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INTRODUCCION

El presente trabajo trata scbre los programas de becas de capacitacidn para trabajadores
desempleados { PROBECAT ), servicio proporcionado a través de ias delegaciones politicas en
el D.F. y por los servicios estatales de empleo en el interior de Ja Republica, como una medida
para abatir el desempleo, estos cursos consisten en 2 0 3 meses de preparacion técnica en -
diversos oficios, tiempo en el cual a las personas que se capacitan se les proporciona una ayuda
econdémica durante el mismo.

Aunque ya se ha hablado mucho de capacitacion, siempre sera necesario el estar actualizado
dada la modernizacion econdmica, el avance cientifico y tecnologico y en si el entorno en que
vive nuestro pais como consecuencia de la crisis.

SE ELIGIO ESTE TEMA CON DOS PROPOSITOS:

L. Por el hecho de ser un desempleado mas como consecuencia de la crisis econdmica que
agobia nuestro pais y per la necesidad de tomar unc de estos cursos (ver diploma en
apéndice estadistico), principalmente por la ayuda econdmica que brindan y ance la
imposibilidad de poder conseguir empleo por ser mayor de 35 afios, ( limite de edad que
ponen la mayoria de los lugares donde requieren personal ).

2. Con el fin de extraer toda la informacion necesaria, mas veraz y representativa referente al
tema objeto de nuestro estudio, y asi de esta manera realizar este trabajo con apego z la
realidad existente y dentro de un marco tedrico - practico.

En el desarrollo de este trabajo veremos la importancia que ha tenido y tienen la capaciltacion
en México, sobre todo en la actualidad, la perspectiva de la misma ante los cambios constantes
que inciden directamente en el ambito de nuestro pais, haciendo énfasis en lo referente al
empleo, desempleo analizando lo que nos dice la logica formal empleada por las autoridades de
nuestro pais.

La Subdireccién de Empleo Capacitacion y Adiestramiento integra anualmente un informe
estadistico, donde se manifiesta el impacto global de este servicio, que cada delegacion da,
como una alternativa a la solucion del desempleo, pero sabemos muy bien lo que significan los
informes oficiales y que una de las grandes dificultases que afrontan las organizaciones,
particularmente, en el sector piblico, es el referente a su eficiencia su eficacia y su racionalidad.

Por ello es indispensable conocer las condiciones especificas del actuar de estas organizaciones,
su estructura organizativa y todo lo referente a la administracion de las mismas, con el criterio
de detectar las diferencias y desajustes en su organizacion.



Para fin de nuestro estudio escogimos la delegacion Gustavo A. Madero, con la finalidad de
proporcionar un panorama mas concreto y objetivo de nuestro trabajo a realizar, basandose en
el analisis de campo a través de las encuestas realizadas a los alumnos y egresados de los
diferentes cursos, asi como de un estudio tedrico de los procedimientos que se realizan dentro
del proceso de capacitacion.

Por todo lo anteriormente descrito, en este trabajo, haremos referencia a los programas de
becas PROBECAT, teniendo como objetivos:

o Conocer el impacto real que tienen estos cursos en la poblacion desempleada, en los
trabajadores desplazados y en los jovenes que por su edad llegaron al punto de requerir
un trabajo remunerado.

® Analizar su estructura organizativa y si el modelo de instruccion, cumple con sus
objetivos.

e Conocer si los cursos de capacitacién para el AUTO-EMPLEO, que van dirigidos a la
poblacién con o sin experiencia laboral, abaten verdaderamente el desempleo o si
solamente corresponden a una estructura burocratica y jerérquica, indiferente a la
satisfaccion y desarrollo personal de quienes lo solicitan.

e Esimportante resaltar antes de entrar al andlisis, que el conjunto de este trabajo, ademas
de ser un intento limitado, para reflexionar sobre que tipo de capacitacion nos esta
dando el Estado a través de las Delegaciones, también esto constituya un aporte
destinado a estimular el interés de aquellos abocados a la capacitacion para investigar
mas sobre el tema y para quienes desean que el progreso de Meéxico llegue
verdaderamente a las clases m4s necesitadas.

LA DISTRIBUCION DE LOS TEMAS EN ESTE TRABAJO ES EL SIGUIENTE:

En el Capitulo I, veremos dentro del marco teorico algunas definiciones de educacién en
general, esperando con ello comprender mejor la diferenciacion de los términos empleados en
este trabajo; veremos por gjemplo: educacién no formal, entrenamiento y desarrollo,
capacitacion, adiestramiento y formacion, asi como también organizacién y estructura
organizacional y por ultimo los fundamentos teorico-metodologicos para el diagnéstico
administrativo.

