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RESUMEN. 

De la forma corno llevan a cabo la Capacitación la mayoria de las empresas, nace la inquietud 

para desarrollar éste trabajo. Un alto porcentaje de empresas en nuestro pals cuenta con un 

Departamento o Área destinada a realizar las funciones propias de Capacitación, pero no todas 

las efectúan adecuadamenle; algunas manifiestan un total desinterés y otras desconocen la forma 

de ejecutarlas, por lo que no se cumplen los objetivos trazados o bien, se concretan a cubrir la 

obligación legal, dejando de lado e1 aspecto moral de cumplir los programas que ellos mismos 

establecen. 

En el mundo actual, de constantes cambios económicos y tecnológicos. las Organizaciones 

debieran contar con los recursos necesarios para subsistir ante situaciones difíciles y, aquellas que 

no estén preparadas p;:ira solventar sus necesidades, corren el riesgo de desaparecer. 

Un factor que ayudará a soportar los constantes cambios será la Capacitación, ya que permitirá 

contar con Personal realmente preparado que será la base fundamental para superar los retos que 

los avances en tecnologia y otras ramas de la industria en general presenten, produciendo 

artículos de mejor calidad y reduciendo los indices de accidentes y de rotación de personal, lo que 

fomenta 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 Administración de la 

función de Capacitación y una probable solución al cada vez más creciente problema de 

desempleo y subempleo existente entre las personas mayores de 35 años en nuestro pais. 

En el primer capitulo presento un somero estudio del ser humano. en el que se mencionan sus 

principales componentes, sus características, sus necesidades y, sobre todo. la necesidad de 

Capacitación, con la finalidad de encontrar un marco teórico de referencia de la parte central de 

este trabajo y que. como veremos, en la práctica es uno de los mas descuidados. 

En el segundo capitulo se presentan los antecedentes generales de la Capacitación y el 

Adiestramiento, específicamente el caso de México. asl como algunas definiciones de la materia y 

los objetivos que se pueden lograr mediante su aplicación práctica; comentarios generales de 

aspectos legales que se deben considerar al establecer Jos Programas de Capacitación, con la 

única finalidad de poder colaborar con los responsables de llevarla a cabo, presentando una visión 

general de este aspecto. 

TESIS CON 
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En el tercer capitulo se encuentran varias definiciones de la Comisiones Mixtas de Capacilación, 

la forma de integrarse de acuerdo al número de miembros de cada empresa, los requisitos que 

deben reunir, la elección y designación en los diferentes sectores, la eliminación u omisión de los 

integrantes por parte de las autoridades laborales, los tiempos de integración, las bases generales 

de funcionamiento. la documentación con que han de protocolizarse y Ja forma legal para 

registrarse. 

En el cuarto capitulo menciono las atribuciones de la Dirección General de Capacitación y 

Productividad, con algunos comentarios al respecto y la forma en que ha de procederse para 

algunos trámites 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 Previsión de Capacitación. sus 

elementos integradores enfocados a la materia. los objetivos que se pretenden alcanzar. la 

investigación que se debe realizar para determinar los recursos con se cuenta, algunas técnicas 

para detectar las necesidades y alternativas que tienen las empresas para impartir Capacitación, 

asi como una fonna de elaborar un Programa y el Presupuesto para llevar a cabo la operación. 

En el sexto capitulo se observa la ubicación que guarda el Departamento de Capacitación en 

diferentes Empresas de acuerdo a su complejidad y una descripción de actividades de los 

responsables de la materia, las áreas que se pueden afectar mediante la Capacitación y la técnica 

a utilizar para lograr tal efecto. 

En el séptimo capitulo presento algunos conceptos del control y una serle de formas que 

ayudarán 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 realizar1o, la periodicidad de 

aplicación y cual será su finalidad. 

En el octavo capítulo describo algunos casos reales de personas que se han visto desempleadas 

por cualquier razón, 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 visión necesaria 

para afrontar positivamente su situación. En éste apartado se encuentra la Propuesta que, 

convertida en Solución para algunos profesionales, pudiese contribuir a resolver la dificil situación 

por Ja que atraviesan millares de personas que han caldo en el desempleo o subempleo por la 

simple razón de haber sobrepasado la edad de 35 años. En la figura del Instructor Externo como 

Agente Capacitador. como formador de Instructores de Capacitación o como Docente en 

lnstitucione.-: de Enseñanza 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 

TESIS CON 
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otros paises. Para tal efecto se presentan cifras del Instituto Nacional de Estadistica, Geografla e 

lnformálica y de la Secretarla del Trabajo y Previsión Social. en donde se muestran tablas de 

desempleo abierto por edades, destacando la desventajosa posición de nuestros profesionales en 

el Mercado Laboral Mexicano. 

TESIS CON 
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CAPITULO l. 

INTRODUCCIÓN. 

Los más importantes recursos con los que cuentan las empresas para lograr sus objetivos, son 

los Recursos Humanos. considerando que son éstos los que ponen en movimiento a los demás 

recursos, por ejemplo, los técnicos y financieros. Es por esta razón que el Personal de cualquier 

empresa requiere de una mayor atención 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 razón de sus diferencias con los demás animales, sus características, sus necesidades, 

él porque de su conducta y las frust.-aciones 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 básicas y proporcionando los medios suficientes para lograr los objetivos 

particulares y los de Ja propia organización. 

1.1. LOS COMPONENTES DEL SER HUMANO. 

Es claro que el hombre. visto superficialmente. es y será 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 . Constitución Ffslca.- 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 espontáneas. Aún cuando se pueden dominar ros 

impulsos del instinto, ocasionalmente hacen acto de presencia y pueden regular nuestra 

conducta, aunque no deben dete..-minarla. 

1.1 .3. Carácte..-.- A diferencia del temperamento, el carácte..- lo formamos mediante la adquisición 

de '1ab1tos en el transcurso de nuestras vidas, para su fonnación influyen factores externos como la 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

·----------------- -- ·----



10 

educación y las condiciones del medio ambiente donde el individuo se desarrolla, pudiendo 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 decisión para actuar poslllva o negativamerlte 

ante determinadas situaciones, como asistir o no a un curso de Capacitación al cuál fue invitado, 

porque carece de voluntad o de interés para él. 

Las palabras .. yo quier-o'" indican su manifestación 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 SI~ QUIERO 

El egolsmo, considerado como una patologia de la voluntad :y.'s¡'· 10 definirTios como .. un 

inmoderado amor de si mismo. quE'.' antepone a todo la convenlenci8 · persO~_ai y· el. i"nte~és propio, 

incluso en perjuicio de los demás". nos lleva invariablemente a esta conclusión:_ Nadie da nada si 

no recibe algo a cambio. 

Este concepto se ha transmitido de generación en generación. de tal manera que no se alcanza a 

comprender la magnitud de su significado. Por ejemplo: cuándo dentro de la empresa contamos 

con elementos que reúnen los requisitos para impartir un curso a un determinado número de 

personas y, en el momento de solicitar su colaboración para tal efecto. nos encontramos con una 

respuesta negativa o condicionada por la remuneración de su servicio, comprenderemos mejor la 

definición anterior. Para nosotros el ser humano debiera siempre mostrar una disposición 

constante de hacer el bien a sus semejantes. Haciendo referencia al Principio Espiritual: "Amarás a 

tu prójimo como a ti mismo", encontramos que ha perdido vigencia en la sociedad actual, con sus 

excepciones, claro está, ya que únicamente nos procuramos nuestro bienestar sin importarnos el 

de los demás, 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, manifestándose de diferente forma en cada uno de ellos de acuerdo a la capacidad 

particular de desarrollo de cada individuo. 

TESIS CON 
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No debemos dejar de considerar que el hombre busca satisfactores en tres principales 

áreas: Biológica, psicológica y social, tendiendo a lograr un equilibrio en su desarrollo, aunque 

normalmente no lo consigue, porque únicamente en el aspecto biológico, 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 psicológico y social, en los que no alcanza un desarrollo 

total debido a sus propias circunstancias y a las del medio en que el individuo se desenvuelve. 

1.2. CARACTERISTICAS PROPIAMENTE HUMANAS: ' 

Breve análisis de las características del ser humano (algunas también comunes en los 

animales). 

1.2.1. Empleo de Símbolos.- es el hombre el único ser capaz de comunicarse mediante la 

utilización de sfmbolos convencionales. fonnando códigos para transmitir ideas de una 

persona a otra. 

1.2.2. Percepción 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 desarrolla tiende a 

controlar esos instintos. ajustándose a la Sociedad en la que vive, a través de la adopción 

de leyes, normas. reglamentos que de alguna manera dirigen su conducta. 

1.2.4. Impedimento de la Propia Realización.- 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 más eficientes para 

lograr la realización es proporcionar capacitación y adiestramiento a los trabajadores y 

empleados, ya que mediante la adquisición de mayores conocimientos tendrán más 

1 Fromm Ench. f~11c;1 '.\ P"1co;111:ihs1!';. Fondo de C111tum Econónuca. f\1C._,;1co 
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oportunidades de ocupar puestos de gran responsabilidad en la escala jerárquica de la 

organización y asi obtener una mejor remuneración que incremente su nivel de vida. 

1.2.5. Búsqueda de Satisfactores de Necesidades.- El Ser Humano buscara siempre satisfacer 

sus necesidades y, una vez que lo logra, surgen otras nuevas necesidades y la 

satisfacción de éstas contribuirá a su desarrollo y al progreso de su familia y de su pal s. 

Por lo tanto: El Hombre es un Ser Dinámico capaz de ampliar su campo de acción 

impulsado por la misma insatisfacción de sus propias necesidades. 

1.3. NECESIDADES MOTIVACIONALES: 

¿Por qué hacemos lo que hacemos? 

Esta interrogante, dificil de contestar. nos hace reflexionar sobre la conducta del hombre ante 

diferentes situaciones. 

¿Que se hace? Es fácil de detectar, pero ¿por qué se hace? Siempre será dificil de explicar. 

Se podrian citar mil ejemplos de lo que hacen los seres humanos en diferentes situaciones. pero 

resultaria muy dificil 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 actúan de la manera en que lo hacen, siendo esta la fonna más sencilla de tratar de 

entender la conducta ajena. Toda nuestra conducta está condicionada a la necesidad que sentimos 

en el momento de actuar. 

NECESIDAD.- Algo insatisfecho. 

MOTIVACIÓN.- Aquellos factores que canalizan nuestra conducta hacia el logro de un objetivo. 

Existen tres aspectos importantes que influyen en el comportamler:1to ·del hombre, Jos que de 

acuerdo a la necesidad que se tenga inducen al ser huma.no a tomar una conducta determinada 

con la finalidad de satisfacer esa necesidad. 

a) Intensidad de la Necesidad.- Uno de los factores que influirán 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 mp;orar sus actividades. 

TESIS CON 
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estará siempre en la mejor disposición de aceptar cualquier invitación que se le haga al 

respecto. 

b) Grado de Expectativa.- Este aspecto influirá positivamente la conducta del ser humano 

en la medida en que vayamos anticipando la satisfacción de una necesidad. Por 

ejemplo: Antes de tomar un curso de capacitación, podemos adelantarnos y anunciar 

los beneficios que se obtendrán y las necesidades que podriamos satisfacer via 

capacitación y adiestramiento. 

e) Importancia de 1a Meta.- La importancia o el valor que se le den a los resultados 

obtenidos. influirán 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 capacitación en el que participamos y vemos 

objetivamente Jos resultados obtenidos, valoramos el esfuerzo realizado durante el 

desarrollo del mismo. 

1.4. JERAROUIA DE LAS NECESIDADES. 

Las necesidades, deseos e Impulsos de todos los hombres son universales y se 

presentan de diferente fonna. dependiendo de la situación 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 podrían tomar 

una conducta similar para satisfacer una necesidad diferente o bien, podrian adoptar un 

comportamiento diferente para satisfacer una misma necesidad. 

Para poder estimular al elemento humano de una fonna adecuada, se le debe conocer y 

comprender como persona, identificando sus necesidades personales y ayudándolo a lograr la 

satisfacción de las mismas, esto traerá tranquilidad al individuo y repercutirá en el logro de los 

objetivos de la empresa. 

Es más sencillo estimular al hombre en el plano individual que en el colectivo, debido a que los 

integrantes de una organización tienen diferentes costumbres, educación, inteligencia; i'.1tereses, 

etc. y los métodos que logran estimular con éxito a la colectividad no siempre son efectivos, ya 

que tanto los momentos como los individuos son muy diferentes. 

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

personas dentro de la organización y asl saber en que aspectos se debe Influir. A continuación se 

presenta la Escala de Necesidades de Maslow: 2 

: J\fa!<>lo\\ i\.brah;:un. La Ps1colo~i;1 del Ser. V;:111 Noslnmd. USA 
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AUTORREALIZACIÓN. 

ESTIMA. 

SOCIALES. 

SEGURIDAD. 

FISIOLÓGICAS. 

Necesidades Fisiológicas.- El comer. donnir. beber. etc .• son necesidades que el hombre debe 

satisfacer necesariamente para poder subsistir. 

Necesidades de Seguridad.- Están consideradas dentro de las necesidades primarias y el 

hombre debe satisfacertas para protegerse de acontecimientos presentes y futuros que de 

alguna manera afecten su seguridad. Por ejemplo: Los funcionarios públicos satisfacen su 

necesidad de seguridad en el trabajo durante los cinco primeros años de gobierno pero, debido 

al cambio de poder, ésta se ve afectada durante el último año. por la incertidumbre que 

representa el cambio. 

Necesidades Sociales.- Es la necesidad que siente el Individuo de ser aceptado por los demás. 

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 él y, asimismo, ser reconocido y tener prestigio dentro del mismo. 

Necesidades de Autorrealización.- Estas se logran cuando se satisfacen todas las anteriores, 

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

Mediante la educación y la capacitación el hombre se podrfa realizar, ya que al proporcionarte 

nuevos conocimientos de tipo integral, podrá aspirar a ocupar puestos de mayor jerarquía, 

relacionarse con personas de otros niveles. contar con seguridad en su trabajo y lograr 

reconocimiento en los grupos en los que participe. 
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1.5. NECESIDAD DE CAPACITACIÓN: 

En la actualidad. como en todo tiempo, la preparación que exigen las empresas al personal que 

pretende ingresar a ellas. requiere de un nivel académico y profesional cada vez más alto. debido a 

las innovaciones tecnológicas. académicas y a los constantes cambios en los sistemas técnicos. 

mercadológicos, etc. Ante esta situación, el elemento humano ya no debe presentarse en las 

oficinas de Reclutamiento y Selección de Personal a solicitar empleo de .. lo que sea", es necesario 

ofrecer los servicios personales contando con experiencia. p.-eparación y conducta aceptables. De 

lo anterior se deduce que las empresas requieren de personal altamente capacitado y preparado 

con el fin de rnantenerse en un mercado cada vez más competido. 

Pero asi como las empresas requieren personal preparado para alcanzar sus objelivos, también 

los trabajadores tienen la necesidad de capacitarse con el propósito de alcanzar un nivel de 

preparación que les pennita desarrollarse y ser mejores en sus actividades cotidianas, logrando 

con ello una satisfacción personal aunada al beneficio económico que, lógicamente, se deriva de 

un buen desempeño. 

Esta necesidad de sus empleados, debe ser satisfecha por tas empresas en un mayor grado 

posible y no únicamente por cumplir el aspecto legal, sino observando en ella una Inversión que 

repercutiré en beneficio de ambas partes. 

Al comentar el beneficio mutuo que brinda la Capacitación, tanto a la empresa como al 

empleado. nos referimos a lo siguiente: al trabajador que le es satisfecha. su neceSidad de 

Capacitación, aplicaré los conocimientos recibidos en las actividades que realiza para' la empresa y 

los resultados serán más positivos, lo que le permitirá competir por puest~s que exijan mayores 

responsabilidades dentro de la misma empresa. 

Por otro lado, Ja empresa que otorga Capacitación, logrará mejores Indices de eficiencia y 

productividad, mayor integración de todos sus miembros, que los sistemas utilizados sean 

conocidos y dominados por el personal especializado previamente capacitado, reducción de 

accidentes, personal preparado para hacer frente a los cambios constantes en la tecnologla y 

sis&emas y, consecuentemente, a conseguir mejores resultados. alcanzando asi los objetivos 

individuales y los de la Empresa. 

TESIS CON 
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CAPITULO 11. 

ANTECEDENTES GENERALES DE LA CAPACITACIÓN Y DESGLOSE DEL ARTICULO 153 DE 

LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 

La materia de Capacitación surge como un asunto socio· laboral, iniciándose en Latinoamérica 

hacia el final de la década de los anos cuarenta como consecuencia de: 3 

La segunda guerra mundial. 

La nueva y creciente industria. 

Las impor1aciones de mercancfa y tecnologfa. 

Las improvisaciones en los puestos de trabajo. 

Los elevados indices de accidentes. 

Los antecedentes históricos los encontramos en Brasil (1942) ante los problemas tecnológicos a 

que se enfrentaban las empresas. dando origen al Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial 

(SENAI) que fue creado con un Impuesto del 1 °/o sobre los salarios de los trabajadores y del 1.2°/o 

en Empresas con mas de 500 trabajadores. 

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) que es fonnado por las aportaciones del 1 % sobre 

los salarios de los empleados del C_omercio y actividades comerciales conexas. 

El Programa Intensivo de Preparación 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 nómina mensual de los empleados particulares, 

Jos establecimientos públicos, las Empresas Industriales y Comerciales del Estado y las 

Sociedades de Economía Mixta que tenían SS0.000.00 de capital o bien. diez o más trabajadores 

permanentes y el 0.5% que debía pagar la Nación. Departamentos, Municipios. Distritos Especiales 

de Bogotá, Intendencias y Comisarias sobre su nómina mensual. 

En Perú es creado el Servicio Nacional de Adiestramiento de Industria y Turismo (SENATI, 1962) 

con un financiamiento del 1.5°/o mensual sobre el monto de las remuneraciones pagadas a los 

' D1spos1c1011cs Lcg;1lcs y /\d1111111s1r..111vas Referentes a la C:ipac11;1e1ón y Ad1cstrnmic1110, Folleto 2001. 
D1rccc1ó11 de Capac11ae1ón ~ Prod11c1indad. Sccrclaria del Traba.10 y Prc,;1s1ón Social. J\.1Cx1co 
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trabajadores de las Empresas Naturales y .Juridlcas que ejercfan actividades comprendidas en el 

rubro Industrial Manufacturero y que tenian un promedio diario de trabajadores durante el ano 

superior a quince. 

En Venezuela es creado en Instituto Nacional de Cooperación Educativa (INCE. en 1960), con un 

financiamienlo 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 

aportación del 0.5% sobre las utilidades recibidas y el Estado con una aportación 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 formación. debido al apoyo consciente y decidido por parte de los involucrados 

en el proceso de capacitación. 

