho de aprender y compartir sus

conocimientos y experiencias con las nuevas generaciones, compuestas por jovenes adultos que

en un futuro cercano, contribuiran al desarrollo del pais. De esta manera Sergio ha encontrado un

nuevo talento y una manera de expresarlo: sirviendo a ia humanidad.

8.3.6. JOSE GAEL.- Estudio hasta sexio semestre de la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia en
la UNAM, para abandonar sus estudios al contraer matrimonio. Empleado en empresas de
iniciativa privada y ante la escasez de oportunidades para una persona de sus caracteristicas y
vocacion, decide independizarse y dedicarse a la crianza y engorda de ganado ovin0o, porcino y
caprino. El poco capital con que contaba y una aguda epidemia acabaron con sus ilusiones. Ahora.
con 49 ailos de edad, es un hombre que busca empleo sin éxito y que se gana la vida realizando
pequefios negocios que le permiten subsistirr No abandona su idea de concluir su carrera de
Veterinario y ejercer en su residencia provinciana, aunque los obstaculos a superar parezcan
insuperables. Mientras tanto, se ha ocupado como Asesor en Técnicas de Reproduccién y Engorda

de Ganado, respaldado por la SAGAR de la localidad.

8.3.7. FIDEL GUTIERREZ.- Ingeniero Quimico egresado de la IJAM, antiguo empleado a nivel ejecutivo
en empresa publica, en el ramo de la Ecologia, como muchos otros, pierde su empleo y, 2 sus 38
afios de edad, sufre en el desespero de no lograr colocarse acorde a sus conocimientos y
experiencia laboral en el campo ecolégico. A pesar de sus miltiples esfuerzos, la edad es su mas
serio adversario. Se sostiene econémicamente gracias a diferentes trabajos de asesoria ambiental
en algunos Mmunicipios cercanos a su domicilio, pero sus ingresos son insuficientes para sostener
un nivel de vida deroroso. Su tiempo libre lo dedica a experimentar con ideas que le permitan
obtener algun contrato laboral y a capacitarse de la mejor manera posible a fin de ser compelitivo
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Mientras tanto el subempleo es su acompanante. Sin embargo su trabajo como Asesor le permite
mantenerse actualizado y. sobre todo, contribuir en contra del deterioro ambiental.

ADRIANA HERRERA.- Egresada de la UNAM como Licenciada en Administracion y con 35 afos
de edad, divorciada y con dos hijos pequefios, retirada de la vida laboral formal luego de su
matrimonio, presta sus servicios como encargada de ia administracién de un pequefio negocio
propiedad de un familiar suyo. El mercado laboral la ha rechazado en incontables ocasiones por
razones de edad, a pesar de su experiencia. Actualmente tramita su titulacién a sabiendas de que
solo la preparacion y la capacitacion podrian esclarecer su futuro incierto. Con experiencia en
crédito y cobranza, cuentas por pagar y administracion de personal, persiste en encontrar un
empleo justo y retribuyente que le permita solventar los gastos de educacién de sus hijos. También
encontrd que la imparticion de Cursos como Instructora Externa Independiente de la STPS le abria

la puerta para la solucion de sus conflictos.

PIEDAD CASTILLO.- Licenciada en Contaduria de la UNAM, especializada en aspeclos fiscales,
con trayectoria de servicio en importantes empresas de iniclativa privada, luego de sufrir por la
quiebra de la ultima empresa en que trabajé, se ha visto obligada a tomar empleos por honorarios,
con sueldos que apenas le dan para sobrevivir, trata de nivelar sus ingresos llevando ia
contabilidad a pequefios negocios. Asidua por necesidad a capacitacion constante por el
cambiante asunto fiscal en nuestro pais, €s una verdadera experta en su trabajo (asi lo demuestra
su hoja de servicios a nive! gerencial y de contraloria), sin embargo tiene una gran desventaja: es
mayor de 45 aios. Este ha sido un factor de mucho peso en su contra, ya que la ha empujado a
aceptar igualas salariales que no corresponden a su capacidad, por |0 que se siente discriminada
al no recibir oportunidades de demostrar su real valia solo por su edad. La opcién que le permiti¢
sobreponerse a su dificil situacion fue la de iniciar actividades en una Empresa de Capacitacion,
como Instructora de Cursos de Actualizacién Fiscal, 10 que le abrié las puertas hacia el mundo de

la Enseflanza y la Capacitacion.