En el Capitulo I1, veremos dentro del marco contextual: lo referente al empleo y desempleo, la
poblacién ecoémicamente activa segun los datos proporcionados por el Instituto Nacional de
Estadistica Geografia e Informatica (INEGI ) y por la Subdireccion de Empleo Capacitacion y
Adiestramiento, asi como de otras fuentes, también veremos el crecimiento de la poblacién



mexicana y el fendmeno de la migracion ya que es una consecuencia directa dei desemplec, y
por ultimo veremos algunos indicadores relevantes al respecto.

En el Capitulo TIT se exponen los conceptos, tipos y bases legales de la capacitacion, lo que
establece la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos y la Ley Federal del
Trabajo en cuanto a capacitacion se refiere, es decir, las principales leyes que rigen los dereches
y obligaciones de la capacitacion en México. El seguimiento que tiene la Secretaria de trabajo v
Prevision Social ( S.T.P.S. ) asi como de donde se desprende PROBECAT.

En el Capitulo IV, se expone lo que es el programa de becas de capacitacion para trabajadores
desempleados PROBECAT sus antecedentes, el entorno iegal, planes, programas y objetivos,
su estructura organizativa, la programacion y modalidades de sus cursos y de que manera a
través de éstos se logra abatir el desempleo.

Finalmente en el Capitulo V, veremos el impactc real de la capacitacion sobre la poblacion, las
razones principales por las que consideramos que el proceso de capacitacion en su modalidad
de auto - empleo, no alcanza los objetivos que contempla, motivos por los cuales partiendo de
los conocimientos adquiridos en la licenciatura de administracion educativa y con base al
analisis, haremos las propuestas que consideramos necesarias para mejorar la estructura
organizativa y el mejor aprovechamierto de los recursos humanos y asi de esta manera lograr
que el proceso de capacitacién con un seguimiento adecuado logre mejorar la calidad y
efectividad, de su aplicacion. '

Por ultime, tendremos las conclusiones y la bibliografia asi como un anexo.

A



CAPITULO I
EDUCACION Y CAPACITACION

Uno de los grandes problemas que enfrenta la mayoria de los paises en el mundo entero es el
desempleo, consecuencia entre otras causas, de la falta de valores €ticos y morales de una clase
en el poder que cada dia oprime mas a las clases mas necesitadas,

Para la mayoria de los seres humanos, el derecho a aprender se ve restringido por la urgencia
de satisfacer sus necesidades mas elementales.

Los pobres siempre han sido socialmente impotentes, de ahi que tengan que apoyarse cada vez
mas en la atencion y cuidado institucionales, aunque esto conlleve también a la impotencia
psicoldgica, es decir la incapacidad de valerse por si mismos.

La pobreza moderna conjuga la pérdida del poder sobre las circunstancias, con una pérdida de
la potencia personal y esto es porque a cada necesidad simple de las sociedades pobres siempre
hay una respuesta institucional que permite la invencion de una nueva clase de pobres y una
nueva definicién de la pobreza: la pobreza modernizada, originada por el desarrollo econdmico
y el consumo competitivo.

La burocracia del " bienestar social " tiene un monopolio, profesional, politico y financiero
sobre la imaginacién social fijando normas sobre qué es valedero y qué es factible,, este
monopolio esta en la raices de la modernizacién de la pobreza y ésta no solamente se da en
México, es un fendmeno mundial.

La institucionalizacién de los valores ha conducido a la contaminacion fisica, a la polarizacion
social y a la impotencia psicolégica dando como resultado una degradacion global.

Desde principios de esta década el despido masivo de cientos de trabajadores, obreros,
empleados de las distintas ramas de la industria, la quiebra de pequefias y medianas empresas y
el surgimiento de otras como consecuencia del tratado de libre comercio ( TLC ), el descaro y
continuos fraudes de una élite en el poder que ha endeudado cada dia mas al pais y la gran
cantidad de ciudadanos sin empleo, ha provocado que la actividad de capacitar y adiestrar
adquiera mayor relevancia, y si a esto Je agregamos ¢l avance tecnolégico, parece ser que no
hay alternativa, los pobres nos vemos en la necesidad de recurrir a la ayuda institucionalizada
aceptando la capacitacion que las Delegaciones Politicas del Departamento del Distrito Federal
(D.DF.) ofrecen a través de los Programas de Becas de Capacitaciéon para Trabajadores
Desempleados ( PROBECAT ) esperando con esta preparacion técnica tener una opcién a
mejor forma de vida, pero aceptandola principalmente por la ayuda econdmica que estos
organismos burocraticos del estado brindan, aunque en realidad dicha capacitacion sea
deficiente y la ayuda econdmica solo alcance para gastos de transporte.