2.1. EL CASO DE MÉXICO. 

Las funciones de Capacitación y Adiestraml~nto .rlo .. s.on n~e~85.~.r:1 Mé~ico, des~e la Epoca 

Colonial existían personas experimentadaS-'erl~ detern11.iado~·:_-ofiC.10S·.-:.-, quienes-- transmitían sus 

conocimientos y habilidades a jóve~es aprendié~~s-que_ q-ue~rBf; ·adquiÍ-Ú __ ~~ .~ficio. De esta manera. 

los Maestros despertaban las aptitudes y habilidades de los jóvenes. considerándose esto como un 

tipo de instrucción elemental. 

Las innovaciones en los procesos de enseñanza-aprendizaje y los cambios tecnológicos como 

consecuencia del crecimiento de la Industria a finales del siglo XIX. dieron origen a la necesidad de 

demandar personal capacitado para satisfacer los requerimientos que exlglan la tecnologla y el 

crecimiento de las empresas. Ante esta situación, aparecieron diversas disposic~ones legales: V.gr: 

en 1870, el Código Civil lncluia un capitulo destinado al aprendizaje; en 1931 la Ley Federal del 

Trabajo destinó su Titulo 111 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 Fracción XIII del Articulo 

132. la obligación de capacitar a los trabajadores. Sin embargo, todas estas disposiciones carecían 

del apoyo legal que obligara su cumplimiento. 

Ante las deficiencias en la producción, debido al acelerado avance tecnológico y a la gran 

canlidad de mano de obra no calificada, el Gobierno de México elevó a rango constitucional el 

derecho obrero a la Capacitación y Adiestramiento. Esta reforma decretada el 27 de diciembre de 

1977 modificó 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 Federación el 28 de Abril de 1978, 

entrando en vigor el 1°. de mayo del mismo arlo. 

Siendo la Capacitación una garantla para el desarrollo del hombre y un beneficio para la 

Empresa, los buenos resullados dependerán de la participación activa de todos y cada uno de los 

involucrados. 

El Antecedente Legal de la Capacitación de los trabajadores lo encontramos en el Articulo 123 

Constitucional, Fracción XIII y XXI, que nos hablan de la obligación de proporcionar Capacitación y 

Adiestramiento a los trabajadores, independientemente de su actividad y. en el Capitulo 111 Bis. del 

Titulo IV de la Ley Federal del Trabajo, del Articulo 153 A. al Articulo 153 X. 4 

2.2. DEFINICIONES DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO: 

Capacitación: 

Acción y efecto de Capacitar, hacer apta a una persona para realizar algo. 

Diccionario Larousse. 

Es la acción destinada a desa'rrollar las aptitudes del trabajador con el propósito 

de prepararlo para desempeñar eficientemente una unidad de trabajo 

especifica e impersoñal. 

DlreCción de Capacitación y 

Productividad. 

Desde un punto de vista personal considero que la Capacitación es: 

El proceso de formación de un Individuo, al cual se fe brinda conocimiento con . " 

la finalidad de mejorar sus .ª~litu~es, _a~titude~ y ~estrazas como trabajador. 

·
1 Ley Federal Del Traba.10. edición 21KlO. Mé~ico. TESIS CON 
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Adiestramiento: 

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

realizarla. 

Diccionario Larousse. 

Es la acción destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador. 

con el propósito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo. 

Dirección de Capacitación y 

Productividad 

Mi definición personal de Adiestramiento es: 

La acción desii_nada. a desarrc;>llar las ápl_i,tudes y habilidades manuales del 

trabajador con I~ fi~~1.1da~ .. de ci~~--~~ga ~ej~~·-,ª-~ ~;Jsa~. 

·:'>,·:· ': 

OBJETIVOS DE LA--CAPAcri;Aciói-i; 

SI definimos l?s o~jeuvo~-~~~~;~l.f._~~~~-~a_~-~(~_~1·:~-~cá;:n:¡na~~~-.'.~.~- .. ~~f~er,Zó. entonces las 

acciones de capacitació~ y_ ~-diestfán:a1~~10··,_e~~Í-á~·~o~O tirl~.ndác:1es ~~t:'-5 S1gU-le~~e~:- · 
:.:':"-r'. -,·:,J·,,. 

Actualizar y peñecclonaí- 1éis 'coÍiocimlen.toS Y habilidad-éS del 1íab~JBdÓr e;,· su 'pro pi~ actividad. 

asi como propOrci;;na·;·1a í~ionn.~Ción--Sobre~·1a·:~pli~c1ón~d-e ~~eva te~,:.o-logia._erl-~na. 
~;<; .. ··,. . '·. . ·'.' .. '/' ~- ---;<· 

Preparar al trab~jador p~r~ ocupar ulia vacante o puesto de nueva creación. 

Prevenir riesgos. de trabajo. 

Incrementar la pÍoductivldad. 

Mejorar en el Servicio. 

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

Mejorar las aptitudes del trabajador en forma general. 

r¡i¡;qs ,...01\T . ·-~'-'· v • 
. ·'"- Ji' .r 
;='.'""\. D.i;., OR.1.GEN 
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Considero que además de estos objetivos que menciona la Dirección General de 

Capacitación y Productividad de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. las Empresas. al 

establecer un Programa de Capacitación, 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 Rotación de Personal. 

Aumentar la movilidad interna ascendente. 

Lograr mayor competitividad en el mercado con produdos y servicios de mejor calidad. 

Lograr una mayor motivación del Personal de la Empresa. 

Lograr una mayor integración del Personal. 

2.4. LUGARES DONDE SE PROPORCIONARÁ LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. 

·Los patrones podrán convenir con los trabajadores en que la Capacitación o Adiestramiento se 

proporcione a éstos dentro de la misma Empresa o fuera de ella"'. 

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

Éste criterio muestra flexibilidad para que los eventos teórico.prácticos cumplan 

satisfactoriamente sus objetivos. pudiendo impartirse la teoria fuera de la Empresa y la práctica 

dentro de ésta o viceversa. beneficiando directamente al sujeto de Capacitación. recibiendo 

instrucción en su Centro de Trabajo y sobre sus Instrumentos de Trabajo. Por ejemplo: Un tornero 

que requiere eventos de esta naturaleza debe tener conocimientos de conversiones matemáticas. 

herramientas de medición y su uso, etc., los cuales podrá recibir en un Instituto de Capacitación 

Externo y la aplicación práctica de los mismos en su torno y bajo supervisión directa del Agente 

Capacitador. 

TESIS CON 
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2.5 CONDUCTOS PARA OTORGAR CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. 

"Podrá convenirse con los trabajadores que su impaniclón se lleve a cabo por conducto del 

personal propio, Instructores Especialmente Contratados, Instituciones, Escuelas u Organismos 

Especializados o bien mediante adhesión a los Sistemas Generales que se establezcan y que se 

registren en la Secretaria del Trabajo y Previsión Social. En caso de tal adhesión, quedará a cargo 

de los Patrones cubrir las cuotas respectivas". 

Art. 153·B de la L.F.T. 

Considerando la situación económica prevaleciente en México. lo más aconsejable es la 

utilización de Instructores Internos Habilitados, los que representan una gran ventaja, ya que se 

aprovecha su experiencia en los Sistemas de la Empresa y quién mejor que ellos para impartir la 

Capacitación y Adiestramiento, ya que conocen las deficiencias de los colaboradores y que 

realmente resulta económica la utilización de este recurso. 

No se descarta, por su propia importancia, la utilización 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 así las innovaciones en los procesos de producción, 

venta y distribución. En el caso de Adhesión a Sistemas Generales, personalmente considero que 

no son conductos adecuados para impartir eventos de Aprendizaje, ya que aunque están 

registrados y autorizados por la Secretaria del Trabajo, dificilmente satisfacen las necesidades en 

la materia de la Empresa que vaya a adherirse a esos planes, por lo que es conveniente que los 

planes sean especfficos para la Empresa. 

Para la impartición de Capacitación y Adiestramiento se pueden utilizar~ 1.os :-.. siguientes 

Conductos: 

Institución o Escuela de Capacitación y Adiestramiento.- Es la Persona ~º,~~1 .. ~~to~zad.a .para 

impartir cursos de Capacitación y Adiestramiento. - .. , : :: ·· .· · 

Instructor Externo de Institución Capacitadora.- Es la Persona fisiCa .:·~~~ :~ ú\~n~ ·celebrado 

contrato con una Institución o Escuela de Capacitación y Adiestr~,;,i~rlt~ ~~~~),,;pa·rti~ aquellos 

Cursos que hayan sido objeto de contrato entre un Patrón •/ ¡~·· 1~SÍitución o-: escuela que 

per1enezca al Instructor. 

Instructor Externo Independiente.- Es la Persona Fisica autorizada para impartir por si, Cursos 

de Capacitación o Adiestramiento. 
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FALLA DE ORIGEN 



Los tres Conductos anteriores resultan efectivos cuando se lleva a cabo una buena selección de 

ellos. ya que no es desconocido que existan Institutos e Instructores que únicamente venden su 

registro ante la S.T.P.S. a las empresas que solicitan sus servicios. porque no cuentan con las 

instalaciones apropiadas para llevar a efecto los cursos que ofrecen; asimismo existen Instructores 

que no manifiestan capacidad profesional en el momento de impartir un curso de Capacitación. 

incluso hay quienes envían a un suplente a un evento en el cuál estaban programados. eludiendo 

así una responsabilidad creada por ellos mismos. 

Con este comentario no pretendo desmerecer la función de las Instituciones o Escuelas de 

Capacitación y Adiestramiento o la de los Instructores Independientes, cuya labor ha sido 

fundamenlal en el enriquecimiento de los programas de Capacitación elaborados para las 

Empresas. además de las ventajas que su utilización representa. Los hay muy Profesionales y 

deseosos de compartir sus experiencias en beneficio del País. 

Instructor Interno Habilitado.- Es la persona que, siendo trabajador de la empresa, destina 

parte de su jornada laboral normal a Capacitar y Adiestrar a otros trabajadores que ocupen 

puestos de trabajo en los cuáles él tenga conocimientos y experiencia. 

Instructor Interno Especializado.- Es la persona que siendo trabajador de la empresa, tiene 

como función exclusiva impartir Cursos de Capacitación y Adiestramiento a los demás 

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 Capacitación y Adiestramiento con personal propio, 

que conocen las virtudes y defectos del personal a Capacitar, así 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 efeciiva labor. 

Los Instructores Internos Especializados se encuentran comúnmente en las grandes Empresas 

que cuentan con sus propios Centros de Formación, de tal manera que éstos pueden realizar sus 

funciones adecuadamente. Pero como la mayoria de las Empresas no pueden tener Instructores 

de esta categoría por las condiciones económicas 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 Capacitación.- En este conducto ubicamos a las Empresas que imparten 

Cursos de Capacitación y Adiestramiento sobre los bienes y servicios que ofrecen a otras. 
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Este conducto para olorgar Capacitación y Adiestramiento. mediante el cuál los Planes y 

P.-ogramas elaborados por las Empresas, pueden ser implementados por Cursos que impartan 

aquellas Empresas de las que se hayan obtenido o adquirido bienes y seivicios. resulta muy 

positivo porque los proveedores y clientes que conocen mejor que nadie sus productos o servicios, 

serán los responsables de exponer las características, ventajas, funcionamiento, instalación y 

mantenimiento de los mismos, lo que repercutirá en beneficio del Trabajador, de la Empresa, y de 

quién lo imparte, ya que esta es una forma de consolidar relaciones de negocios y, por supuesto, 

de Capacitación y Ad1estra1niento siemp.-e nuevas. 

2.6 TIEMPO EN QUE DEBERÁ IMPARTIRSE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. 

'"La Capacitación y Adiestramiento deberán Impartirse al trabajador durante tas horas de su jornada 

de trabajo, salvo que. atendiendo a la naturaleza de los servicios, Patrón y Trabajador convengan 

que podrá impartirse de otra manera: asi como en el caso en que el trabajador desee capacitarse 

en una actividad distinta a la de la ocupación que desempeñe, en cuyo supuesto, la Capacitación 

se realizará fuera de la jornada de trabajo". 

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

Del anterior enunciado seria conveniente pactar Empresa-Trabajador sobre el derecho 

privativo de la Empresa a brindar Ja Capacitación dentro o fuera de la misma, de acuerdo a sus 

posibilidades y necesidades. Asimismo las Cláusulas que sobre la materia contendrá el Contrato 

Colectivo de Trabajo deberán ser elaboradas muy genéricamente, comprometiéndose Jo menos 

posible para evitar situaciones diffciles, como par ejemplo: Pagar tiempo extraordinario cuando la 

Capacitación vaya a ser impartida fuera de la jornada de trabajo, porque así se especificó en el 

Contrato Colectivo, lo que incrementaria considerablemente los costos de Capacitación y su ya de 

por si difícil realización. 

2.7 OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES. 

'"Los Trabajadores a quienes se imparta Capacitación o Adiestramiento están obligados a: 

Asistir puntualmente a los Cursos, sesiones de grupo y demás actividades que formen parte 

del proceso de Capacitación o Adiestramiento. 

Atender las •ndicaciones de las personas que impartan Capacitación o Adiestramiento y 

cumplir con los programas respectivos. 
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Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitudes que sean requeridos". 

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

Seria muy conveniente 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 

Formación y el Desarrollo de nuestros conocimientos y experiencias en las diferentes áreas de la 

vida. Esto se lograría cumpliendo las normas establecidas en los programas de Capacitación y 

Adiestramiento. 

Por ejemplo: 

Cubrir un mínimo de asistencia y calificación para poder seguir- participando en los cursos 

programados. en lo cuáles resulte involucrado. 

Observar buena conducta dentro del lugar destinado para tal efecto. 

2.8 PLANES Y PROGRAMAS. 

"'La Capacitación y Adiestramiento deberán proporcionarse conforme a Planes y Programas 

formulados de común acuerdo por el Patrón y el Sindicato o sus Trabajadores y aprobados por la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social"'. 

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

No resulta desconocido que en algunas Empresas se imparte Capacitación y Adiestramiento 

sin ninguna estructuración o informalmente. si es que realmente se imparte, lo que no resulta 

funcional, ya que par-a que se cumplan los objetivos deseados debe estar apoyada en una serle de 

ordenamientos y se siga un proceso en el desarrollo del Capacitando. Por lo tanto la Capacitación 

y Adiestramiento deben estar sustentadas por procedimientos que ayuden a integrarla de tal 

manera que resulte efectiva y que los recursos utilizados no sean considerados como una 

inversión poco provechosa. De ahi la necesidad de realizar los trabajos necesarios y adecuados 

para estructurar los programas de Capacitación y Adiestramiento que permitan impartir de una 

manera fonnal la Capacitación a los Trabajadores. 

"Dentro de los quince días siguientes a la celebración, revisión o prórroga del Contrato 

Colecti"O de Trabajo, los Patrones deberán presentar ante la Secretarla del Trabajo y Previsión 

Social. para su aprobación. los Planes a Programas de Capacitación y Adiestramiento que se 
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hayan acordado establecer o, en su caso. las modificaciones acerca de planes y programas ya 

implantados con la aprobación de la autoridad laboral'". 

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

En la actualidad, como en otros tiempos. existen mucha Empresas que estructuran sus 

programas .. al vapor ... aún en contra de sus propios intereses, por cumplir únicamente con la 

obligación legal y no hacerse acreedores a alguna sanción, dejando al margen la razón de ser del 

programa. ya que en estos casos no cumplen con las necesidades reales en la materia, tanto del 

trabajador, como de la Empresa. 

"Las Empresas en que no rija Contrato Colectivo de Trabajo, deberan someter a la aprobación de 

la Secretaria Trabajo y Previsión Social, dentro de los primeros sesenta dias de los años impares, 

los Planes y Programas de Capacitación o Adiestramiento que, de común acuerdo con los 

Trabajadores. hayan decidido implantar. Igualmente, deberán Informar respecto a la constitución y 

bases generales a que se sujetará el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitación y 

Adiestramientoft. 

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

En la elaboración de un programa de Capacitación existirá confonnidad por ambas partes 

en cuanto a su estructura y se supone que se llevará a cabo tal y como se especifica en el mismo. 

Una vez que se ha integrado el Programa de Capacitación y Adiestramiento por el área de 

Capacitación y ha sido aprobado por el nivel superior, se presenta a los trabajadores con fa 

finalidad de que sea revisado (generalmente no se le hacen modificaciones porque los revisores no 

tienen los conocimientos propios de la materia), sino únicamente observan que el programa 

contemple cursos dirigidos al personal de base. siendo éste el motivo suficiente para que le 

otorguen su aprobación. 

"Los Planes y Programas de que tratan los articules 153-N y 153-0, deberán cumplir los siguientes 

requisitos: 

l. Referirse a periodos no mayores de cuatro años; 

11. Comprender todos Jos Puestos y Niveles existentes en la Empresa; 

111. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la Capacitación y Adiestramiento al total de 

los Trabajadores de la Empresa: 

IV. Señalar el Procedimiento de Selección, a través del cual se establecerá el orden en que serán 

capacitados los trabajadores de un mismo Puesto y Categorfa; 
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V. Especificar el nombre y número de registro en la Secretaría del Trabajo y Previsión Social de las 

Entidades Instructoras; y. 

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria de Trabajo y Previsión 

Social que se publiquen en el Diario Oficial de la Federación. 

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

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

Aprovechando el máximo de duración de cuatro años y contando con una buena 

administración y un apoyo decidido, considero que se puede dar más Capacitación que la 

contemplada en el programa, por ejemplo: Un programa integrado de 30 cursos para un periodo de 

4 años 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 Capacitación y 

Adiestramiento. 

El principio de dar Capacitación y Adiestramiento a todos los puestos y niveles de las 

Empresas es bueno y ocasionalmente es dificil realizarlo en la práctica debido a. la saturación de 

actividades de los ejecutivos de alto nivel. Sin embargo debemos cubrir los req-;J1sitós leQales y 

morales de impartir la Capacitación. 

En las Empresas en que no se pueda programar a tod~:.~1-,,-~~rS~·~al_.tj¿e.-.·ía .c_".l~fonna 
debido a su tamaño. será necesario especificar tas etapas en. uempO y» eSp8C10 .. :e·n 'ciUe . será 

capacitado el total de los trabajadores. 
. '-;-·· -'~:"·:;:"' -'..7:-. ~,;.., - -

Cuando existan muchos trabajadores en un mismo nlVel -y cat~oría,· deberán 

especificarse cuales fueron las bases que se tomaron en cuenta para· cap"acil8i' B. ~·n~s· ~ntes que a 

otros, pudiendo ser. entre otras: antigüedad, asistencia, responsabilidad, ·pu~tualld8d: etc., lo cuál 

es sano. ya que se puede hacer una evaluación de la actuación de cada trabajador Involucrado a 

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

Si se decidió contratar los servicios de Instituciones de Capacitación o Instructores 

Externos Independientes. éstos deberán contar con registro autorizado por la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social para que puedan Impartir legalmente eventos de aprendizaje, de lo 

contrario no serán válidos los cursos impartidos por ellos ante la Institución citada. 