8.3.10. NAZARIO GOVEA.- Egresado de la UNAM como Licenciado en Administracion, con amplia

experiencia laboral en empresas de la iniciativa privada y publica, se desempeia ahora como
negociante en la compra y venta de refacciones automotrices, luego de ocupar puestos de buen
nivel debido a su capacidad. Su actual forma de vida le permite subsistir, pero sin mayores
aspiraciones economicas o prolesionales. Por razones de salud se ha instalado en una ciudad
pecuefa de provincia y su esposa (Licenciada en Derecho) tampoco ejerce su profesidn por
dedicarse al cuidado de sus hijos y esposo. Ellos cuentan actualmente con 48 aiios de edad, lo

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




89

que les ha impedido colocarse en un empleo que les brinde la asistencia médica que necesita
Nazario y, como en tantos otros casos, solo se emplea a personas menores de 35 afos. No
obstante, en el desempeiic de actividades Académicas y Profesionales como Asesor
Administrativo y Contable, avalado por la S.T.P.S. ha enconirado la forma de sentirse util y

revaluado en su vida profesional y personal.

8.4. COMENTARIOS.

Los casos anteriores serian solo una pequefia muestra de lo que sucede con decenas de
millares de egresados de Instituciones de Educacion Superior que. al verse privados de sus
empleos o por falta de oportunidades reales de demaostrar su valia o por simples desviaciones en
sus vidas personales, abandonan en mercado laboral para el que se habian preparado y van a
parar al “mercado informal~ de la economia. Es verdad que algunos se convierten en présperos
empresarios o en hombres de negocios; otros alcanzan altos puestos ejecutivos trabajando para
empresas de iniciativa publica o privada, algunos mas prosiguen su preparacion académica, se
especializan con estudios de posgrado y triunfan en todos los aspectos de la vida. pero siempre
seran los menos. La gran mayoria ven truncados sus estudios y sus deseos de autorrealizacion,
segun la opinidn de A. Maslow'®, al no alcanzar a satisfacer sus necesidades primarias. En los
casos descritos arriba observamos que algunos de ellos encuentran un camino no vistumbrado con
anterioridad y emprenden la lucha por esa nueva senda. Tuvieron una nueva visién respecto a sus
objetivos personales y con seguridad dejaran de ser y de sentirse subempleados o, en el peor de
los casos, desempleados. Aportaran valiosas experiencias a las nuevas generaciones del pais y
los afios ultimos de sus vidas seran compensados con la satisfaccion de saberse Gtiles, tanto a la
humanidad como a si mismos. Pero la mayoria de ellos, personas ahora mayores de 35 aios,
engrosaran las cada vez mas grandes filas de hombres y mujeres que no pueden satisfacer sus
necesidades elementales porque el mercado laboral Jos ha desahuciado. Porque han dejado de ser
competitivos o productivos en un pais cuya mano de obra es muy joven en un alto porcentaje.
Porque la demanda de empleos es alta y la oferta muy pobre. Porque las fuentes de empleo son :
cada vez mas escasas y en siluaciones como ésta la seleccién del personal es cada dia mas
cuidadosa. Porque muchos de ellos han olvidado los anhelos que tuvieron cuando eran jévenes y

se han conformado con lo poco que tienen.

Es por ello que los gobiernos Federal, Estatal y Municipa! debieran de ocuparse en cumplir con

preceptos que solo aparecen en el discurso politico, como cuando hablan de ciclos como

EMPLEO- CAPACITACION-PRODUCTIVIDAD, frase muy hecha por parte de las autoridades de 1a
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Secretaria del Trabajo y Previsién Social, cuando en la practica sabemos del cada vez mas
creciente numero de desempleados que deambulan solicitando un trabajo estable y remunerador.