El estudio de las caracteristicas sccicdemograficas que privan en cada delegacion politica, su
entorno econdémico e infraestructura asi como la pobreza extrema de la mayoria de la
poblacion, hace que el estado pretenda que las acciones de capacitacion para el trabaje a través
de PROBECAT, sean de beneficio para las personas desempleadas y satisfacer en parte a los
requerimientos que el avance tecnologico exige, pero cabria aqui preguntar, ; Es nada mas
capacitacion lo que se requiere ? '

El problema es mas grave de lo que parece ser, es cierto que se necesita mayor atencion a la
capacitacion para y en el trabajo, para ello se requiere de personal altamente preparado, para
que a traves de la estructuracion de una adecuada planeacion en la elaboracién de proyectos de
capacitacion, reentrenamiento y reconversion de la mano de obra, se beneficie a la sociedad en
su conjunto., No hay que olvidar que la realidad nos muestra que hay obreros y empleados
calificados en su ramo, con edades airededor de 40 afios, que se quedaron sin empleo y que
esta fuerza de trabajo desplazada, si se capacita, no requiere de mucho tiempo para ello y
aunque asi fuera después de haberse capacitado solo unos cuantos logran nuevos puestos de
trabajo.

Y aqui cabria hacer otra pregunta, ; Esta gente con experiencia en su ramo y con edades que
oscila entre 40 y 45 afios, después de capacitarse en verdad encuentra trabajo?

Otra realidad indiscutible es que, tanto la industria como Ios grandes establecimientos
comerciales, generalmente contratan personas que no necesitan una gran calificacidn, sino sélo
juventud, de ahi que la mejor carta de presentacién para conseguir empleo sea tener de 20 a 25
afios de edad.

Por otra parte, no debemos pensar en que la escasez de empleos sean solamente por un
problema demografico, aqui cabe hacer otra pregunta: ; Y la generacion de empleos?

Mexico, en su Constitucién Politica, en el ARTICULO 3°, tiene bien definida su filosofia
educativa, pero la dinimica de los hechos obliga a actualizar de manera permanente criterios,
contenidos y métodos, a través de los cuales cada generacion transmite a la que sigue sus
conceptos y sus conocimientos sobre el sentido de la vida del hombre. '

En la educacion, esta la clave de la calidad de la vida. Con ella se inicia el proceso que lleva al
individuo a la riqueza o a la pobreza, a la participacion social o a la marginacion a la libertad o
a la dependencia.

La educacién mexicana de nuestros dias tiene como caracteristica sobresaliente, la
extraordinaria dimension y complejidad de sus servicios, la ensefianza técnica se diversifica y la
amplia con distintas vertientes de! desarrolio econémico, pero la educacion no solamente se da
en forma escolarizada, es también la preparacion para la vida de todo ser humano y ésta inicia
en el hogar. El individuo recibe la influencia de las instancias sociales que vive, y modifica o
enriquece su conducta segin el grupo al que pertenezca, pero principalmente dependiendo del

Pl
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nivel de conciencia adquirido, ya que el nifio desde ¢l inicio del proceso de su desarrollo, va
incorporando una serie de valores que se van transmitiendo en la convivencia cotidiana.

1.1LEDUCACION.

Podemos hablar de educacién desde todos los aspectos, es decir: social, cultural, religioso,
politico y profesional, para tal efecto, se mencionaran algunas definiciones al respecto para asi
posteriormente ir analizando de que manera la educacion profesional e institucionalizada
prepara y debe formar al individuo para el ejercicio de una profesion o preparacion técnica que
le permita incorporarse a la actividad productiva con los beneficios que ésta conlleva y su
importancia para el pais.

EDUCACION: “Es la adquisicion intelectual del individuo, de los aspectos técnicos,
cientificos y humanisticos que le rodean, entre los bienes culturales esta el manejo de untensilios
y herramientas asi como las caracteristicas personales consideradas validas en la sociedad” !