"Dentro de los sesenta dias hábiles que sigan a la presentación de tales Planes Y Programas ante 

la Secretaria del Trabajo y Previsión Social. ~sta los aprobará o dispondrá que se les hagan las 

modificaciones que estime pertinentes; en la inteligenc-.ia de que, aquellos Planes y Programas que 
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no hayan sido objetados por la Autoridad Laboral dentro del ténnino citado, se entenderán 

definitivamente aprobados". 

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

Dependiendo del tiempo en que se lleve a cabo la revisión del Contrato Colectivo, 

variarán los plazos para la presentación del programa de Capacitación y Adiestramiento, 

ajustándose al periodo de presentación que les corresponde. realizando las modificaciones 

necesarias a sus programas y notificando de esto a la Sec,-etaría del Trabajo y Previsión Social. 

2.9. CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES. 

"Los Trabajadores que hayan sido aprobados en Jos exámenes de Capacitación y Adiestramiento 

en los términos de éste capitulo, tendrán derecho a que la Entidad Instructora les expida las 

Constancias respectivas, mismas que. autentificadas por la Comisión Mixta de Capacitación y 

adiestramiento de la Empresa, se harán del conocimiento de la Secretaría del Trabajo y Previsión 

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 Secretaría las registre y las tome en cuenta al 

formular el Padrón de Trabajadores Capacitados que corresponda, en los términos de la Fracción 

IV del Articulo 539". 

Art. 153-T de la LF.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 

En general, realizar todas aquellas que las Leyes y Reglamentos confieran a la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social en esta materia ... 

Fracción IV del Art. 539 de la LF.T. 

Esta obligación legal por parte del Patrón de entregar constancias de Habilidades 

Laborales a los trabajadores que hayan cursado y aprobado un Curso de Capacitación, 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 originó que los 

trabajadores que las reciblan exigieran a las Empresas ascensos o incrementos de salario 

amparándose en dicho documento y que para tal efecto les fue entregado. Considero que debe 
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controlarse estrictamente la expedición de estos documentos y en los casos en que proceda su 

entrega, deberá tenerse especial cuidado en el texto a utilizar al llenarlas, para no dar lugar a 

.-eclamaciones de ascensos o mayores salarios cuando no corresponda. 

~cuando implantado un Programa de Capacitación. un trabajador se niegue a recibir ésta, por 

considerar que tiene los conocimientos necesarios para el desempeño de su Puesto y el del 

inmediato superior. deberá acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar, ante 

la Entidad Instructora. el Examen de Suficiencia que señale la Secretaria del Trabajo y Previsión 

Social. 

En éste último caso, se extenderá a dicho Trabajador la correspondiente Constancia de 

Habilidades Laborales". 

Art. 153· u de la L.F.T. 

Estas situaciones difícilmente se presentan en las Empresas, pero para evitarlas, asi 

lo considero. podrlan realizarse periódicamente Evaluaciones del Desempeño de los Trabajadores, 

cuya finalidad serla ubicarlos en puestos de acuerdo a sus conocimientos, capacidad. 

responsabilidad y expefiencia o bien, elevar la calidad en el proceso de Selección de Personal que 

permita colocar a cada colaborador de nuevo ingreso sobre la base de los resultados de los 

exámenes aplicados, a su experiencia, presentación 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 acreditará haber llevado y aprobado un Curso de Capacitación. 

Las Empresas están obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y Previsión Social para su 

registro y control, Listas de las Constancias que se hayan expedido a sus Trabajadores. 

Las Constancias de que se trata surtirán plenos efectos. para fines de ascenso, dentro de la 

Empresa en que se haya proporcionado la Capacitación o Adiestramiento. 

Si en una Empresa existen vañas especialidades o niveles en relación con_ el Puesto a que la 

Constancia se refiera. el Trabajador, mediante examen que practique la Comisión Mixta de 

Capacitación y Adiestramiento respectiva, acreditará para cuál de ellas es apto". 

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

La-::: Constancias de Habilidades Laborales tendrán carácter terminal. entendiéndose por 

ello que las actividades de enseñanza.aprendizaje aprobadas por el trabajador, deben abarcar 
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todos los aspectos que le permitan el desempeño correcto de un puesto de trabajo especifico. 

dentro de la Empresa o Establecimiento en que tal documento se expida. 

La firma del Agente Capacitador que haya impartido cada curso o evento de 

Capacitación y Adiestramiento, será requisito indispensable para la validez del documento. 

Cuando se trate de Instructores Internos e1 número de registro que se pr6porcionará 

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

Las constancias mencionadas son independientes de cualquier. otro documento de 

carácter simbólico que los Agentes Capacitadores deseen otorgar a los trabajadores capacitados o 

adiestrados. 

Como se puede apreciar las Constancias de Habilidades Laborales se entregarán a 

los trabajadores que hayan cursado y aprobado un Programa de Capacitación y no un. Curso. ya 

que el Programa les permitirá conocer todos los aspectos del puesto en que laboran, obteniendo 

con esto una Capacitación lnlegral de acuerdo a las necesidades exigidas por el mismo y asi poder 

manifestar que están capacitados para desempeñar un Puesto de Trabajo Especifico e Impersonal. 

lo que avalarán con la Constancia respectiva. 

Las Constancias deberán acompai\arse de la filllla y registro autorizado ante _la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social o del Registro Federal de Contribuyentes. cuando asi 

corresponda, por los Agentes en la Capacitación y Adiestramiento de los Trabajadores. 

2.10. SANCIONES. 

MCuando el Patrón no dé cumplimiento a la obligación de presentar ante la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social los Planes y Programas de Capacitación y Adlestramient_o._ dentro del plazo 

correspondiente o. cuando presentados dichos Planes y Programas. no los lleve a la práctica. será 

sancionado contorTTie a lo dispuesto en la Fracción IV del _Articulo-~!ª de __ I~ Ley Federal del 

Trabajo, sin perjuicio de que, en cualquiera de. los ~os ca~os. la pr~p~a ·Secretaria adopte las 

medidas pertinentes para que el Patrón cumpla con las Obl_igaclones-de que se.trata ... 

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

Es difícil que la Secretaria del Trabajo y Previsión Social sancione a las Err:Tlresas que no 

hayan presentado sus Programas de Capacitación en el tiempo que les corresponda, porque la 
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misma Secretaría da la opción de evadir ésta .-esponsabilidad durante cierto tiempo, ya que los 

programas deberán presentarse cuando exista conformidad por parte de los dos sectores, pero 

cuando no hay acuerdo y se le notifica a la Comisión Mixta de esta contingencia, las Empresas 

estarán 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 obligación legal, se olvidan de llevar1o a cabo, evadiendo tal 

responsabilidad con un escrito dirigido a la Secretaria del Trabajo, finnado por la Comisión Mixta 

de Capacitación y Adiestramiento con un enunciado como este: "Debido a la situación económica 

que prevalece en el país y que afecta a la economia de nuestra Empresa. nos vemos en la 

necesidad de prescinc:Jir del presupuesto que teníamos asignado para cubrir los eventos 

conlemplados en el Programa de Capacitación". Ante tal situación es Imposible que la Secretaria 

del Trabajo sancione a la Empresa que sufre esta crisis y. sobre todo, cuando el escrito va 

debidamente finnado por los representantes de la Comisión Mixta. 

Independientemente de lo enunciado, las Empresas que ameriten ser sancionadas por 

su Incumplimiento en la materia, deberian serlo no con una cantidad monetaria. sino con otros 

valores. por ejemplo: Otorgando becas a los hijos de los trabajadores o a ellos mismos, 

construyendo salas de Capacilación. adquiriendo equipo audiovisual y otros que se considere 

redundarán en beneficio de quién recibe la Capacitación y de quién la otorga. 

En el caso de que la Secretaría adoptara sin ningún perjuicio las medidas pertinentes 

para que el Patrón cumpla con su obligación legal de presentar y darle seguimiento a Jos 

Programas de Capacitación 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 satisfagan las necesidades de Jos 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. 

Lo anterior se antojarfa innecesario si los inspectores que envía la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social a las Empresas para verificar él cumplimento de los Programas de 

Capacitación 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 111 

ATRIBUCIONES DE LA DIRECCIÓN GENERAL 

DE CAPACITACIÓN Y PRODUCTIVIDAD.5 

ATRIBUCIONES LEGALES. 
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El Servicio Nacional de Empleo, Capacitación y A~ies1rarr11ento estará a cargo de la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social, por -conducto de las unidades Administrativas de la 

misma, a las que competan las funciones correspondiántés, en ros té-:inlnos de su Reglamento 

Interior. 

Art. 538 de la LF.T. 

La creación del Servicio está encaminada a la consecución de los siguientes objetivos: 

1.- Estudiar y promover la generación de empleos. 

11.- Promover y Supervisar la colocación de los Trabajadores. 

111.- Organizar, Promover y Supervisar Ja Capacitación y ~dlestramlento d~ los Trabajadores. 

IV.- Registrar las Constancias de Habilidades Laborales. 

Art. 537 de la L.F.T. 

3.2. ATRIBUCIONES DE·· LA. DIRECCIÓN GENERAL DE CAPACITACIÓN Y 

PRODUCTIVIDAD.6 

Asimismo la Ley ~ederal del _Trabajo especifica las funciones que le competen a la 

Dirección General de Capacitación y PÍoductivld~d en su artfculo 539. 

l.- En materia de Promoción de Empleos. 

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

obra rural y urbana. 

"' Ley Fcdcl"al del Tmba_10. cd1c1ó11 2000. MCs.1co 
•· Ley Fcdcrnl del Tmba_¡o. cd1c1ó11 2000. J\,1Cx1co 'l'ESlS CON . 
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b) Analizar pennanentemente el mercado de trabajo, estimando su volumen y sentido de 

crecimiento. 

e) Fonnular y actualizar pennanen1emente el Catálogo Nacional de Ocupaciones, en 

coordinación con la Secretaria de Educación Pública. 

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

e) Practicar estudios y formular planes y proyectos para impulsar la ocupación en el país, 

asf como su correcta ejecución. 

1) Proponer lineamientos para orientar la formación profesional hacia las áreas con mayor 

demanda de mano de obra. 

g) Proponer la celebración de convenios en materia de empleo entre la Federación y las 

Entidades Federativas. 

h) En general, realizar todas aquellas que las Leyes y Reglamentos encomienden a la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social en esta materia. 

11.- En Materia de Colocación de Trabajadores. 

a) Encauzar a los demandantes de trabajo hacia aquellas personas que requieran sus 

servicios. dirigiendo a Jos solicitantes más adecuados. por su preparación y 

aptitudes, hacia los empleos que les resulten más idóneos. 

b) Autorizar y registrar, en su caso, el funcionamiento de agencias privadas que se 

dediquen a la colocación 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) lnteJVenlr en coordinación con las respectivas Unidades Administrativas de la 

Secretaría de Gobernación, de Patrimonio y Fomento Industrial, de Comercio y de 

Relaciones Exteriores, en la contratación de nacionales que vayan a prestar sus 

servicios en el extranjero. 

e) Proponer la celebración de convenios en materia de colocación de trabajadores, 

entre la Federación y las Entidades Federativas. 

f) En general. realizar todas aquellas que las Leyes y reglamento~ encomienden a la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social en la materia. 

111.- En materia de Capacitación o Adiestramiento de Trabajadores. 

a) Cuidar de la oponuna constitución y el funcionamiento de las Comisiones Mixtas 

de Capacitación y Adiestramiento. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



33 

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedición de convocatorias para formar Comités 

Nacionales de Capacitación y Adiestramiento en aquellas ramas industriales o 

actividades en que lo juzgue conveniente; asi como la fijación de las bases 

,-elalivas a la integración y funcionamiento de dichos Comités. 

e) Estudiar y, en su caso. sugerir, en relación con cada ,-ama industrial o actividad, la 

expedición de criterios generales que señalen los requisitos que deben observar 

los planes y programas de capacitación y adiestramiento, oyendo la opinión del 

Comité Nacional de Capacitación y Adiestramiento que corresponda. 

d) Autorizar y registrar, en los términos del articulo 153·C a las instituciones o 

escuelas que deseen impartir capacitación y adiestramiento a los trabajadores: 

supeivisar su correcto desempeño y, en su caso. revocar la autorización y cancelar 

el registro concedido. 

e) Aprobar, modifica,. o rechazar, según el caso, los planes y programas de 

capacitación o adiestramiento que los patrones presenten. 

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas gene,.ales que permitan capacitar 

o adiestrar a los t,.abajadores confonne al procedimiento de adhesión convencional 

a que se refiere el artículo 153-B de la L.F.T. 

g) Dictamina,. sobre las sanciones que deban imponerse por. Infracciones a las 

normas contenidas en el Capitulo 111 Bis del Titulo IV de ta L.i:=.T. 

h) Establecer coor-dinación con la Secretarla de Educación Pública para Implantar los 

programas sobre capacitación y adiestramiento para el t,.abajo y, en su caso, para 

la expedición de cenificados confonne a lo dispuesto en ·esta ley, en los 

o,.denamientos educativos y demás disposiciones en vigor. 

i) En gene,.al. realizar todas aquellas que las leyes y ,.eglamentos encomienden a la 

Sec,.etarfa del Trabajo y Previsión Social en esta materia., 

IV.- En materia de Reglstrn de Constancias de Habilidades Laborales. 

a) Establecer registros de constancias relativas -.a:: trabajadores capacitados o 

adiestrados, dentro de cada una de las ramas indust.ri.~i1'es o adfVi.dades. 

b) En gene,.al, realiza,. todas aquellas que las leyeS.y r~Q1a;TI~nto~ encomienden a la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social en esta·matári8.~:· 

Como se puede apreciar, es incuestionable que con las atribuciones que tiene la 

Dirección General de Capacitación y Productividad, sus fundamentos, en definitiva, buscan 

alcanzar el mejoramiento d•!l Trabajador. de la Empresa y del Pafs en general. 
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COMENTARIOS SOBRE LOS PUNTOS ANTERIORES: 

En Materia de Promoción 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 personas desempleadas y subempleadas que dan vida a la 

creciente y dominante "Economía Informal". o al mercado negro. Millones de extrabajadores de las 

Empresas trabajan ahora como taqueras. 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 

ambulantes, en pequicio de los comerciantes establecidos y que pagan sus impuestos y de las 

propias autoridades tributarias del pais, así como de los particulares que ven invadidos sus 

espacios de tránsito y de vivienda cotidianamente. Esto como consecuencia de que la Secretaria 

del Trabajo y Previsión Social ha puesto poca atención en la generación de Empleos. derivando 

esta función a las Empresas y a las Autoridades Municipales, quienes concurren a .. !as 

denominadas Ferias de Empleo Municipales a ofertar empleos de los mas bajos niveles en las 

escalas jerárquicas de las Empresas y con salarios tan poco atractivos, que los demandantes de 

empleos prefieren continuar en la ya mencionada "economia informal", formándose asi un circulo 

vicioso que no resuelve nada y las listas de desempleados se incrementan año con año. 

Mención aparte merecen los desempleados que cuentan con preparación académica y profesional 

y que siendo mayores de 35 años perdieron sus fuentes de trabajo. Estas personas. millones 

quizá, pasan a formar parte de lo que pudiésemos llamar "chatarra humana"'. debido a la abierta 

discriminación 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 

ayudarían a lograr una promoción más efectiva y que generarla empleos. Por ejemplo: 

a) Crear cooperativas que generen empleos. los que ocupartan los muchos 

desempleados de la actualidad. 

b) Presentar programas, fundamentados en estudios objetivos de la necesidad 

existente de capacitar al personal. descontando de la . nómina de los 

trabajadores un mlnimo porcentaje. el que seria destinado a la creación de 

nuevas fuentes de trabajo. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



35 

e) Promover a nivel nacional al personal calificado (Instructores Externos) a 

contribuir a la fonnaclón de los trabajadores en las áreas o actividades que lo 

requieran. 

d) Rescatar del abandono a las personas mayores de 35 años para que aponen 

su experiencia y conocimientos a las nuevas generaciones, empleándolos 

como Instructores Externos o Inspectores de la Secretaria del Trabajo y 

Previsión Social e integrándolos a las Comisiones Mixtas Tripartitas de 

Capacitación 

En Materta de Colocación de Trabajadores. 

a) Eficlentar el funcionamiento de la bolsa de trabajo de la Dirección 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 idóneo para cubrir sus vacantes. 

e) Establecer controles más estrictos para las agencias privadas de colocación 

de empleo, exigiendo mayor profesionalismo en sus actividades y reportes 

de resultados en periodos cortos. 

En Materia de Capacitación o Adiestramiento de los Trabajadores. 

a) Implantar estándares de la más alta calidad en la aprobación de planes y 

programas de capacitación que ofrezcan al trabajador posibilidades reales 

de crecimiento y desarrollo en el ámbito laboral, orientando y exigiendo a 

las Empresas para que no solamente cumplan con el aspecto legal, sino 

con la obligación moral de capacitar a su personal en todos los puestos y 

niveles. 

b) Concienciar a los Inspectores de esa Institución de la responsabilidad que 

como tales tienen. ya que son ellos quienes se dedican a vigilar la 

constitución de las Comisiones Mixtas y la aplicación de los Planes y 

Programas. Debieran mostrarse más profesionales en su gestión y actuar 

más como controladores qL· ... corno recaudadores. 
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e) Habilitar a las personas mayores de 35 anos como Instructores Externos 

para que transmitan sus conocimientos y experiencias a los jóvenes. 

En Materia de Registro de Constancias Laborales: 

a) Solicitar por escrito a las Empresas. al término de la vigencia de los 

Programas de Capacitación por ellas registrados, las relaciones de las 

Constancias de Habilidades Laborales expedidas a los Trabajadores que 

cursaron y aprobaron un Programa de Capacitación, para establecer así los 

registros correspondientes y que pudiesen ser Utiles para mejorar las 

condiciones contractuales de los Trabajadores. 
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CAPITULO IV. 

COMISIONES MIXTAS.7 

La Secretaría del Trabajo y Previsión Social pretendió que la Comisión de Capacitación y 

Adiestramiento estuviera integrada en forma tripartita, es decir, por r-epresentantes de los 

Trabajadores, representantes de la Empresa y representantes de ésta Dependencia, lo que fue 

imposible realizar. El principio era bueno. debido a que se pudiera ejercer un control más estricto 

sobre el funcionamiento de la Comisión en las Empresas, pero, ante ésta imposibilidad. derivada 

de la necesidad de contar con un gran número de recursos humanos por parte de la Secretaria y, 

ante la carencia de estos, las Comisiones Mixtas se conforman únicamente con representantes de 

los Trabajadores y de las Empresas. A continuación se detallan la composición, los requisitos que 

deben reunir los miembros de ambos sectores, el método de selección de los representantes y él 

por que deben integrarse y funcionar adecuadamente. 