Que los planes de Capacitacién elaborados por las mismas empresas de acuerdo a la ley y a sus
posibilidades e iniciativas, rara vez se cumplen (tal parece que solo a algunas empresas
trasnacionales les interesa capacitar a su personal) y que, si no hay empleo suficiente, ni hay
capacitacion constante, mucho menos puede haber productividad. El circulo se ha viciado y sera
dificil impiarlo. Existen millares de personas deseosas de una oportunidad de empleo digno. bien
sea dedicados a la ensefianza o a la capacitacion. Se puede devolver a las personas mayores de
edad la dignidad y el respeto que merecen por sus trayectorias de servicio y su anhelo de servir, El
papel de Instructores Externos Independientes ante la STPS ofrece esa posibilidad. El implementar
el modelo de Comisiones Mixtas Tripartitas de Capacitacion puede ser la solucién la Direccion
General de Capacitacion y Productividad de la Secretaria del Trabajo el medio para logrario.
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CONCLUSIONES,

La funcion de Capacitacion en la mayoria de las Organizaclones no se cumple cabalmen(e

1.
la responsabllldad moral y: de

se pretende cubrir dnicamente el aspecto legal descuidando
conciencia sobre la importancia de este aspecto.

2.- La mayoria de las Organizaciones cuentan con una Comisién Mixta, pero debido a faclares
como el desinterés, la apatia de los empresarios, la tibieza de los lraba]adores al no exigir sus

derechos, los recortes presupuestales derivados de la sitvacion econémica del pals, etc. Las

Comisiones Mixtas no cumplen con su vital funcion.

3.~ La Direccion General de Capacitacion y Productividad debiera implementar una serie de
controles mas efectivos, a fin de verificar, evaluar y dar seguimiento objetivamente a los Planes y
Programas de Capacitacion formulados por las empresas.

4.~ Para cumplir en su totalidad con tos Planes formulados, basta con el equipo mas elemental
de parte de las empresas, asi como el apoyo decidido por parte de los directivos y de los Recursos
Humanos participantes. No se requieren erogaciones costosas para alcanzar buenos resultados.

5.- La Capacitacion vale mas de o que cuesta y al utilizar los medios disponibles de acuerdo a

las necesidades y posibilidades de las empresas se reducirian considerablemente los costos.

6.~ Las empresas deberian prestar mas atencién al desarrollo de sus Recursos Humanos,
conociendo la trayectoria individual de sus colaboradores para poder detectar a aquellos con
potencial para desarrollarse en la Organizacion. - ; o
7.- Conociendo los resultados obtenidos mediante, conlroles estrictos, se ldentlfcan las fallas y
se da seguimiento a través de Capacitacion especlrca. o >

8.- La Capacitacion y la Productividad son herramiehtas dué otorgan'a las Organiiaciones'y a
sus Recursos Humanos un alto grado de competitividad en un mercado cada vez més exigeme. no
-es solamente una obligacién legal de las empresas.

9.- La Capacitacion como funcion empresarial requiere de personal especializado y experto en

diferentes actividades. Las personas mayores de 35 afios subempleados y desempleados que

obtengan su registro como Instructores Externos Independientes pueden ser los Agentes

Capacitadores o Inspectores que se necesitan para realizar este proceso.
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10.- Es necesario implementar el modelo de las Comisiones Mixtas TRIPARTITAS de
Capacitacién que permitan a las personas mayores a 35 aflos emplearse nuevamente en el

mercado laboral y en la economia formal del pais.

11.- Las Organizaciones del pais. tanto Publicas como Privadas. asi como el gobierno Federal
debieran vitalizar el circulo Empleo- Capacitacion- Productividad, creando fuentes de empleo para
los mayores de 35 aios que aportarian la Capacitacién a las nuevas generaciones y éstas serian
cada vez mas productivas y eficientes en pro de un mejor desarrollo personal, empresarial y

nacional.
12.- Nuestro pais debiera devolver el respeto, dignidad y jerarquia que reciben las personas
Mmayores en otros paises y no discriminarios ni desahuciarlos por el simple hecho de rebasar la

frontera de los 35 afios de edad.
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