La educacién es la mas dificil y delicada de las tareas sociales, de ella depende el perfil y estilo
de las futuras generaciones, a través de ella, la sociedad enriquece y trasmite su esencia misma,
sus conocimientos, etc. Roberto Pintado dice al respecto: '

"LA EDUCACION es la preparacion técnica que transmite fundamentos culturales" 2

Nadie puede definir aisladamente los conocimientos y las costumbres, que una sociedad desea
heredar a las generaciones del futuro, es a la sociedad €n su conjunto a quien corresponde
definir las caracteristicas de su politica educativa.

Ante las grandes masas populares, la educacién ha sido presentada como una alternativa de
cambio, como un mecanismo generalizado de ascenso social de ahi que podemos decir que:

Educacién es la accion ejercida por las generaciones adultas sobre aquellas que no han
alcanzado todavia el grado de madurez necesario para la vida social. Tiene por objeto el
suscitar y desarrollar en el nifio un cierto namero de estados fisicos, intelectuales y morales, que
exigen de ¢él, tanto a la sociedad politica en su conjunto como el medio especifico al que esta
especialmente destinado.

! Secretaria de Educacién Publica. Manual de Técnicas Diddcticas p.25
“Pintado Villatoro, Roberto "Proceso de Capacitacidn".
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“La educacion son los conocimientos adquiridos a través de la experiencia, relacionados cor =i
L 3 -, . , _
ambito laboral”.” Pero también se le define como el proceso humano-social a través del cual s

mcorpora al ser humano ( individuos, grupos y organizaciones ) los valores y ios
conocimientos de una sociedad.

El hombre gracias a la educacion desarrolla capacidades en la vida o destino natural de ahi que
se haga necesario un manejo mas adecuado y cientifico de la educacién y no solamene
educacion formal ( escolarizada ) sino principalmente técnica, es decir concretamente en io
que a capacitacién se refiere asi como también se hace necesario dar la valoracién que requiere

su potencial humano para que ésta tenga un efecto multiplicador con, el avance y desarrollo
que el pais requiere.

Segun Jaeger. W. "Educacion es el principio mediante el cual la comunidad humana conserva
y transmite su peculiaridad fisica y espiritual, el espiritu lleva progresivamente al
descubrimiento de si mismo, crea mediante el conocimiento del mundo exterior e interior,
mejores formas de la existencia humana".

“La educacién no es una propiedad individual, sino que, pertenece por su esencia a la
comunidad. La educacion participa en la vida y el crecimiento de la sociedad, asi en su destino
exterior como en su estructuracion interna y en su desarrollo espiritual”.*

Ya que el espiritu lleva progresivamente al descubrimiento de si mismo, crea mediante el
conocimiento del mundo exterior e interior mejores formas de la existencia humana.

1.1.1. CARACTER SOCIAL DE LA EDUCACION.

De las definiciones anteriores resulta que la educacion consiste en una socializacién metédica
de la joven generacion se puede decir que en cada uno de nosotros existen dos seres que aun
cuando inseparables a no ser por abstraccién no dejan de ser distintos.

Uno esta constituido por todos los estados mentales que se refieren a nosotros mismos y a los
acontecimientos de nuestra vida privada, es lo que se denomina EL. SER INDIVIDUAL.

El otro, es un sistema de ideas, de sentimientos y de costumbres que expresan en nosotros, no
nuestra personalidad sino el grupo o los grupos diferentes, en los que estamos integrados,
como son las creencias religiosas, las opiniones y las practicas morales, las tradiciones

nacionales o profesionales, las opiniones colectivas de todo tipo, su conjunto constituye EL
SER SOCIAL.

8Jiroaka, M. La Ensefianza En Talleres En Pedagogia Para El Adiestramiento, p. 54
4Jager, . Welmer, Wilhelm Paidea. Los Ideales De La Cultura Griega p.567
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El formar este ser en cada uno de nosotros, tal es el fin de la educacion.

Pero es responsabilidad del Estado, a través de la Constitucion el constante mejoramiento
cultural del ser social, del pueblo mexicano. Esto implica la revalorizacion social del
conocimiento, de la ciencia, de las artes, de las humanidades y de su contribucién a la mejoria
de la vida cotidiana de las mayorias.