4. 1. Comisión Mixta.- Es un organismo representado por trabajadores y patrones con el objeto 

de vigilar los intereses de la entidad que representan. 

Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramle~to.- Es e!. organismo_ con que debe __ contar toda 

Empresa. siendo su función principal. el vigilar la instn:ime~t?ciól'_l_ y operación de los sistemas y 

procedimientos que se Implanten pa_ra ~eJ~rar,:c· fa·:i c;::aPa·e:!tS_~i~~:::_Y_ ,·adlestrSmiento de los 
trabajadores. ·~ .>:-

Como puede observarse, la Comisión Mlxt~ co~~lt:~~ l~ba~e~el-Slst~,..;ade Capacitación y 

Adiestramiento, es el órgano vital. el corazón d~ éSt~ ·-,unció~ en Ías· E·n,p,:~S~s •. ~_debido :~ que su 

buen funcionamiento asegurara en gran part.e e1 éxito d~.--1as·; a~Ci~nes re.auz~·das -en 1a materia por 

cualquier Empresa. · -<·:.._~'- ···-:~· ~;_. .. ·'·.:/ · :::.::: t' 
Es a ella a quién deben recurrir Jos trabajadores para emitir sus inQuietudes- tendientes a 

mejorar ros sistemas adoptados por la Organiza~ión-.para 1mPBrlir 18 :~P~ciiBCió~:·Y a·die-SÍ~~in'i~nto. 
Es necesario entonces que los miembros componer:-ies_d~ ·a~.b~:)s'. .. ·~~~~Í~~-:~~,t~~~---,4~~sc:i~i1t~s de 

su actuación, ya que solamente as( podrán evalua(_l_as .oplnion~s·,·_d~f:.:aqu~l_lOs. a: quienes 

representan y exponerlas adecuadamente ante el p8trón' para su anallSls ·y soluéión: 
, . :·-'.'-:· ·,.::_.- _'.,·:·:. - >-º'. 

Integración de la Comisión Mixta de Capacitación y Adi~~.r~:·j:·~::~~~ ~~--¿~\~;~;ón se Integrará 

por igual número de representantes de los Trabajadores y del Patr_ón. (Artículo 153-1 de la L.F.T.). 

Ley Federal del Tr.ib;1.10. ed1c1ón 2000. México. 
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Como puede apreciarse. la Ley no especifica el número de representantes que deben 

conformar la Comisión, lo que origina que muchas Empresas lo hagan inadecuadamente. lo que 

impide un funcionamiento efecilvo. Es lmportantisimo observar como se omitió la figura 

TRIPARTITA de las Comisiones. En la integración hace falta el componente de la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social. 

Ante ésta situación, la Secretaria del Trabajo y Previsión Social recomienda para la integración 

de la Comisión, lo siguiente: 8 

Número de Trabaja dores de la 

Empresa: 

Menos de 20 

De21 a 100 

Más de 100 

Número de Representantes de: 

Los Trabajadores: Del Patrón: 

1 

3 

5 

1 

3 

5 

En una opinión muy particular. considero que el númer~. de ~epresentantes de ambos sectores, 

no necesariamente debe apegarse a la recomendación antes citada. como lo hacen la mayoría de 

las organizaciones al Integrar su Comisión, sin~ más bien-'b85a~a_s"~n-las:n~ces_~dades reales de 

cada una de ellas. 

Asimismo, por la importancia que reviste el cargo; !o:S i!"tegrantes de la Comisión deben reunir 

una serie de requisitos para poder fonnar parte _de ella. 

Requisitos de los Trabajadores: 

Ser trabajador de la Empresa. 

Ser mayor de edad. 

Saber leer y escribir. 

Ser miembro activo del Sindicato y designado con~o~e ·a las disposiciones estatutarias del 

Sindicato titular del Contrato Colectivo de Trabajo o~ a falta de éste. ser electo en asamblea de 

los Trabajadores de la Empresa. 

ti D1spos1c1011cs Legales y Adnunislrali\'as Referentes a la Capac11ación y Adiestrnmicruo. Follc102001. 
D1rccc1611 de C:-1pac11ac1ón y Prod11c1ivid:-1d, Sccrcwri.a del '.J"mbajo y Previsión Social. México. 
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Requisitos de los Representantes del Patrón: 

Ser mayor de edad. 

Saber leer y escribir. 

Observar buena conducta. 
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Poseer los conocimientos técnicos sobre las labores y procesos tecnológicos propios de la 

empresa. 

También deberá determinarse por común acuerdo la duración en el cargo. para tal efecto, 

considero que deberla ser por el periodo que comprenda el programa. de ésta fonna podrla ser 

implementado, modificado y evaluado por una sola comisión. lo que no sucede cuando la duración 

en el cargo es menor a la vigencia del programa de capacitación. La incorporación de nuevos 

Integrantes supone pérdida del control y vigilancia en el cumplimiento de los planes y programas, 

debido a la natural taita de preparación de quienes se Incorporan. lo que trae consigo retrasos y 

omisiones por parte de la Empresa. Es importante la rotación de los mle'!'bros de la Comisión, 

siempre y cuando sean previamenle capacilados para este Importante cargo y que Inyecten de 

dinamismo y creatividad a las actividades propias de la comisión. 

Una vez acordado el número de representantes por ambos sectores. los requisitos que deben 

reunir los miembros componenles y la duración en el cargo, se deberá efectuar •a designación de 

los representantes. 

- Elección de los Representantes de los Trabajadores.- La Empresa solicitará al representante 

sindical que, en una de sus reuniones o en asamblea general. se realice -la elección de los 

representantes de los trabajadores ante la Comisión Mixta. 1eVantándose el acta correspondiente, 

la que contendrá: Los requisitos que deben reunir los representantes, el nombre de los 

representantes elegidos, el carácter de representante titular o suplente de cada uno de ellos, Ja 

duración en el cargo y la firma de aceptación del cargo por los trabajadores elegidos. 

Como se puede apreciar. es generalmente la Empresa ta que solicita por escrito al titular del 

sindicato la celebración de la asamblea para elegir a los representantes de entre sus miembros. 

Estos representantes serán Propietarios y Suplentes, respectivamente, ante la Comisión Mixta de 

Capacitación y Adiestramiento, lo que raramente sucede. debido a que los representantes de este 

sector son designados. no elegidos, lo que repercute directamente en el funcionamiento de la 

Comisión. Por estos casos se hace necesaria la presencia y el aval de la Secretaria del Trabajo y 

Prev1s1on Social, para constatar la veracidad de la elección por la mayoria de tos trabajadores 

reunidos 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. 

Las juntas ordinarias de trabajo de la Comisión Mixta tienen como finalidad única la 

evaluación de los resultados de Tas actividades realizadas en ta materia. solo cuando sea 

necesario y sin obedecer a los c.-iterios poco productivos de programar1as mensualmente, por 

ejemplo, como sucede generalmente en las empresas. 

Considero que para tal efecto y para que las sesiones sean efectuadas cabalmente, que la 

Secretarla del Trabajo y Previsión Social debiera entregar un Libro de Actas, debidamente 

aulorizado a todas las empresas, para que registren sus reuniones y resultados y se pueda 

establecer el control correspondiente por parte de los Inspectores de esa Institución. 

Designación de los Representantes Patronales.· La Empresa notificará por escrito a cada 

miembro que haya sido seleccionado para integrar la Comisión. indicándoles lugar, fecha y 

horario en que deberán presentarse para levantar el acta correspondiente, la que deberá 

contener la duración en el cargo, carácter de la designacié>n (propietario o suplente), asl como 

la aceptación del cargo por los representantes. 

El contenido del escrito debe ser estimulante para los involucrados y en reconocimiento a 

su actuación como empleados de la empresa. Por ejemplo: .. En virtud a su alto sentido de 

responsabilidad. honradez y profesionalismo, ha sido seleccionado para participar como miembro 

activo de la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento". Tal escrito deberá ser finnado por 

el Director o apoderado Legal de la empresa y ayudará 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 Integración de las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento.- Las 

comisiones deberán integrarse dentro de los quince días siguientes a la celebración, revisión o 

prórroga del Contrato Colectivo de Trabajo, ya que los patrones deberán presentar ante la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social, para su aprobación o, en su caso, modificación de 

aquellos puntos que se hayan acordado por mutuo consentimiento y. obviamente, conteniendo el 

Acta Constitutiva y las bases generales de funcionamiento de la Comisión Mixta correspondiente 

(P.1iculo 153 N de la L.F.T.). 
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En las empresas en las que no rija Contrato Colectivo de Trabajo. deberán someter a la 

aprobación de la Secretarla del Trabajo y Previsión Social, dentro de los primeros sesenta días de 

los años impares, los Planes y Programas de Capacitación y Adiestramiento que de común 

acuerdo con los trabajadores. hayan decidido implanta.-. 

Como se puede observar. el programa de capacitación 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. Igualmente deberán 

informar respecto a la constitución y bases generales a que se sujetará el funcionamiento de las 

Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento (Articulo 153 O de la L.F.T.). 

Razones por las que debe integrarse la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento.­

Como se comenta al inicio de este capítulo. las Comisiones Mixtas de Capacitación y 

Adiestramiento son el corazón de la materia, son el órgano vital del funcionamiento, ya que sin 

ellas no se cumple legalmente con la Capacitación 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 Previsión Social. Estas son algunas de las funciones de las 

comisiones mixtas: 

Vigilar la instrumentación y operación del sistema y procedimientos que se implanten para 

mejorar la Capacitación y Adiestramiento de los trabajadores. 

Sugerir medidas tendientes a mejorar el sistema y procedimientos de Capacitación, 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 Capacitación. 

Promover el cabal cumplimiento de las disposiciones legales en la materia. 

Promover la participación activa de los trabajadores en los procesos de· Capacitación y 

Adiestramiento. 

Llevar un registro actualizado de los Cursos que se imparten y del personal participante. 

Lo anterior demuestra la importancia y él par que de su integración, asf como de su buen 

funcionamiento. Sin Comisión Mixta no tendria validez legal la Capacitación impartida en cualquier 

Empresa, ya que es el órgano legal interno. Una vez que se ha cumplido con los pasos 

enunciados. se procede a notificar a la Dirección General de Capacitación y Productividad o a las 

Delegaciones Federales del Trabajo correspondientes de la integración de la Comisión Mixta 

mediante fonnato expreso. Tal información será acompañada por los siguientes documentos: 
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Documento que acredita la elección de los Representantes de los Trabajadores, por parte del 

sindicato o. a falta de éste, un documento que acredite su designación por la mayoría de los 

trabajadores. 

Documento que acredita la designación de los Representantes Patronales. 

Acta Constitutiva de la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento, incluyendo sus bases 

generales de funcionamiento. 

Copia del Contrato Colectivo de Trabajo o trascripción de las cláusulas sobre Capacitación y 

Adiestramiento debidamente firmadas por trabajadores y patrones. 

4.2. Bases Generales de Funcionamiento de la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento. 

Capítulo l. 

Disposiciones Generales: 9 

De confonnidad a lo dispuesto en los Artículos 153 l. 153 .J y 153 V de la Ley Federal del 

Trabajo y acorde a los criterios establecidos por la Secretaria del Trabajo y P:revislón Social. se 

establece el Reglamento a que se sujetará el Funcionamiento de la Comisión. 

Capitulo 11. 

Integración de la Comisión Mixta: 

La Comisión se Integrará con -- Representantes Propietarios de los Trabajadores y por Igual 

número de Representantes de la Empresa. Por cada Representante. Propietario~ se d.esignará 

un Suplente. 

La Comisión designará de entre los Representantes Propietarios un Presidente y un 

Secretario. 

Dichas designaciones tendrán una duración de----------------. 

Ambos sectores se rotarán en el desempeño de esas funciones. En un periodo corresponderá 

a un sector nombrar de entre sus representantes al Presidente y al. ot.~~. ·se~tor,·. -~~Signar al 

Secretario y así, sucesivamente. 

Los Representantes durarán en el cargo--------------mientias no renuncien o 

sean destituidos. 

Para ser representante de los trabajadores se requiere: 

''Ley Federal del Tmba.10. edición 2000. MCxtco 
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a) Ser trabajador de la Empresa. 

b) Ser mayor de edad. 

e) Saber leer y escribir. 
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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, resultar electo en 

Asamblea de------------------------. 

Para ser Representante de la Empresa ante la Comisión se requiere: 

a) Ser mayor de edad. 

b) Saber leer y escribir. 

e) Tener buena conducta. 

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

Son causas de destitución de un miembro de la Comisión: 

a) Faltar consecutivamente a -------sesiones ordinarias. 

b) Por agresión, Insultos o manifiesta falta de respeto a otros miembros de la Comisión. 

c) En el caso de los Representantes de los Trabajadores. por perder la Cali".fad_ ~e ~r~~ajad_or 

de la empresa y/o miembro del sindicato, en cuyo caso será sustituido por su suplente y los 

trabajadores deberán nombrar al sustituto de éste último. 

d) Por cualquier otra causa. suficientemente grave, a juicio de la_ mayo~!~ de l~s miembros de 

la Comisión. 

e) La destitución de cualquier miembro de la Comisión requiere aprobación de la mayoria de 

los miembros de la Comisión. 

Capítulo 111. 

Funciones De la Comisión Mixta: 

La comisión vigilará la instrumentación y operación del sistema y procedimientos que se 

implanten para mejorar la capacitación y adiestramiento de los trabajadores. 

La Comisión sugerirá medidas tendientes a mejorar el sistem_a y p~ocedimientos de 

capacitación conforme a las necesidades y posibilidades de los trabajadores y·de la empresa. 

Las constancias de habilidades Laborales expedidas a los trabajadores que hayan participado 

y aprobado un programa de capacitación, serán autentificadas por los integrantes de la 

Comisión 
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En ténninos del Articulo 153 V de la L.F.T., los integrantes de la Comisión convienen en 

practicar los exámenes para acredilar aptitudes determinando un nivel a la categoria de la 

especialidad indicada en la Constancia de Habilidades Laborales expedida a un trabajador. 

Dichos exámenes serán diseñados y evaluados por el Agente Capacitador y/o por una 

Institución Especializada 

La Comisión celebrará una sesión ordinaria cada vez que se requiera evaluar actividades de 

capacitación y adiestramiento en la empresa. 

Los acuerdos de ta Comisión se tomarán por mayorla de votos. En caso de empate el 

Presidente tendrá voto de calidad. 

La comisión promoverá el cabal cumplimiento de las disposiciones legales en materia de 

capacitación y adiestramiento. 

cuando. por cualquier causa, los miembros propietarios de la Comisión se ausentaren en el 

desempeño de su cargo, serán sustituidos por su suplente respectivo. 

La comisión promoverá la participación activa de los trabajadores en . los procesos de 

capacitación y adiestramiento de la Empresa. 

La Comisión llevará un registro actualizado de los cursos que se lmpa~en y del persOnal que 

recibe capacitación y adiestramiento. 

Capitulo IV. 

Atribuciones del Presidente y del Secretario: 

El Presidente. junto con el Secretario de la Comisión coordinarán las juntas ordinarias y 

extraordinarias. 

Suscribirán todo documento que se refiera a,~a~ funciones encomendadas. 

El Secretario suplirá las ausencias del P~eS::idente. 

El Presidente asignará comisiones especiflCas a los Integrantes de la Comisión. 

Capitulo V. 

De las Sesiones Ordinarias y Extraordinarias:,~_ 

Los miembros de la Comisión podrán reunirse en juntas ordinarias y extraordinarias. 

Las juntas ordinarias se verificarán en 1aS instalaciones de la Empresa y en horas de trabajo. 

Para cualquier cambio al respecto deberá contar con aprobación previa. 

Las juntas extraordinarias se celebrarán previa convocatoria por escrito y con un mínimo de 24 

horas de antelación. 
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Se tendrá como válida una junta. cuando se tenga la mayoría reglamentaria, es decfr, un 

mlnlmo de----- Integrantes de la Comisión. 

Transitorios: 

1) El presente reglamento entrará en vigor al siguiente día de su 

aprobación por los miembros de la Comisión. 

2) La aplicación de este reglamento será por tiempo Indefinido 'en las 

plantas y establecimientos de la Empresa. 

3) Cualquier modificación al presente reglamento requiere de la 

aprobación de todos los integrantes de la Comisión. 

De acuerdo los comparecientes, firman al calce. 

REPRESENTANTES PROPIETARIOS 

DEL PATRÓN. 

REPRESENTANTES PROPIETARIOS 

DE LOS TRABAJADORES. 

4.3. Acta de Elección de Representantes de_ los Trabajadores ante la Comisión Mixta de 

Capacitación y Adiestramiento. 

EN EL MUNICIPIO DE ----------, ESTADO DE------, SIENDO 

LAS---------HORAS DEL DÍA---DEc--------DEL Ai\10 - REUNIDOS EN 

ASAMBLEA CONVOCADA POR LA MAYORÍA 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 INTEGRARÁN LA COMISIÓN MIXTA DE CAPACITACIÓN 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 e.e. -----------------------------------y SECRETARIO DE ACTAS EL e.e.--------­
------------------------------------. EL PRESIDENTE DE DEBATES INFORMA A LA ASAMBLEA QUE 

CONFORME A LO ACORDADO ENTRE LOS TRABAJADORES Y EL PATRÓN, SE HA 

ESTABLECIDO EN ----- REPRESENTANTES POR CADA SECTOR EL NÚMERO DE 

MIEMBROS DE LA COMISIÓN MIXTA, CON IGUAL NÚMERO DE SUPLENTES; LA DURACIÓN 
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EN EL CARGO DE LOS REPRESENTANTES PROPIETARIOS Y SUPLENTES SE HA FIJADO 

EN ---------·A¡;¡OS, CONTANDO A PARTIR DE LA FECHA EN QUE SE CONSTITUYA LA 

COMISIÓN MIXTA. LOS REQUISITOS MINIMOS QUE DEBERÁN 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 

FORMARÁN PARTE DE LA COMISIÓN MIXTA DE CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO DE LA 

EMPRESA. SIENDO PROPUESTOS COMO CANDIDATOS LOS e.e.--------------------
--------QUIENES REUNEN LOS REQUISITOS ANTES MENCIONADOS Y SE PROCEDE A LA 

VOTACION, EFECTUADO EL CÓMPUTO DE VOTOS, RESULTAN ELECTOS COMO 

REPRESENTANTES PROPIETARIOS LOS C.C.----------------------------------------------

-----------------------------··----------------------------------------------Y COMO SUPLENTES EN EL 

SIGUIENTE ORDEN LOS e.e.---------------------------------------------------------------------
--------·-. LOS REPRESENTANTES ELECTOS PROTESTAN EL 

CARGO, DÁNDOSE POR TERMINADA LA ASAMBLEA, LEVANTÁNDOSE LA PRESENTE ACTA, 

FIRMANDO AL CALCE LOS QUE EN ELLA INTERVINIERON PARA SU CONSTANCIA. 