Implica también, defenderlo de los procesos anticulturales que impone con rapidez la moderna
seciedad mercantil, que no concibe a la cultura como la manifestacion social del espiritu
humano sino como un lujo de las élites o una forma de distraer la atencion que la poblacion
pudiera prestar a sus problemas y soluciones reales, individuales y colectivos.

Esto implica la necesidad de crear los mediosque impidan que la masificacion se traduzca en
deshumanizacién en rutina, en mecanizacion de la vida cotidiana.

Por eso en lo referente a los programas de becas de capacitacion ( PROBECAT ) en un medio
social que muestra deficiencia de recursos humanos y materiales, se deberd proporcionar
educacion para el trabajo que permita, por una parte la integracién de los egresados al medio
social de las fuerzas productivas y, que por otra, facilite un seguimiento formativo que permita
el acceso a los niveles superiores de educacion de aquellos egresados que asi lo decidan.

1.1.2. EDUCACION PARA EL TRABAJO.

Aungque hay discrepancias al respecto, la mayoria de los educadores estan de acuerdo en que
una de las funciones de la educacién general basica, particularmente en el nivel medio, debe ser
preparar al estudiante para un trabajo socialmente productivo en tres aspectos fundamentales.

1. Conocimientos basicos, habilidades generales y actitudes indispensables para desempefiar
satisfactoriamente cualquier ocupacion.

Ejemplo:

La capacidad de comunicacion ( lectura, escritura, y expresion ) la habilidad para utilizar
las matematicas elementales y entender los elementos esenciales de las ciencias empiricas
y sociales, las actitudes bésicas de corresponsabilidad, cooperacion voluntaria y
solidaridad con los compafieros de trabajo.

2. Transferencia de conocimientos y habilidades generales a problemas y tareas nuevas (al
preparar al estudiante para que aprenda a aprender ).



3. Informacién suficiente sobre el mundo del trabajo, oportunidades de empleo, alternativas
ocupacionales y derechos laborales.

1.1.3. EDUCACION NO FORMAL.

El concepto de educacion NO FORMAL se refiere a todo genero de actividad educativa que se

realiza fuera de los canones académicos y administrativos establecidos para la ensefianza que se
imparte dentro de un sistema escolar formal.

En estricta logica, la educacién NO - FORMAL no debiera ser sistematica, sin embargo incluye
también practicas educativas sistematizadas.

La educacion NO FORMAL es desescolarizada y comprende solamente aquellas experiencias
vitales cuyo contenido principales la socializacién en todas sus formas.

Las funciones que se le han asignado a la educacién No-Formal se reducen tres:

1. Compensar’"é los grupos de poblacién que no han tenido acceso a los beneficios del

sistema escolar, con una instruccion equivalente a la que puede obtenerse por medio de
la escuela.

2. Compensar las diferencias sociales y econémicas capacitando y adiestrando a los grupos

menos favorecidos por el sistema formal de ensefianza, para que puedan desempefiar un
trabajo econémicamente productivo.

. Preparar a los grupos marginados por el sistema social vigente, para que puedan

participar activamente en los procesos de decisiones que afectan su vida personal y
comunitaria.

De acuerdo con estas funciones, los objetivos de la educacién NO - FORMAL son:

e La transmision de conocimientos basicos y habilidades indispensables para la
comunicacion y la integracion a la cultura nacional

o



e La capacitacion y el entrenamiento para ampliar las oportunidades de empleo, mejorar el
ingreso familiar y modificar las condiciones de vida.

e La concientizacion y la vertebracion social necesaria para generar procesos educativos

que propicien actitudes, valores y formas de organizacion capaces de operar el cambio
ia] ©
social.

1.1.4. ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

Con el titulo de entrenamiento, se comprende en Norteamérica toda clase de enseflanza que se

da confines de preparar a trabajadores y empleados convirtiendo sus aptitudes innatas en
capacidades para un puesto u oficio.

En el entrenamiento es un corto proceso educativo que implica una instruccién sistematica

racional y organizada, que enfatiza el aprendizaje manual y las habilidades practicas de Ios
empleados que no tienen puestos de supervisores.

El tipo de actividad que se debe ensefiar implica una habilidad manual u operativa, por ejemplo,
las técnicas adecuadas para el manejo de una méquina.

A través de los afios, se han usado diversos métodos de entrenamiento para el empleado. La

técnica mas conocida y que mas se aplica es la del entrenamiento sobre la marcha, es decir,
aprendiendo mediante la practica.

Otras técnicas que también se usan con frecuencia, son las conferencias, estudio de casos,
desempefio de funciones vy la instruccion programada.