PRESIDENTE DE DEBATES. 

REPRESENTANTES PROPIETARIOS 

LISTA DE TRABAJADORES PRESENTES: 

NOMBRE!'<: R.F.C. 

SECRETARIO DE ACTAS. 

REPRESENTANTES SUPLENTES 

FIRMA. 
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4.4. Acta de Designación de Representantes Patron81es ~nte· 1a Co~,iSión Mixta de. Capacitación y 
- -. 

Adiestramiento de la Empresa. . , .. 

EN EL MUNICIPIO DE-------------~-~"~--. ~STADO DE-~ .• · ·- •- é_é_-----~-SIENDO LAS­

---------HORAS DEL DIA----DE -----·-·--::-DEL AÑO _. _ -COMPARECE. 

EN su CARÁCTER DE APODERADO LEGAL DE i.A EMPREsA DENOMINADA-----------

--------CON DOMICILIO EN -------------------------
--------------COLONIA ·------------MUNICIPIO--_-------

--ESTADO DE--------------Y MANIFIESTA QUE DESIGNA A LOS e.e.--

---------------------COMO REPRESENTANTES PATRONALES PROPIETARIOS 

ANTE LA COMISIÓN MIXTA DE CAPACITACIÓN y ADIESTRAMIENTO y A LOS e.e. -----

COMO SUPLENTES ANTE LA CITADA COMISIÓN. 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. 

-POSEER LOS CONOCIMIENTOS TÉCNICOS SOBRE LAS LABORES Y PROCESOS 

TECNOLÓGICOS PROPIOS DE LA EMPRESA. 

CONTINUA DICIENDO QUE EL PERIODO' D'E • DURACróN EN EL CARGO COMO 

MIEMBROS DE LA COMISIÓN SE HA FIJADO EN .EL:TÉRMINO DE' ~Ai\Íos;.POR 
ACUERDO CON LOS TRABAJADORES DE i.A'EMPRESA, PLAzO QUE CONTARA'Á'p,.;:RTIR 

DE LA PRIMERA SESIÓN DE LA COMISIÓN. 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 TERMIN/\.DO EL ACTO. 
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LEVANTÁNDOSE LA PRESENTE ACTA QUE, PREVIA LECTURA Y RATIFICACIÓN DE LOS 

COMPARECIENTES, FIRMAN DE COMÚN ACUERDO. 

FIRMA DEL PATRÓN O SU REPRESENTANTE. 

REPRESENTANTES PROPIETARIOS. REPRESENTANTES SUPLENTES. 

------------· 

Copia del Contrato:co1ect1Vo de,Trabajo o irascflpclón d8 ias cláusulas sobre Capacitación y 

Adiestramiento, debidBn;ente finn~dBs p~r frabajado~~s y Patrones; 
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CAPITULO V. 

PREVISIÓN Y PLANEACIÓN DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. 'º 

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

Así nos encontramos en la posibilidad de adelantar los hechos, a lo que pensamos que puede 

ocurrir y a los problemas que podemos enfrentar, pero, de igual manera. tenemos la posibilidad de 

establecer objetivos, metas. realizar investigaciones y plantear alternativas de acción para alcanzar 

los objetivos establecidos. 

Sin una previsión, las organizaciones funcionarían 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 previsión del futuro, que se trata solo de anticiparse y predecir el curso de los 

acontecimientos y que así estaremos en la posit},llidad de aprovechar las oportunidades y afrontar 

las dificultades que se puedan presentar. 

En materia de Capacitación y Adiestramiento, cuando se pone en práctica una previsión 

adecuada. es decir, estableciendo objetivos. el tiempo en que se conseguirán, el recurso con que 

se contará, las alternativas de acción que tendremos, etc., estaremos en condiciones de alcanzar 

lo previsto en la materia. 

Objetivos: Establecer los fines. 

PREVISIÓN. Investigación: Con que recursos contamos. 

¿Que puede hacerse? 

Alternativas: Posibilidad de Acción. 

El cuadro anterior sirve para ilustrar e identificar los elementos integradores de la Previsión, 

tos que presentaré enfocados al área· de. Capacit~Ció·n y Adiestramiento. 

OBJETIVOS: .. Es un fin detem1inado que deseamos alcanzar'" . 

.. El fin hacia el cual encaminamos un esfuerzo". 

1" Rc'.\·cs Poncc Agustín. Adn11nutrac1án ,\fm/erna- Ed11orml L1111nsa- Noncga Ed11orcs. f\.-1Cx1co. 2000 
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Al establecer objetivos de Capacitación y Adiestramiento, debemos considerar una serie de 

principios que nos ayudarán a cumplir con el cometido. 

Principio de Precisión .• Deben ser establecidos de tal forma, que no puedan ser interpretados 

de diferente manera. 

Principio de Flexibilidad.- Deben dejar abiena la posibilidad de adaptarse a las' necesidades 

que exijan un cambio. 

Principio de Participación.- Para su elaboración, se debe contar con la participación (algo 

difícil). 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 

apoyándonos en el análisis de los hechos anteriores. 

5.1. OBJETIVOS DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. " 

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de los trabajadores en su actividad, 

así como proporcionar la información sobre la aplicación de nueva tecnologfa en ella. 

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

Prevenir riesgos de trabajo. 

Incrementar la productividad y. 

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

Además de estos objetivos, podriamos enunciar los siguientes: 

Encausar la educación formal hacia áreas con necesidades especificas. 

Elevar el nivel de escolaridad en la población en general. 

Alcanzar la autosuficiencia tecnológica. 

Incrementar el Ingreso y nivel de vida del trabajador. 

Reducir los altos indices de desempleo y subempleo. 

De igual manera, al establecer programas de Capacitación. y Adiestramiento, las 

Empresas buscan alcanzar una serie de objetivos particulares. que podrían ser, entre otros: 

Mejorar y mantener la buena imagen de la Empresa. 

11 D1spos1c1oncs Legales y Ad1111mstr.11ivas Rcfcrcnlcs :1 1:1 Capoic1tac1ó11 y Ad1cstrnmicn10, Follc102<Kl1. 
Dirccc1ón de Capac1t.ac1ón '.' Produc11v1dad. Sccrc1;1rfa del Trnlm.10 y Previsión Social. México. 
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Lograr una mayor motivación del personal. 

Reducir el índice de rotación. 

Contar con personal altamente capacitado y especializado. 

Aumentar la movilidad interna ascendente. 
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Lograr mayor competitividad en el mercado sobre la base de productos de calidad certificada. 

Conseguir una mayor integración de su personal. 

Mejorar las Relaciones Humanas. 

como bien sabemos, la jerarquizaclón de los objetivos en las Empresas es de suma 

importancia, lo mismo que el establecimiento de objetivos a corto, mediano y largo plazos, pero 

tratándose de objetivos de Capacitación y Adiestramiento, su fijación debe ser constante y 

permanente. otorgarles Ja importancia que tienen, tanto para el Trabajador como para el Patrón, 

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

5.2. LA INVESTIGACIÓN: 

Para poder llevar a cabo los planes y programas de Capacitación y Adiestramiento dentro de la 

Empresa, se requiere realizar una investigación; es decir,_ indagar. buscar:_ y deterrnlnar~·con que 

elementos se cu en la y cuales son los que hacen falta para poder implerrientar ei .pla ~- 8 s_;Qulr.' Por 

tanto se requiere que una persona con experiencia efedúe la J~vestiga~iÓn en 'ra maten~:: con la 

finalidad de que ros resultados que se obtengan sean lo máS'concret~S posibÍ~~: ·eu¡:.y,c1n-~·ndc/~Sí la 

subjetividad en el trabajo presentado. 

Sugiero que la investigación sea realizada por ~rsoriat propio- d~~: ~~---~~~~~~~:-~ .. ~ntando 
con la asesoría del Instructor Externo. lo que ayudarla a obtener re~U1i~~oS·-~~g~.:~~~-.-~-·~:~,e-~~id8d 
interna, pero con la panorámica de alguien no acostumbrado a los defect~~-~~,la-.s·i·l-~B~ió'~- Ínterna 

y no caer en el error de efectuar1a únicamente con personar ajeno a· prOPio~_sino _Utilizar unB óptica 

mixta que daría mayor objetividad al análisis de las necesidades de la Empresa.··· 

5.3. DETECCIÓN DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN. 

Para detectar las necesidades de Capacitación y Adiestramiento, hay que comparar la 

forma en que se hacen las cosas y como deberian hacerse. Se debe determinar si los factores que 

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

siguientes: 

Recursos materiales.- Investigar si los Instrumentos de trabajo, los canales de. comunicación y 

la motivación son utilizados adecuadamente en relación con los trabajadores, ayudándoles a 

ejecutar el trabajo como se requiere. 

Actividades.- El desglose de funciones que deberá efectuar el titular del puesto de trabajo, las 

cuales debe conocer debidamente y no caer en errores y omisiones. 

Requerimientos.- Detenninar si los titulares de los puestos de trabajo cumplen . con los 

requisitos mínimos necesarios para poder realizar las actividades que exige .. el puesto 

(escolaridad, experiencia, edad. etc.). 

indice de Eficiencia.· Detenninar todos aquellos resultados cualitativos o cuantitativos que 

reflejen el nivel de eficiencia de la Empresa. 

Ambiente Laboral.- Para que un trabajador realice su labor en forma. correcta,· necesita 

condiciones mlnimas que garanticen un desempei\o eficiente ·en· sus fUriciOneS ·cnumlnación, 

ventilación, distribución, etc.). 

Asimismo es lmponante recordar las medidas de seguridad que debe sentir el trabajador 

para el desempei'lo adecuado de sus funciones. 

El hecho de determinar y aplicar estos factores con precisión, implica obtener una 

magnifica posición, en la que se erectuaria el trabajo como debe ser, de acuerdo a la aplicación de 

las medidas mencionadas, pero que en la realidad muy poco se utilizan. Una Empresa, al efectuar 

su "investigación·. 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 desemperlo de sus funciones. Muchas Empresas no tienen bien definidas las actividades 

propias de cada puesto y mucho menos cuentan con descripciones de puestos. Siendo función 

del Departamento de Reclutamiento y Selección de Personal el proporcionar los elementos que 

cubran los requerimientos que exija cualquier puesto, esta situación se eliminarla definitivamente 

contando con las descripciones de Puestos para obtener una selección adecuada. 

El ambiente laboral es un factor muy importante. si consideramos que los 

objetivos que persigue el trabajador de nuevo ingreso son un salario justo que pern1ita 

satisfoccr sus necesidades y un ambiente adecuado para desarrollar las tareas 
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encomendadas Cuando el trabajador encuentra Jo anterior. pensaremos que este factor ha 

sido solventado 

En cuanto a la mate..-ia de Higiene y Seguridad Industrial. la mayoría de las Empresas 

cumplen con la obligación legal (al igual que en Capacitación y Adiestramiento). pero solo en lo 

estrictamente necesario, sin que se trabaje adecuadamente al respecto, por lo que hay que resallar 

el hecho de cuando un trabajador no encuentra en una Empresa la seguridad personal que 

necesita. seguramente no brindara su mejor esfuerzo. 

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

Capacitación y Adiestramiento, nos da la oportunidad de convertirnos en .. médicos de las 

Empresasw. dado que, siendo la finalidad de la investigación detenninar cuales son las fallas que 

más inciden en las tareas encomendadas a los trabajadores de toda la organización, el 

Departamento encargado de tal misión, tiene la oportunidad, no solo de detectarlas, sino también 

de corregirlas. Para efectos de detección, se puede valer de una serle de técnicas de investigación, 

las que puede aplicar atendiendo a la magnitud y a las necesidades de la organización. 

Entre otras, mencionaremos las siguientes: 

Entrevistas.- Se trata de dialogar con los titulares de cada puesto de trabajo. bajo la dirección 

del responsable de la Capacitación y Adiestramiento de la Empresa, con la finalidad de obtener 

Ja lnfonnación sobre las dificultades que se presentan al realizar sus labores y que acciones se 

requieren para efectuarlas mejor. 

Cuestionarios.- Deben ser diseñados de acuerdo al nivel al que habrán de aplicarse, ya que 

tienen como finalidad la obtención de datos, en este caso. todo lo relacionado a Ja materia de 

Capacitación y Adiestramiento, pudiendo aplicarse a detenninados grupos de trabajo. 

concentrando la infonnaclón más representativa, sobre ta que se trabajará 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 función encomendada. 

Tienen como finalidad medir las aptitudes del trabajador con relación a las exigencias de un 

puesto. 

Observación Directa.- Se debe realizar en el lugar donde se desempeñan las labores. 

registrando todas y cada una de las actividades efectuadas por el titular del puesto de trabajo. 

Se sugiere que para tal erecto, el responsable del área de Capacitación y Adiestramiento. se 
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auxilie por una persona que conozca todas las actividades, asi se podrá detectar cuales son las 

funciones que se dejan de hacer y cuales se ejecutan en forma incorrecta. 

Corrillos.- Se trata de fonTiar 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, posteriormente se aclaran dudas y se obtienen conclusiones, lodo 

bajo la dirección de un moderador y un secretario. El objetivo será el de precisar las 

necesidades de Capacitación y Adiestramiento para un puesto especlrico y las acciones que se 

llevarán a cabo para solucionarlas. 

Éstas son algunas de las alternativas que se pueden efectuar para detectar las necesidades de 

Capacilación y Adiestramiento por parte del Departamento encargado de la función. 

A continuación presento un método sencillo y práctico para la Detección de Necesidades de 

Capacitación y Adiestramiento. . 
a) Se diseña el cuestionario para determinar la~ ~ec;:.1'.!sidade:s·de Capaci.tación y 

Adiestramiento de todo el personal de la ... E:rrlpr'esB::·.aS(.C~rr:aá un._formato de 

concentración de inronnación. 

b) Se reúnen los miembros componentes de·'~~~,~·.·~:;.-á··~~'.'los.depa-rtamentos 
que confonnan la Empresa, explicándol~s q·~e··~'1'~~bj~-Ú:;~·:de_.ia- re~niÓn .es el 

determinar sus necesidades de Capacita.~ión · Y : Ad1'é~t~~ient~' m~diante la 

aplicación de un cuestionario. pldiérid·o-les -,ª·.·. m~~'?r; :_~bjeti.vidad - en sus 

respuestas. 

c) Una vez aplicados los cuestionarlos por depa'rta~ento. -, se : recopila la 

iníonnación. procediendo a llenar el formato de concentración de información 

de la siguiente manera: 

Se anota el titulo del puesto. 

Se anota el nombre del departamento. 

En el renglón de aspectos susceptibles de mejorar, se anotará si el personal requiere mejorar 

sus conocimientos. habilidades o aptitudes. 

En el renglón de Capacitación sugerida se anotarán el nombre de los ·cursOs y su contenido 

temático que puedan solventar las necesidades delectadas. 

En el renglón de prio.-tdad se especificara el carácter de la Capacitación y Adiestramiento, 

sobre la base d~ la urgencia de las mismas. 
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La infonnación obtenida se presenta y se comenta con el jefe del Departamento en cuestión, 

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 concentración de infonnación, es recomendable 

realizar una observación directa, a manera de corroboración de lo asentado en cada uno de los 

cuestionarios. Además se debe de contar con toda las descripciones de puestos para determinar y 

comparar las actividades que realizan los titulares de los puestos, contra lo que deben realizar; de 

esta tonna se determina la situación real de la organización con los resultados obtenidos y asl 

poder tomar la mejor alternativa para alcanzar las melas trazadas. 

Es importante hacer notar que todas las actividades a tealizar deberán tomar en cuenta los 

objetivos que se mencionaron al inicio de este capítulo. Para lograrlo se presentan las siguientes 

alternativas: 

a) Fomentar las relaciones humanas denlro de la Organización en todos sus niveles. 

Ventajas: 

1) Integración del personal, creando grupos formales de trabajo. los que 

ayudarán a lograr Jos objelivos. 

2) Conocimiento del comportamiento de los miembros de la 

Organización y asi poder Implantar un estilo Gerencial apropiado. 

3) Lograr una comunicación pluridireccional. 

b) Preparar Instructores Internos Habilitados. 

Ventajas: 

Desventajas: 

1) Contar con personal preparado para impartir Capacitación y 

Adiestramiento, que conozcan todos los procesos que se lleven a 

cabo en la Empresa. 

2) Mejorar las relaciones interpersonales. 

3) No son costosos. 

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 impacto deseado. 

e) Impartir Capacitación 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 producción. 

3) Mejoran las relaciones humanas. 

4) Se logra una mayor molivaci6n al personal. 

5) No son costosos. 

Desventajas: 

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

preparado. 

2) No lograr el apoyo total de los instructores. 

3) Falla de seriedad en los eventos por compañ~rismo. 

4) Dejar pasar las innovaciones en los procesos. 

d) Impartir capacitación por medio de Institución o Escuela de Capacitación y 

Adiestramiento. 

Ventajas: 

Desventajas: 

1) Nuevas aportaciones sobre los procesos de producción. 

2) Innovaciones para mejorar las labores. 

3) Abrir nuevas relaciones en la materia. 

1) Que no se cumplan los objetivos porque los Instructores no los hacen 

suyos. 

2) Desconocen los procesos de la Empresa. 

3) Son costosos. 

e) lmpanir Capacitación por medio de Instructores Externos de Institución Capacitadora. 
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1) Nuevas aportaciones sobre los procesos de producción. 

2) Innovaciones para lograr mejorar las labores. 

3) Abrir nuevas relaciones en Ja materia. 

1) Que no· se cumplan los objetivos. porque los instructores no los 

hacen suyos. 

2) Desconoc::~n los procesos 'de la Empresa. 

3) Son costosos. 

f) Impartir Capacltaci~~m pOr medio.de' Instructor Externo Independiente: 

Ventajas: 

Desventajas: 

· 1) NuevaS aportacioneS sobre los procesos de producción. 

2) Innovaciones para lograr mejorar las labores. 

3) - Abrir nuevas relaciones en la materia. 

4) Aprovechar los conocimientos y experiencia del Instructor. 

5) Brindar la oportunidad de Empleo Digno al Instructor •. 

6) Contribuir al abatimiento del desempleo y suberr:ipleo en las personas 

mayores de 35 anos. 

7) Implementar el Modelo de Comisión Mixta Tripartita de Capacitación 

y Adiestramiento. 

1) Desconocen los procesos de la Empresa. 

g) Impartir Capacitación por medio de Agentes Auxiliares de Capacitación. 

Ventajas: 

1) Conocen a la pertección los servicios que ofrecen. 
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2) Mantener buenas relaciones con proveedores. clientes, etc. 

3) Aprovechar las innovaciones en los servicios adquiridos. 

4) No son costosos. 

Desventajas: 

1) No conocen los procesos de la Empresa. 

2) No hacen suyos los objetivos en la materia. 

3) Imparten el curso solo por compromiso. 

Una vez recopilada la infonnación necesaria y que nos permila determinar la forma en que se 

llevará a cabo la Capacitación y Adiestramiento. se selecciona la alternativa más ventajosa •. la que 

nos permita alcanzar nuestros objelivos, estaremos en la posibilidad de planear nuestra actividad. 

Planeación: ¿Qué se va a hacer? 

5.4. PLANEACIÓN: 12 

Adoptar Pollticas. 

Señalar Procedimientos. 

Fijar Tiempos y Costos 

(Programas y Presupuestos). 

Consiste en establecer el curso delimitado de acción emanado de la Previsión. estableciendo los 

Principios que habrán de guiarte. la secuencia de las operaciones._ para :_llevarfos ·_a cabo y las 

determinaciones de tiempo y números necesarios para lograr su reall~a~~n. 

s.s. POLITICAS DE LA CAPACITACIÓN y ADIESTRAMIENTO EN LAS EMPRESAS. 

Políticas.- "'Son los criterios generales que tieneñ por.'.objeto :orÍenlSr ia, acclón:para lograr un 

objetivo detenninado". 
:·:: , '._ . 

'"Son gulas de acción que deben establecerse p~r~'~l~Ílzar, los ~bjeÍi~~~-l~azados". 

Los encargados de establecer éslas directrices de conducta en la materia. son los 

responsables del Departamento de Capacitación y Adiestramiento de las Empresas, debiendo 

1 ~ Reyes Ponce Agmain .. ·ld1111111Mracuin ,\/odc!rnn. editorial Limus,,. Norieg., Editores. México. 2000 
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tener en mente la precisión que requiere su elaboración. dando lugar a las modificaciones 

derivadas de los cambios que pudiesen suscitarse. para no ver1as convertidas en "letra muerta"; 

deben ser claras para evitar diferentes interpretaciones y. además. 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 Capacitación será el responsable de efectuar el trabajo de detección de 

necesidades en la materia. 

se capacitará y adiestrará a la totalidad de trabajadores de la Empresa. 

No se dará . pref:re~~·i·~· ._a .-'J1i~gún nivel· j~rérquico en . e:i otorgamiento de Capacitación y 
Adiestramiento. ·- · · ·-

Se aproveCha~~n Íodos.1~5 recursos disponibles para imp~'rt!~'caPa·citación y Adiestiamiento. 
- ,_._,,.,_.'. ·-~--.:',: -

Se Utilizarán Instructores. Externos lndependlentE;S, .'. ~ái~:~·~-¿i~i~t~/.-:.s~·.:-~ eX:PerieÍ1cia y 

conocimientos en las labores más especializadas de r~I 'EníPr~~-~~·.:~:~i·,Cc;~~lo_:_P~ra--1·~- fonnació~ 
de Instructores Internos Habilitados. - -. ~-~ ·:.'~>--·-. _ ·-: _. ,-,··::: .... ---

Se darán las facilidades necesarias para que los involucr~d~~- :¡;;,-. ~-~-; c~:i'i.i~~ P~-~dan· P~rticipar en 
cada una de las sesiones. ".·:.'.~"'< "-.:~~'~·- ·~-~;.·.cJ, ::·:·.-"~: · 

.-.-. - ~;/~_:~_'.; ·;:¿../(·-.·-~'.-'-~--:_, "-:_.;;!._ 

Se promoverá la participación de Instructores Internos Ha'bmÍ~d~s'~:/:;ri~'-:·~ez·:'·~iUé~ tiaYan. sido 

capacitados, con la finalidad de abatir costos. ··-,::..··' ··::·.:·' -~·{f ·· · ". 1-;·' · 
- . · ·;_:·;-,;:.~:i-:··-TS(.:"~-"-

,~ :; :, - - -.... 
Se entregarán las Constancias de Habilidades Laborales :a_:.10S~~-:-Trab8J°éÍ_dOiés(Que. hayan 

cursado y aprobado un Programa de Capacitación y Adiesl.-'a~~~~-to~·-,~s ~q-~-e,·l~án 'SUten'ii·fl~das 
por el Instructor y por Ja Comisión Mixta ':;:~ ;;~;)'}{' 

Una vez decidida la fonna de alcanzar los ob~etivos ya est~.bl~c-i~~~,·~~:-,~.f ~ó-~,i~_1Ca~.·~_-seguir, se 

elabora el Programa de Capacitación y Adiestramiento, es ·decir>_,'se·.:\;;~tBb1e~e~'. prioridades, 

secuencias y se ordenan los pasos a seguir para la obtención de los objetivos, en donde el 

elemento tiempo será una variable que debemos observar muy cuidadosamente. 
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Ya elaborado el Programa de Acción. se debe presentar al nivel jerárquico superior para que 

sea revisado, mostrando los objetivos a alcanzar y las alternativas a seguir; ya lograda la 

ap,-obación se procede a mostrarlo a los Gerentes y Jefes de Departamento, vendiéndoles la idea y 

comprometiéndolos, ya Que ellos tendrán un importante papel en el desarrollo del p.-ograma. 

Asimismo, es conveniente darlo a conocer a todo el personal de la Empresa, lo que debe hacerse 

con tacto, explicando los objetivos. las ventajas y el beneficio que ellos recibirán directamente. 

5.6. PRESUPUESTO. 

Los presupuestos son cálculos estimados en términos financieros u otros términos 

numéricos. Su fonna más frecuente es la unidad monetaria corriente, la cuál tiene un carácter 

común que hace de los presupuestos un útil instrumento para coordinar las distintas actividades de 

un todo. 13 

A c.ontl~-u-~~~.':1.-P[~~eil~o ~o.pequeño ejercl<?i~·.represent8t1V~ '~e ·~;._pr~~upuesto de 

Capacitación y Adiestra~iento. a. manera de ilustración sobre el tema: 

CURSO; 

Multidisciplinario Gerencial. 

Formación de Instructores. 

Sistemas Contabilidad. 

TOTALES: 

CONCEPTO: 

Honorarios 

Instructor Externo. 

Material Didáctico. 

Refrigerios. 

Honorarios 

Instructor Externo. 

Material Didáctico. 

Refrigerios. 

Material Didáctico y 

Refrigerios. 

PRESUPUESTO: ,·REAL ($) <:!:). 

50,000.00 50,000.00 O.DO 

20,000.00 25,000.00 (5,000.00) 

10,000.00 12,000.00 (2,000.00) 

80.000.00 87,000.00 (7,000.00) 

1' Reyes Poncc Agustin. Admin1 .... 1rac1á11 .\Jmif._•rna. Ednonal L1111usa- Noricga Eduorcs. 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 didáctico. no sucede asi con el curso impartido por Instructores Internos Habilitados. 

En el presupuesto pudiesen incluirse gastos como Adquisición de Equipo Audiovisual, Eventos 

Especi;:tles e Imprevistos. dependiendo de las necesidades particulares de cada Empresa. El 

presupuesto es de suma importancia. evitando caer en incongruencias o gastando más de lo que 

tenemos para cualquier efecto. Asi pues Jos presupuestos son una representación cuantitativa que 

incluye un plan a seguir. 
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CAPITULO VI. 

ORGANIZACIÓN Y EJECUCIÓN DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO. 

Mencionaremos que la ubicación del Departamento de Capacitación en una Empresa grande 

la encontramos dentro del Organigrama General. dependiendo de una Gerencia de Recursos 

Humanos. generalmente. el cuál estará integrado por un jefe, uno o varios Coordinadores y una 

secretaria. 14 

DIRECCIÓN 

PRODUCCIÓN 

DEPTO. 

PERSONAL 

DIRECCIÓN 

GENERAL. 

DIRECCIÓN 

MARKETING 

GERENCIA 

DEPTO. 

SALARIOS 

DIRECCIÓN 

RELS. INDS. 

COORDINADOR. 

DIRECCIÓN 

FINANZAS. 

DEPTO. 

En la Mediana Empresa, el Departamento de Capacítación ·lo encontramos dependiendo del 

.Jefe de Personal, generalmente y, solo lo integra un Coordinadoí'de CapaCitación. 

14 Reyes Ponce Agusdn. Admnus1rac1ón Modcma. Ed1lorial Lmrnsa- Noriega Editores. México. 2000 
Apunh:s pam una clas1ficac1ón. Empresas Grandes. Pcquei\as y Mcdianns. páginas 17..i. y 175. 
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VENTAS 

GERENTE 

GENERAL. 

JEFE 

PERSONAL 

JEFE 

CONTABILIDAD. 
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ENCARGADO 

NOMINAS. 

COORDINADOR 

CAPACITACIÓN. 

ENCARGADO 

ADMINISTRACIÓN. 

En la Pequeña Empresa. las funciones de Capacitación y Adiestramiento las lleva a cabo el 

Jefe de Personal, aunque de una manera informal. 

GERENTE 

ADMINISTRATIVO. 

JEFE DE 

PERSONAL. 

ADMINISTRADOR 

GENERAL. 

6.1. DESCRIPCIÓN DE FUNCIONES: 

GERENTE 

DE FÁBRICA. 

En una organización de magnitud considerable, el Departamento de Capacitaciór bajo la 

supervisión de la Gerencia de Recursos Humanos, realizará, entre otr-as, tas siguientes actividades: 
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Jefe de Capacitación: 

Será responsable de fijar los objetivos y establecer las políticas y procedimientos que servirán 

de guias en la ejecución de los programas. 

Realizará la detección de necesidades de Capacitación y AdiestramJento mediante 

cuestionarios, pláticas con los jefes, observación directa. ele. 

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

Adiestramiento. 

Es responsable de elaborar el Presupuesto de Operación del programa. el cual turna para 

revisión a su jefe Inmediato . 

. 
Tramitar el registro ante la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, en sus instancias 

Regionales o Federales correspondientes del Programa de Capacitación. 

Realizar estudios tendientes a la Detección de nuevas necesidades de Capacitación y 

Adiestramiento. 

Participar como Instructor cuando se Impartan cursos Internos que contengan temas de su 

dominio. 

Realizar las evaluaciones correspondientes de los cursos Impartidos. 

Llevar un control de las Constancias de Habilidades Laborales otorgadas. 

Coordinar y presidir las reuniones de la Comisión Mixta. 

Coordinador de Capacitación. 

Será responsable de coordinar que los Cursos de Capacitación se realicen oportunamente. 

para lo cual confirma la asistencia de Instructores. tanto Externos como Internos. 

Elabora y hace llegar la invitación a los participantes de un curso. 
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Prepara el material didáctico que se requiere, pudiendo ser Manuales, películas, 

transparencias, etc. 

Asiste al Inicio de cada reunión, cuando se realiza dentro de la empresa, para verificar la 

asistencia de los participantes y presentar al Instructor. 

Coordina la i.nscripción del pers~nal de la empresa a cursos externos. 

Mantiene un registro individual de Capacitación. 

Mantiene y actUallza una biblioteca con un ·fnfnlmo de dos ·ejemplares de cada manual que se 

difunde. 

Es el responsable del manejo, conservación y operación del equipo Audiovisual de 

Capacitación. 

Colabora con el .Jefe inmediato: en.·1-as ac;;tiviét8des propias del Departamento 

·"~. <.::- .:<· . . '• -..... .., 
En una Empresa_ MedÍ-~~~ ~{'..c~Ordlnador. d'e ~~p~ciia~?Íl ll~Vará _a '?abo, entre otras. las 

si9ui~·nt~~ .a6iividad·~~= 

Elaborar el progrSnj.?,. de· caJ:»aCitációÓ. -'• :. ; 
-._·..:_-,." 

--- ., .. - ·.-.:·,:.·:--·' ·>- - .; 
Realizar los trá~ite's ~nte la· Secretaria del °fr".'bajo en _la i~stancla correspondiente. 

Coordinar y presidlÍ.las reunlo~es de la Comisión Mixta. 

Participar com(). ~nstr:uct~r Interno cuando haya terr:ias de su dominio. 

Realizar las eValuaciones correspondientes de los cursos impartidos. 

Coordinar la organización de los eventos programados en la materia. 

E labor ... .- y hacer llegar las invitaciones a los participantes de un curso. 
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Preparar el material didáctico que se requiera para efectuar el evento. 

Presentar al Instructor cuando los cursos sean dentro de la Empresa. 

Llevar registros de asistencia y un registro individual de Capacitación. 

Coordinar la inscripción del personal de la Empresa a cursos externos. 

Mantener contacto con Instituciones capacitadoras. 

En una Empresa Pequeña, donde el jefe de Personal es un .. Hombre Orquesta .. , realizando 

actividades como contrataciones, despidos, controles, manejo del IMS, Nóminas, etc. tiene que 

llevar a cabo las funciones de Capacitación. las que comprenden toda las mencionadas con 

anterioridad. lo que representa una carga de trabajo considerable y que hace que se recurra a 

asesorla externa para ejecutar los trabajos necesarios en la materia, aunque solo se integren y 

registren los programas de Capacitación, cubriendo 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 Capacitación y Adiestramiento deben reunir 

una serie de requisitos que les permitan llevar a cabo, eficientemente, su función dentro de las 

Empresas. Una de las barreras que pueden encontrar, es la actitud negativa de la parte directiva 

de la Empresa cuando la Capacitación se convierte solo en promesa. Ante esta situación. los 

trabajadores asumen algunas actitudes como las que se describen a continuación: 15 

Expectante.- Cuando se da por vez primera un Curso de Capacitación, Ja gente manifiesta una 

actitud expectante (¿Qué va a pasar?, ¿De que se trata?). Por esto la Capacitación debe ser 

tanto efectiva como constante, que cubra esa inquietud por parte de los participantes, 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. Estarán al pendiente de la programación de un evento para 

conocer las listas de invitación. si el curso es atractivo o productivo, etc. 

1
' D1s1>0s1c1oncs Legales y Ad11111ustr.111vas referentes a 1a Capac11<1c1ó11 y Ad1estr.111uc11to. Follclo 2001. 

D1rccc1ón de C~1pac11.ac1ón y Produc11,·1dad, STPS 
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Convencidos.- Esta etapa es una de las más difíciles de alcanzar y de superar. ya que aunque 

parezca una falacia, aun a sabiendas de que para lograr un desarrollo integr-al en sus vidas, las 

mayorías no aceptan la Capacitación y Adiestramiento. 

Por lo tanto. los responsables en la materia deberán tener mucho cuidado al seleccionar a 

los participantes, el curso que se les impartirá, el contenido temático del mismo. para que al 

finalizar el evento salgan convencidos de la capacitación recibida y se conviertan automáticamente 

en auténticos promotores de la materia. 

Participativos.- Una vez que los participantes de los eventos están convencidos de la 

efectividad de la capacitación. querrán participar en la realización de alguno de ellos. bien sea 

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

Apartadores.- Esta serfa la última etapa. Primero fuimos de la expectación al interés y de éste 

al convencimiento y a la participación. para llegar, finalmente. a la aportación de sus 

conocimientos. es decir, querrán ahora ser ellos los Instructores de una materia que dominen. 

Las etapas enunciadas arriba representan el ideal que todo responsable de. Capacitación 

quisiera tener en la Empresa para la que labora. Difícilmente se alcanza este status, pero es labor 

del responsable en la materia el pugnar por conseguirlo. 

6.2. TÉCNICAS DE EJECUCIÓN DE LA CAPACITACIÓN. 16 

Los responsables de la función de Capacitación en las Empresas se:. pueden valer de 

diferentes técnicas de instrucción para lograr los objetivos est~blecldos en la materia. 

Debemos tener presente que mediante . una . enseñanza sistematizada se logrará el 

aprendizaje deseado. De esta manera. al de~enn.in~r ¡..;.:_·~~~~¡~ -,~--~tillzar~. de~endlente del evento. 

se deben tomar en cuenta los siguientes factores: 

Será conveniente considerar la posibilidad .. : :d~ Ü;';ü~'-~~··-·~-~a co~binación de técnicas con la 

finalidad de lograr nuestros objetivos y cuando asf lo requiera el evento. 

"' IB 
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Se deberá considerar el aspecto ·costo• para seleccionar aquella que eslé denlro de nuestro 

presupuesto. 

El aprendizaje estará destinado a influir sobre las diferentes manifestaciones del comport~miento 

humano. manifestaciones que los responsables de la Capacitación y adiestramiento deberán tener 

presentes para no equivocar la técnica a seguir de acuerdo al objetivo establecido. 

ÁREAS DE APRENDIZAJE. 

COGNOSCITIVO: 

Relativo al conocimiento y soluciones a problemas 

Complejos a través de información recibida. 

Influencia sobre la Alención, Memoria, Análisis, 

Abstracción y Reflexión. 

PSICOMOTOR: 

TÉCNICA. 

• Clases, Cursos breves. Conferencias, 

Lecturas Comentadas; DiscUsión 

Dir1gida, Diálogos Simultáneos, 

Corrillos, Tonnenta de Ideas. 

Instrucción Programada. 

Abarca aquellos aspectos de Habilidades y destrezas, todas aquellas actividades que el Individuo 

realiza y que son manifiestas. 

Técnicas: Demostración y Estudio de Casos. 

AFECTIVO: 

Comportamiento del Ser Humano que pued«'.l ser ~o~it.iy_o o r:'egativo hacia las personas o 

Empresa y que afedan el desempei\o en el tra~ajo.: 

. . . 
Técnicas: Juegos Vivenciales, Dramatización, Tormenta de l~eas; Estudio de Casos. 

Los medios son los caminos que se deben seguir dentro de la Empresa para llevar a ·erecto el 

Proceso de Capacitación. La selección de ellos depend~--de:·ros'"o-bj~ti\/O~:/q-iJe.'~f:_· Pr~tendan 
alcanzar. asl pues, la Capacitación y Adiestramiento. q~~. se· ·1rrip8·rt.a -·~~éÍÍá\~,ei-~f'~dividual o 

Colectiva. 

La Capacitación Colectiva es aquella que se Imparte a un· grU.Pc~:;·d~:--6.oí~b~rad.~r~s. con la 

finalidad de proporcionarles conocimientos, provocar el Intercambio de ideas, cambiar actitudes, 

descubrir elementos valiosos o, simplemente. para cubrir las necesidades especificas de un grupo 

o departamento. 
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La Capacitación Colecliva estará basada en la conformación de grupos con intereses afines o 

necesidades similares, delerminadas por los responsables del Departamento de Capacitación, 

mediante la detección de necesidades. la cual puede se.- por clasificación 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 trascripción mecanográfica. 

Atender llamadas telefónicas. 

Llevar el control del archivo. 

Como puede observarse, de acuerdo.-al 'puesto y funciones de trabajo de las 

Secretarias. se puede preparar un curso que satisfaga sus necesid8des, el que puede ser 

impartido colectivamente. 

A continuación se presenta· una ~.rev~,'.'eXp)icácló~ d.e · l~s' ~edÍ~S máS- uSuales para 

impartir Capacitación y Adiestramiento:_ 
.-·· 

ciases.- consisten en una eÓ~ei'.i~-~Za'.~S-1-st-er!iáúZ~da::_·_en· ~~S: c·ua1e¿_e1_ 1Ílstructor ~anifiésta sus 

conocimientos de al9una m~l"eri~'--~n·:e;p~~laii~>~-~·~íié'~~:f"~~~: d~~P~eSEt'nta·~·Íon~~- "c:;·~I~~- y -:~~ent~s 
formales. 

.;-:. ,-'- -· ;·-::-. -:: ~ ~'· . 

Cursos Breves.- listos forman p.árte dá alg~ -m"~-~ ;_genérico. es d~~·;r-¿n tema ·~~pecÍfic~ -~e una 

materia que es presentada por ei .instn.ÍctOr e-~ -un _tiem~~ rel~tiva",;,e~_te -~~rto." .- ·. 

Conferencias.- Se trata de reuniones de varias personas que escuch8n: frente a frente la 

información que otra persona proporciona. en este caso. el lnstÍuctor •. G.eneral,:.;,ente, al fi·nal de 

la conferencia, el auditorio puede hacer uso de la palabra a fin de E.clarar dudas o hácer 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 utilización de este medio, el Instructor proporciona material 

didáctico 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 participantes 

van marcando el ritmo de aprendizaje. 
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Discusión Dirigida.- Ésta técnica es muy útil, debido a que en su utilización se obtienen 

diferentes puntos de vista sobre un tema. El Instructor trata un tema especifico sobre el que 

plantea preguntas a todos los participantes, anotando cada una de las respuestas en el 

pizarrón, para llegar, posteriormente, a una o varias conclusiones. 

Diálogos Simultáneos.- En ésta técnica el Instructor plantea una serie de preguntas, las que se 

comentan y discuten simultáneamente por parejas de participantes, con la finalidad de llegar a 

una conclusión. 

Corrillos.- Ésta técnica consiste en integrar grupos, generalmente de 4 a 5 personas. las cuales 

conocen con anterioridad Jos 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 obtendrá una conclusión final. 

Tormenta de Ideas.- ésta técnica se lleva a cabo formando grupos, con la finalidad de que 

cada miembro manifieste sus ideas sobre algún planteamiento hecho por el Instructor, lo que 

resulta positivo porque estimula la participación y despierta el Interés y la creatividad. Una vez 

expresadas todas las ideas, se selecciona la mejor propuesta, lo que enriquece la Capacitación 

y Adiestramiento. 

Instrucción Programada.- Si hay un manejo correcto de ésta técnica en la Empresa, puede 

resultar de gran utilidad. de lo contrario, resultará un gran fracaso. Debe comprometerse al 

participante, cuando menos a llevar un seguimiento de la información que se presenta, ya que 

se trata de proporcionarte Información Impresa de una forTTia sistemática y ordenada, partiendo 

de un nivel inferior a uno superior, aplicándole un examen contenido en el propio material, lo 

mismo que las respuestas correctas, de tal manera que. si sus respuestas son acertadas. se le 

indicará que continúe, de lo contrario, se le hará saber su error. 

Demostración.- En la aplicación de ésta técnica se reúne a un grupo determinado de 

participantes para que observen como se ejecuta alguna operación. El Instructor resalta las 

ventajas de realizar correctamente la operación. Posteriormente todos los participantes la 

ejecutan y en su momento el Instructor les hace saber sus fallas. haciéndoles repetir la 

operación hasta su correcta ejecución. Este procedimiento es muy recomendable para 

desarrollar habilidad y destreza en ros trabajadores, principalmente en las actividades 

operativas. 
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Estudio de Casos.- En la utilización de éste medio, el Instructor describe el problema a t.-atar. 

presentándolo a un grupo detenninado. Lo estudian y proponen una serie de soluciones 

posibles, las que son discutidas para seleccionar la mejor de ellas . 

.Juegos Vivenciales.- En la utilización de ésta técnica. se emplea la competencia, a manera de 

juego, entre los participantes, buscando comprensión 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 relación de trabajo, lo que ayudará a lograr 

los objetivos particulares y Empresariales. 

Dramatización.- Consiste en la representación de situaciones hipotéticas o reales, buscando 

que la experiencia obtenida de esas situaciones. nos ayude a corregir errores y plantear 

soluciones, concluyendo con una discusión sobre las respuestas. El moderador. en éstas 

últimas dos técnicas, será el Instructor, quién logrará la participación equilibrada de 

trabajadores experimentados y jóvenes, a fin de que éstos últimos adquieran experiencia de 

aquellos que la tienen. 

6.3. RECURSOS. 

Para lograr el cumplimiento de los objetivos, requerimos de recursos, tanto humanos como 

materiales. Éstos últimos variarán de acuerdo a la capacidad económica de la Empresa, pero, 

considerando que la mayoria de las veces no se requiere de instrumentación complicada y costosa 

para realizar con éxito las activklades de Capacitación, pudiendo manejar apropiadamente un 

pizarrón o un rota folios para transmitir conocimientos. 

Los Recursos Humanos, tales como Instructores y Conferencistas, se pueden obtener dentro 

de la Empresa, previa preparación via Capacitación (Fonnación de Instructores). Es muy 

importante recordar que el Recurso Humano más valioso es la disposición y apoyo de los niveles 

directivos de la Empresa a realizar actividades en la materia, pues sin ese soporte los esfuerzos 

que se efectúan se pierden por falta de colaboración para la organización de los eventos. 

A continuación se enlistan algunos de los recursos materiales más comúnmente utilizados en 

materia de Capacitación y Adiestramiento. 

Equipo Audiovisual. 

Pizarrón. 

Rota folios. TESIS CON 
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Proyector de Cine. 

Retroproyector. 

Proyecior de Cuerpos Opacos 

Grabadora. 

Video casetera. 
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De igual manera el responsable del área de Capacitación proporcionará toda clase de 

material básico para los eventos a realizar. Éstas son algunas de las alternativas que pueden ser 

utilizadas como medios auxiliares para Impartir Capacitación y Adiestramiento por parte de los 

Instructores, de acuerdo al evento programado. Quizá no todas las Empresas cuenten con el 

Equipo Audiovisual citado, pero no podemos dejar de considerar la Importancia que reviste contar 

con él. independientemente del tipo de Empresa de que se trate, ya que esto nos ayudará a llevar 

eficientemente la función de Capacitación y Adiestramiento en la misma. 

Mención aparte merecen las Instalaciones para la Capacitación. Toda Empresa deberá 

realizar su máximo esfuerzo para contar con las instalaciones necesarias para llevar a cabo los 

eventos y que reúnan los requisitos mlnimos de iluminación. ventilación, limpieza, funcionalidad y 

el mobiliario apropiado. Lo anterior asegura una estancia agradable para los participantes y el 

Instructor. lo que trae consigo una mayor motivación y el logro del objetivo deseado. 
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CAPITULO VII. 

CONTROL DE LA CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO." 

Generalmente las Empresas establecen una serie de controles sobre Presupuestos, 

Producción, Materia Prima, Inventarios, Mobiliario y Equipo. etc., pero se olvidan de establecerlos 

sobre el elemento humano. perdiendo asl la oportunidad de conocer la actuación individual de sus 

miembros. 

En el área de Capacitación y Adiestramiento es poca la información que se tiene sobre la 

necesaria implantación de controles que permilan a la Empresa conocer los resultados logrados 

en la materia; si se alcanzaron los objetivos planteados parcial o totalmente o si se alcanzó más de 

lo esperado. de forma tal que, con la información 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 Capacitación y Adiestramiento provoca desviaciones del curso señalado. 

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 los recursos humanos y materiales 

que se utilizaron. Ante ésta situación, para que se realice cabalmente la función de Capacitación y 

Adiestramiento dentro de la Empresa. se deben delinear los controles necesarios para evaluar las 

acciones en la materia. 

MÉTODO PROPUESTO PARA EJECUTAR EL CONTROL DE CAPACITACIÓN. 

Que.· "Medición de los resultados actuales y pasados en relación con los esperados, ya sea 

lotal o parcialmente con el fin de corregir y establecer nuevos planes". 

"Recolección sistemática de datos. con la finalidad de conocer la realización de 

los planes". 

"Un conjunto de actividades que debe realizar el responsable de Capacitación. 

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 

evaluación o control sobre la Capacitación y Adiestramiento. es el .Jefe del área mencionada, 

pudiendo ser- el Gerente de Recursos Humanos, el .Jefe de Capacitación o el Coordinador de 

i· Hc~c~ Poncc Ag11s1in • ..l1/mmistr11cu)11,\/oderna. Ed11onnl L1111uso1·Noncga Ednorcs. f\.1C'.'l;iCo 2lH>O 
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Capacitación y ellos deberán elaborar un reporte sobre las actividades r-ealizadas Y los 

objetivos logrados. así como las desviaciones que se presentaron en el desarrollo del 

programa. 

Como.- Mediante el diseño de una serie de formas que nos permitan delectar las desviaciones 

o anomalias que se presenten durante o después del desarrollo del programa. Podemos 

mencionar, entre otros: Control de Cursos. Evaluación de Aprendizaje, Evaluación de 

Recursos, Control de Asistencias. Control de Programación de Cursos, Evaluación del 

lns1rucL·.r )" Evaluación de Cursos. Se puede recurrir también a la Aplicación de Exámenes de 

conocimientos sobre el curso pa.-a determinar el nivel del grupo antes del evento, durante y 

po5terior al mismo, con la finalidad de detectar el avance logrado y las modificaciones que 

presentó el participante. Como se puede apreciar, la evaluación 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 cumplió. 

Cuando.· Las evaluaciones o controles podrán 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 determinar cuales fueron las desviaciones que nos impidieron lograr 

nuestros objetivos, que medidas debemos aplicar para corregirlas, en que aspectos especificas 

-:-stamos fallando, pudiendo ser la coordinación, tos 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 función de Capacitación 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 Capacitación y Adiestramiento, el que 

deberá contar con una forma que contemple los siguientes elementos: 

1 .• Anotar el mes y año que cubra el infonne. 

2.· Se anotarán los cursos de acuerdo a sus fechas progresivas de realización. 

3.· Se registraran las fechas de iniciación y terminación de los cursos. Aquellos cursos 

que terminen después del mes que abarca el infonne, aparecerán al siguiente mes. 

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

5.· Se anotará el costo total que representa la realizació· .. 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, así como un suceso 

inesperado o un acontecimiento relevante. 

De lo anterior se desprende que el uso de estos controles. sobre el número de cursos que se 

han impartido por mes, debe de coincidir con los especificados en el programa de Capacitación ya 

elaborado. Lo mismo debe hacerse con las fechas de Iniciación y terminación de los cursos. 

El renglón de costo representa un control muy valioso, ya que nos mostrará objetivamente el 

gasto erogado en cada uno de los cursos, lo cual nos permH:irá analizar y comparar nuestras 

erogaciones contra el presupuesto original. SI uno de los objelivos es capacitar al total de 

trabajadores de todos los puestos y niveles, el ocuparse del registro de participantes y 

Departamentos nos será de gran utilidad, ya que al realizar el cómputo final, nos mostrará quienes 

y cuantos participaron en el periodo que comprende el programa. Todas las anomalías y hechos 

positivos y relevantes deben anotarse, ya que serán tomados en cuenta para futuros cursos y 

deben ser conocidos por la Comisión Mixta. 

7.2. EVALUACIÓN DEL APRENDIZAJE. 

Se deberá registrar en un fonnato la infonnación 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 Dirección General de Capacitación y Productividad. 

3.- Se anotarán los nombres de los Instructores Invitados, si los hubiere. asi como su 

registro en la Dirección de Capacitación y Productividad. 

4.- Anotar el periodo de realización y el área a que va destinado el curs~. 

5.- Registrar el nombre del participante en el curso. la calificación final obteiiida y su 

porcentaje de asistencia. 

6.- Abrir un especia para observaciones con el propósito de registrar errores o aciertos. asf 

como hechos sobresalientes durante el desarrollo del Cvento. 

7.- Esta infonnación se hará del conocimiento del lnstnidor y dé.lá Comisión Mixta a fin de 

recabar el visto bueno correspondiente, cumpliendo así con el aspecto legal de enterar de 

las actividades a la Comisión Correspondiente. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 



76 

El formato anterior resulta un elemento valioso para el .-esponsable 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 otro 

posterior al mismo, realizando una comparación de las calificaciones obtenidas y asl se estima 

cuantitativamente el aprendizaje logrado por- los participantes. 

Las calificaciones se obtendrán mediante aplicación de exámenes de conocimientos 

generales, de pruebas escritas u orales. de destrezas manuales (habilidades), actitudes personales 

anles, dentro y después del curso. Además los exámenes no debieran tener carácter aprobatorio o 

reprobatorio, sino buscar mejorar la efectividad del aprendizaje. propiciado por la auto-evaluación. 

7.3. EVALUACIÓN DE RECURSOS. 

Con éste ejercicio se pretende conocer el grado de influencia que tuvieron en el 

aprendizaje los elementos auxiliares de la Capacitación. Elementos como las Instalaciones, los 

Servicios, los Impresos, el Contenido del Curso. el Objetivo, las Aportaciones Temáticas, la 

Organización del Evento. el Horario y Jos materiales de Apoyo Visual. Corresponde evaluar éstos 

elementos a los participantes de cada evento, para que el responsable de la materia tenga un 

panorama completo sobre su desarrollo y determine cuantitativamente la influencia de cada uno de 

los factores. El cuestionario sera de carácter anónimo para facilitar las respuestas y se sugiere 

utilizar una escala de calificación practica y sencilla de comprender. 

La cuantificación e identificación de factores a mejorar, de acuerdo a las respuestas obtenidas 

puede obtenerse de fonna global, que resulta la más sencilla pero la más engañosa. Lo mejor es 

cuantificar parcialmente, es decir, promediar individualmente cada uno de los factores evaluados, 

de ésta fonna detectaremos y corregiremos aquellos que hayan obtenido los más bajos promedios. 

7.4. CONTROL DE ASISTENCIA Y PARTICIPACIÓN. 

Este control es de gran importancia. ya que al lmplementar1o podemos llevar estadfsticas 

individuales de asistencia y participación en los eventos de Capacitación y deberá de obse~ar los 

siguientes aspectos: 

1 .- Nombre del Curso. 

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

Dirección General de Capacitación 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 llevará a cabo el curso, así como el área a que va dirigido. 

s.- 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 Comisión Mixta para autentificar 

la infonnación. 

7.5. CONTROL DE PROGRAMACIÓN DE CURSOS. 

El siguiente control permite al responsable de la materia tener presentes los pormenores de 

cada evento y el establecimiento de planes sin lnteñerencias con otras actividades de los 

participantes, 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 del Curso. 

3.· Especificar el Objetivo deseado. 

4.- Nombre y número de participantes seleccionados. 

5.- La Duración en horas del curso y la fecha de su iniciación especificada en el programa de 

Capacitación. 

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

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

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

7.6. EVALUACIÓN DEL INSTRUCTOR. 

La evaluación del Instructor al finalizar un evento nos mostrará su actuación general en el 

desarrollo del curso. Una vez recabada la información se tabulará, a fin de poder identificar 

exactamente las fallas que tuvo y asf tomar las medidas correctivas necesarias para que no se 

repitan en futuros cursos. La tabulación 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 desarrollo. 

4.- Utiliza material didáctico constantemente, ocasionalmente o no lo utiliza. 

5.- Es muy puntual, llega tarde o falta a sus sesiones. 

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

7.- Su lenguaje fue apropiado, muy técnico o incomprensible. 

8.- Propició un clima de respeto y armonía, informal o de desorden. 

9.- Las dudas se resolvieron ampliamente. escuetamente o no se resolvieron. 

1 O.- Se cubrió el contenido del curso total o parcialmente y en que porcentaje. 
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De acuerdo a las repuestas obtenidas de los participantes se realiza la evaluación y se toman 

las medidas necesarias. buscando contar siempre con los mejores Instructores para cada curso o 

Programa de Capacitación. 

7.7. EVALUACIÓN DE CURSOS. 

Es esta una fonna sencilla para saber si los cursos están logrando el objetivo deseado, es 

decir, que ayuden a los trabajadores a desarrollar eficientemente su puesto de trabajo. Servirá a 

los responsables del Área de Capacitación como herramienta para tomar las medidas correctivas 

en la selección 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 ayudarán a los responsables de la Capacitación 

a orientar de una mejor fonna el Programa de Capacitación, buscando alcanzar los objetivos 

deseados y sin mayores desviaciones de la ruta trazada, puesto que al no contar con control que 

nos permita verificar fa eficacia de la Capacitación, 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, aún impartiendo Capacitación y Adiestramiento, estaremos en la misma 

posición que aquellas Empresas que no invirtieron en nada. 

Para conocer lo positivos o negativos que han resultado los cursos Impartidos, se deben 

formular preguntas como las siguientes: 

1 .- ¿Conocía usted el objetivo y el contenido temático del curso, lo conocia parcialmente o lo 

desconocía? 

2.- ¿El curso cumplió los objetivos total, parcialmente o no los cumplió? 

3.- ¿El curso cubrió sus expectativas, despertó su Interés o no le resultó útil? 

4.- ¿Los conocimientos adquiridos son aplicables en su trabajo total, parcialmente o no son 

aplicables? 

5.- Comente aspectos relevantes (positivos o negativos), sobre el curso. 
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CAPITULO VIII. 

CASOS. 

8.1. JUSTIFICACIÓN. 

El presente capítulo tiene como finalidad mostrar al lector de éste trabajo, la situación 

prevaleciente en nuestro pais en materia de desempleo y subempleo en que viven los millares de 

adultos mayores de 35 años que por una u otra razón, han dejado de formar parte de la planta 

productiva formal en México y que, impulsados por su necesidad optan por la militancia en la 

llamada .. economía rnforrnal", lo que imphca 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 

mayontanamente joven en su población, entre otras razones, aquellos adultos mayores de la edad 

antes mencionada, se ven marginados por la preferencia o discriminación, si se prefiere, que 

muestran los empresarios al establecer sus politicas de Selección 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 años como máximo. con lo que se elimina de tajo 

toda posibilidad de empleo a quienes superan esa edad. sin importar que el solicitante cubra con 

creces los requerimientos sobre conocimientos, experiencia, capacidad, idioma, etc., por lo que los 

rechazados por cuestiones de edad mayor son considerados como desahuciados para el sistema 

laboral mexicano por esa sola razón, algo que no sucede en paises como Japón 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 Capacitación los dos primeros y con la Integración de las Comisiones Mixtas de 

Capacitación y Adiestramiento el Ultimo, ofrecen a aquellas personas deseosas de apor1ar sus 

conocimientos y experiencias a la formación de nuevas generaciones eficientes y productivas, bien 

sea como Instructores Externos Independientes o como integrantes de las Comisiones Mixtas de 

Capacitación, las que debian ser. según la Ley Federal del Trabajo, en sus inicios, TRIPARTITAS. 

es decir, debían ser integradas por los representantes de los TRABAJADORES. por los 

representantes de Ja EMPRESA y por los representantes de la DIRECCIÓN GENERAL DE 

CAPACITACIÓN Y PRODUCTIVIDAD de la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, composición 

que en la práctica no se ha dado, ya que actualmente las Comisiones se integran únicamente por 

representantes de los Trabajadores y de las Empresas. situación que permite todo tipo de 

irregularidades en el cumplimiento de los Planes y Programas de Capacitación y despoja de 

oportu .... •dades de empleo digno y productivo a infinidad de personas que pudieran adherirse. 

nuevamente. a la Economia Formal del país y contribuir a mejorar los niveles de calidad en la 
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producción de bienes y servicios de las empresas, asf como mejorar sus propias condiciones de 

vida, tanto en lo material. como en lo intelectual y espiritual, sintiéndose útiles 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 Informática), la población 

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

ESTADISTICAS SOCIODEMOGRÁFICAS 

TASA DE DESEMPLEO ABIERTO SEGÚN GRUPO DE EDAD Y SEXO, 1990·2001 (Por ciento) 
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NOTA; 

a/ 

b/ 

el 

d/ 

el 

ti 

g/ 

h/ 

FUENTE: 

8.2.1. COMENTARIOS: 

Como puede apreciarse en la gráfica anterior. en las columnas de 35 a 44 años y de 45 o 

más, la tendencia va de menos a más. alcanzando su climax en 1995, debido al tristemente 

célebre .. error del 94·. A partir de ese año, las tasas de desempleo fueron disminuyendo hasta 

1999, ano en el que. nuevamente, se reinicia la escalada de desempleo abierto, como lo Indica la 

tabla del INEGI. Es importante mencionar que las cifras anteriores se obtienen por encuestas, en 

donde es dificil precisar si ra persona encuestada responde con sinceridad a la pregunta sobre su 

actividad económica. Pueden autodenominarse trabajadores independientes, comerciantes o de 

cualquier fonna aquellas personas que viven de la llamada "'economía infonnal" y de ese gran total. 

a los que llamaríamos subempleados, podriamos encontrar a decenas de millares de hombres y 

mujeres que, habiendo cursado estudios de nivel superior, ahora se desempeMan como 

vendedores al menudeo. taxistas, microbuseros, comerciantes en la via pública, taqueras o, en el 

mejor de los casos, microempresarios de bajos ingresos, pero con una caracteristica común: NO 

ejercen la can-era profesional que algún 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 años de edad, encuentran obstáculos insalvables para lograr colocarse en un 

ambiente laboral cada vez mas competido, con criterios de selección cada vez más rigurosos y que 

dan abierta preferencia a Jos aspirantes jóvenes. sin importar la experiencia, conocimientos y 

desarrollo profesional de las personas mayores. 
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Siendo la población económicamente activa de nuestro pals, alrededor de 20 millones de 

personas de edades que van desde los 18 a los 65 ar'\os, en la economla formal, es alarmante 

contemplar porcentajes que muestran casi un millón de personas sin empleo en los últimos años y 

que han rebasado la "edad crítica"' de 35 ai'los de edad. 



Subsecretaria de Capacitación, Productividad y Empleo: Dirección General de Empleo 

Resumen de atendidu> ¡ colocados 
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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, 

ap,-oximadamenle, de ros aspirantes a obtener un empleo, logran colocarse, siendo en su inmensa 

mayoria, personas menores de 35 años, el resto, los de 35 a 65 años no tienen cabida en el 

mercado laboral formal. Es cierto que la demanda es muy alta en comparación con la oferta de 

trabajo, que solo los más preparados son seleccionados. pero, las est,-ategias del Gobierno 

Federal no contemplan aprovechar los conocimientos y experiencias de los mayores de 35 años de 

edad. El emplearlos como Instructores Externos, Inspectores o Asesores en la STPS sería una 

buena alternativa para abalir las tasas de desempleo y subempleo del país. Otra alternativa seria 

la del trabajo Académico. en donde podrían aprovecharse los conocimientos adquiridos por Jos 

desempleados con estudios profesionales. poniéndolos al servicio de las nuevas generaciones. 

Es importanle observar en la tabla anterior. en Jos llamados Servicios de Vinculación ( Chambatel. 

Chambanet y las Ferias de Empleo), ras pocas ofertas de trabajo que se hacen, se refieren a 

puestos de lamas baja jerarquía dentro de las organizaciones y con salarios que no satisfacen las 

expectativas de los solicitantes, por muy bajas que éstas sean y que los requisitos a cubrir por los 

solicitantes encuentran el obstáculo de la edad, principalmente, pero se agrega en forma por 

demás 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 idóneo para tal vacante. 

8.3. CASOS. 

8.3. 1. ANTONIO MANCILLA.- Titulado como Licenciado en Administración y Licenciado en Contadurfa en 

fa UNAM. • con experiencia laboral a nivel gerencial en diferentes empresas trasnacionales, al 

cumplir 39 anos de edad. Antonio se vio repentinamente sin empleo. Emprendió un negocio de 

distribución de papel al mayoreo y menudeo con regulares resultados financieros que, sin 

embargo, no le permitían satisfacer las necesidades familiares cada vez más crecientes, por lo que 

optó por obtener su registro como Instructor Externo ante la S.T.P.S .• actividad que le pennitió 

transmitir sus conocimientos y experiencias a incontables asistentes a los Cursos de Capacitación 

que impartió y que además, ya como Instructor. tuvo la oportunidad de descubrir una nueva 

vocación en su vida: La de la Ensenanza. En la actualidad se desempeña exitosamente como 

Profesor en diversas Instituciones Educativas de Nivel Superior, habiendo realizado estudios de 

Posgrado. lo que le ha permitido estabilizarse económicamente y, sobre todo, sentirse útil y 

productivo a Ja edad de 57 años. 
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8.3.2. RAÚL BUENDIA.- Licenciado en Administracíón porra UNAM, ocupó puestos gerenciales y a nivel 

de Dirección en diíerentes empresas. actuafmenle subempleado. impartiendo soJo una materia en 

una Institución Educativa de Nivel Superior. subarrendando una pequeña Empresa de su 

propiedad, sus ingresos mensuales son insuficientes para mantener su nivel de vida. po.- lo que 

busca afanosamente. sin éxito, una colocación en el mercado de trabajo. La razón de su aparente 

fracaso: cuenta con 51 arlas de edad y, no obstante su inmejorable hoja de servicios, la que 

observa estabilidad. eficiencia y un constante desarrollo profesional, además de preparación y 

experiencia comprobadas, su edad parece un obstáculo insalvable. Ha obtenido su registro como 

Instructor Externo Independiente ante la STPS e impartido diferentes Cursos de Capacitación que 

le permiten continuar optimista con respecto a su futuro. 

8.3.3. GERARDO GALICIA.- También Licenciado en Administración por la 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 situación económica. Sus 

ingresos provienen de un modesto empleo 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 ai'ios de 

edad. Ante ésta situación, sus pasos Jo encaminan a superarse académicamente tratando de 

volcar sus conocimientos a las nuevas generaciones mediante la Instrucción Especializada vfa 

Cursos de Capacitación. 

8.3.4. FERNANDO CUREÑO.- Licenciado en Economia por el IPN. Director de Estadistica y 

Administración de Ventas en Industrias Paraestatales, entre otras, se encontró de pronto en el 

desempleo, por lo que, de acuerdo a su experiencia laboral, ha recorrido un buen nümero de 

empresas desempeñándose como Vendedor de diversos productos, sin encontrar hasta hoy, la 

vela que le pennila readquirir el nivel de vida que acostumbra. Se ha vuelto inestable. laboralmente 

hablando, además de padecer estrecheces económicas que, aunadas a otras necesidades 

insatisfechas, han repercutido en su vida familiar. tornándolo pesimista en grado sumo y sin 

ninguna esperanza de mejorar su situación. 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 

años. El alivio a su situación llega cuando inicia labores docentes e impartiendo Cursos para 

diferentes empresas como Asesor y Capacitador de Ja S.T.P.S. 
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8.3.5. SERGIO RAVEL.- Licenciado en Administración, egresado de la UNAM. con experiencia laboral a 

nivel gerencial en empresas de iniciativa privada. nacionales y trasnacionales. Con la ilusión de 

desarrollarse profesional y económicamente, decidió independizarse y establecer su propia 

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

cambiante situación del mercado que escogió para triunfar, sin lograrto y con serlos problemas 

económicos. busca volver al mercado de trabajo de donde alguna vez salió, con los siguientes 

resultados: Los perfiles de los escasos puestos vacantes que existen en las diferentes fuentes de 

empleo. muestran un obstáculo insalvable para él y para millares de desempleados y 

subempleados: La Edad requerida es de personas NO MAYORES DE 35 AÑOS. 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 Capacitación. se allega 

recursos para vivir tranquilamente. actividad que compagina impartiendo cátedra en Instituciones 

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

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

en un futuro cercano, contribuirán al desarrollo del país. De esta manera Sergio ha encontrado un 

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

8.3.6. .JOSÉ GAEL.- Estudió hasta sexto 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 Ja escasez de oportunidades para una persona de sus características y 

vocación, decide independizarse y dedicarse a la crianza y engorda de ganado ovino. porcino y 

caprino. El poco capital con que contaba y una aguda epidemia acabaron con sus ilusiones. Ahora. 

con 49 años de edad. es un hombre que busca empleo sin éxito y que se gana la vida realizando 

pequeños negocios que le permiten subsistir. No abandona su idea de concluir su carrera de 

Veterinario y ejercer en su residencia provinciana, aunque los obstáculos a superar parezcan 

insuperables. Mientras tanto, se ha ocupado como Asesor en Técnicas de Reproducción y Engorda 

de Ganado, respaldado por Ja SAGAR de la localidad. 

8.3.7. FIDEL GUTIÉRREZ.- Ingeniero Quimico egresado de la UAM, antiguo empleado a nivel ejecutivo 

en empresa pública, en el ramo de la Ecologia, como muchos otros, pierde su empleo y, a sus 38 

años de edad, sufre en el desespero de no lograr colocarse acorde a sus conocimientos y 

experiencia laboral en el campo ecológico. A pesar de sus múltiples esfuerzos, la edad es su más 

serio adversario. Se sostiene económicamente gracias a diferentes trabajos de asesoria ambiental 

en algunos municipios 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 algún contrato laboral y a capacitarse de la mejor manera posible a fin de ser compelitivo 
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Mientras lanto el subempleo es su acompañante. Sin embargo su trabajo como Asesor le permite 

mantenerse actualizado y. sobre todo, contribuir en contra del deterioro ambiental. 

8.3.8. ADRJANA HERRERA.- Egresada de ra UNAM como Licenciada en Administración y con 35 años 

de edad, divorciada y con dos hijos pequeños, retirada de la vida laboral fonnal luego de su 

matrimonio, presta sus servicios como encargada de la administración de un pequeno negocio 

p..-opiedad de un familiar suyo. El mercado laboral la ha rechazado en incontables ocasiones por 

razones de edad, a pesar de su experiencia. Ac1ualmente tramita su titulación a sabiendas de que 

solo la preparación y la capacitación podrian esclarecer su futuro incierto. Con experiencia en 

crédito y cobranza. cuentas por pagar y administración de personal, persiste en encontrar un 

empleo justo y relribuyente que le pe""ita solventar los gastos de educación de sus hijos. También 

encontró que la impartición de Cursos como Instructora Externa Independiente de la STPS le abría 

Ja puerta para la solución de sus conflictos. 

8.3.9. PIEDAD CASTILLO.- Licenciada en Contaduría de la UNAM, especializada en aspectos fiscales, 

con trayectoria de servicio en importantes empresas de Iniciativa privada, Juego de sufrir por Ja 

quiebra de la última empresa en que trabajó, se ha visto obligada a tornar empleos por honorarios, 

con sueldos que apenas le dan para sobrevivir, trata de nivelar sus Ingresos llevando la 

contabilidad a pequeños negocios. Asidua por necesidad a capacitación constante por el 

cambiante asunto fiscal en nuestro país, es una verdadera experta en su trabajo (asf lo demuestra 

su hoja de servicios a nivel gerencial y de contralorfa), sin embargo tiene una gran desventaja: es 

mayor de 45 años. 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 10 que se siente discriminada 

al no recibir oportunidades de demostrar su real valfa solo por su edad. La opción que le permitió 

sobreponerse a su dificil situación fue la de iniciar actividades en una Empresa de Capacitación, 

corno Instructora de Cursos de Actualización Fiscal, lo que le abrió las puertas hacia el mundo de 

la Enseñanza y la Capacitación. 

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

experiencia laboral en empresas de la iniciativa privada y pública, se desempeña ahora como 

negociante en la compra y venta de refacciones automotrices, luego de ocupar puestos de buen 

mvel debido a su capacidad. Su actual fonna de vida le permite subsistir. pero sin mayores 

aspiraciones económicas o profesionales. Por razones de salud se ha instalado en una ciudad 

peC' 11eña de provincia y su esposa (Licenciada en Derecho) tampoco ejerce su profesión por 

dedicarse al cuidado de sus hijos y esposo. Ellos cuentan actualmente con 48 años de edad, lo 
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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 años. No 

obstante, en el desempeño de actividades Académicas y Profesionales como Asesor 

Administrativo y Contable, avalado por la S.T.P.S. ha encontrado la forma de sentirse útil Y 

revaluado en su vida profesional y personal. 

8.4. COMENTARIOS. 

Los casos anteriores serían solo una pequeña muestra de lo que sucede con decenas de 

millares de egresados de Instituciones de Educación Superior que, al verse privados de sus 

empleos o por fatta de oportunidades reales de demostrar su valía o por simples desviaciones en 

sus vidas personales, abandonan en mercado laboral para el que se habian preparado y van a 

parar al "mercado lnfonnar de la economía. Es verdad que algunos se convierten en prósperos 

empresarios o en hombres de negocios; otros alcanzan altos puestos ejecutivos trabajando para 

empresas de iniciativa pública o privada, algunos mas prosiguen su preparación académica. se 

especializan con estudios de posgrado y triunfan en todos los aspectos de la vida. pero siempre 

serán los menos. La gran mayorfa ven truncados sus estudios y sus deseos de autorrealización, 

según la opinión de A. Maslow18
, al no alcanzar a satisfacer sus necesidades primarias. En los 

casos descritos arriba observamos que algunos de elfos encuentran un camino no vislumbrado con 

anterioridad y emprenden Ja lucha por esa nueva senda. Tuvieron una nueva visión respecto a sus 

objetivos personales y con seguridad dejarán de ser y de sentirse subempleados o, en el peor de 

los casos. desempleados. Aportarán valiosas experiencias a las nuevas generaciones del pais y 

los años últimos de sus vidas seran compensados con la satisfacción de saberse útiles, tanto a la 

humanidad como a sí mismos. Pero la mayoría de ellos, personas ahora mayores de 35 años, 

engrosaran las cada vez más grandes mas 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 país 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 más escasas y en situaciones como ésta la selección del personal es cada dfa más 

cuidadosa. Porque muchos de ellos han olvidado los anhelos que tuvieron cuando eran jóvenes y 

se han conformado con lo poco que tienen. 

Es por ello que los gobiernos Federal, estatal y Municipal debieran de ocuparse en cumplir con 

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

EMPLEO- CAPACITACIÓN-PRODUCTIVIDAD, frase muy hecha por parte de las autoridades de la 

11
' l\foslow Abrah;un. La Pstcologia del Ser. Editorial Van Nos1rand. U.S A ~-------------...., 
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Secretarfa del Trabajo y Previsión Social. cuando en la práctica sabemos del cada vez más 

creciente número de desempleados que deambulan solicitando un trabajo estable y remunerador. 

Que los planes de Capacitación 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 

capacilación constante, mucho menos puede haber productividad. El circulo se ha viciado y será 

dificil hmp1arlo. Existen millares de personas deseosas de una oportunidad de empleo digno. bien 

sea dedicados a la enseñanza o a la capacitación. Se puede devolver a las personas mayores de 

edad Ja 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 implementa.­

el modelo de Comisiones Mixtas T.-ipartilas de Capacitación puede ser la solución la Di.-ección 

General de Capacitación y Productividad de la Secretaria del Trabajo el medio para lograrlo. 
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CONCLUSIONES. 

1.- La función de capacitación en la mayoría de las Organizaciones_ no s~ cu~ple cabalmente, 

se pretende cubrir únicamente el aspecto legal descuidando la responsabliidad moral y de 

conciencia sobre la importancia de este aspecto. 

2.- La mayoria de las Organizaciones cuentan con una Comisión Mixta; pero c:tebldo a tc:-ctor~s 

como el desinterés, la apatía de los empresarios, la tibieza de Jos trabajadores al no exigir sus 

derechos. los recortes presupuestales derivados de ra situación económiCa del país, etc. Las 

Comisiones Mixtas no cumplen con su vital función. 

3.- La Dirección General de Capacitación y Productividad debiera implementar una serie de 

conlroles mas efedivos, a fin de verificar, evaluar y dar seguimiento objetivamente a Jos Planes y 

Programas de Capacitación ronnulados por las empresas. 

4.- Para cumplir en su totalidad con los Planes formulados, basta con el equipo más elemental 

de parte de las empresas, asf como el apoyo decidido por parte de los directivos y de Jos Recursos 

Humanos participantes. No se requieren erogaciones costosas para alcanzar buenos resultados. 

5.- La Capacitación vale más de lo que cuesta y al utilizar los medios disponibles de acuerdo a 

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

6.- Las empresas deberían prestar mas atención al desarrollo de sus Recursos Humanos, 

conociendo la trayectoria individual de sus colaboradores para poder detectar a aquellos con 

potencial para desarrollarse en la Organización. 

7 .- Conociendo los resultados obtenidos mediante, controles estrictos. se Identifican las fallas y 

se da seguimiento a través de Capacitación especifica. 

8.- La Capacitación y la Productividad son herramientas que otorgan a las Organi:Zaciones' y a 

sus Recursos Humanos un alto grado de competitividad en un mercado cada vez más exigente, no 

..es solamente una obligación legal de las empresas. 

9.- La Capacitación como función empresarial requiere de personal especializado y experto en 

diferentes actividades. Las personas mayores de 35 años 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 

Capacilación que permilan a las personas mayores a 35 años emplearse nuevamente en el 

mercado laboral y en la economia formal del pais. 

11.- Las Organizaciones del pais. tanto Públicas como Privadas. asi como el gobierno Federal 

debieran vitalizar el circulo Empleo- Capacilación- PrOductividad, creando fuentes de empleo para 

los mayores de 35 años que aportarian la Capacitación a las nuevas generaciones y éstas serían 

cada vez más productivas y eficientes en pro de un mejor desarrollo personal, empresarial Y 

nacional. 

12.- Nuestro país debiera devolver el respeto. dignidad y jerarquía que reciben las personas 

mayores en otros paises y no discriminarlos nl desahuclarlos por el simple hecho de rebasar la 

frontera de Jos 35 años de edad. 
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