El entrenamiento se enfoca al personal no supervisor, en tanto que el desarrollo circunscribe
personal con puestos administrativos. A veces es dificil distinguir entre entrenamiento y
desarrollo, sin embargo, son conceptos diferentes. Las mayores diferencias son los temas que se
van a ensefiar, el tiempo requerido para ello y el tipo de personas hacia quienes va dirigido.

En los programas de desarrollo se utilizan procedimientos educativos como el

rotacion del trabajo, direcciéon, administracion multiple, juegos administy
administrativa y la sensibilizacion.

uso de suplentes,
ativos, la rejilla

Las razones de porqué es importante el desarrollo son similares a las de entrenamiento.

Existen dos tipos de entrenamiento, tedrico v practico, de |

0s cuales es necesario conocer las
siguientes diferencias.

© Documento en mimedgrafo $/T y S/F.
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Entrenamiento tedrico.

s Suele darse para todas las capacidades que se requieran en un oficio o profesién, siendo
por lo mismo mas general.

« Exige que ademas, se adquiera una destreza especifica al irse a ocupar el puesto de que se
trata.

¢ Solamente se implementa tratandose de puestos calificados, técnicos y ejecutivos.
Entrenamiento prictico.
e Se da para un puesto concreto y determinado.

e Consiste precisamente en la adquisicion de esa destreza, antes mencionada en el
entrenamiento tedrico y por lo mismo tiene que darse atn suponiendo que ya existe una
capacitacion teorica previa.

e Se requiere para los puestos calificados, los no calificados o semicalificados.

Estas distinciones hacen ver que dentro del entrenamiento se comprendan tres aspectos
distintos y complementarios que son:

1.2. CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y FORMA CION,

La capacitacion y el adiestramiento: "sus antecedentes se remontan al tiempo de la colonia,
ya que el artesano o persona que dominaba determinado oficio, al momento de instruir a un
aprendiz, transmite sus conocimientos y asi de esta manera desarrollaba sus habilidades
originando asi un sistema de aprendizaje que aunque elemental, no por ello deja de ser

instruccién" .’

Segin los cuerpos conceptuales en los que se sustentan, los programas de capacitacidn para el
sector formal de la economia en México, muestra que el término capacitacion en cuanto a su
funcion, se encuentra revestido de ambiguedad o bien indica que su funcién es preparar a los
trabajadores para la realizacion de las actividades técnico-funcionales relacionadas con los
puestos de trabajo.

Algunas definiciones nos dicen:

% (Reza Trosine, Carlos). Antecedentes De La Capacitacidn Y Fi Adiestramienio En México. P. 34
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Capacitacién: "es ¢l adiestramiento complementado por el que, como, o porque de =:as
operaciones y el conocimiento de los elementos que intervienen es decir, materiz =s,
herramientas, instrumentos, maquinas y técnicas de trabajo".®

En la Secretarfa de Trabajo y Prevision social se entiende por capacitacion © el proceso
mediante el cual el hombre desarrolla y perfecciona sus habilidades, destreza, aptitudes v
actitudes a través de un conjunto de contenidos y procedimientos teérico-practicos, relativos al
conocimiento de un determinado campo tecnolégico, para lograr una formacién integral cue
responda a las exigencias de un determinado puesto de trabajo” .

Es evidente que en esta definicién el elemento principal esta referido al campo tecnoldgico de
que se trata, entendiéndose como "formacién integral” lo relativo al conjunto de actividacss
técnico-funcionales que tienen que ver con ese campo, la vaguedad de la primera definicién
desaparece en ésta al concentrar la funcién de la capacitacién en la habilitacién, desarrollo v
perfeccionamiento de las actividades técnico-funcionales.

En los cuerpos conceptuales empleados en los programas de capacitacidn, existe la tendenciz a
homologar la nocién de capacitacion con la de formacion profesional. Con ello, si bien se saca
a flote la necesidad de definir la responsabilidad que tienen, tantc el sector educativa formal
como los empresarios, con relacidn a la capacitacién que se necesita en €l sector formal de la

economia, de nueva cuenta no se hace la necesaria diferenciacién a que se ha estado haciendo
referencia. ‘

La organizacion internacional del trabajo ( OIT ) dice respecto a la formacidn profesional " es
todo tipo de formacién destinada a preparar o readaptar a una persona para que desempefie un
empleo, sea 0 nc por primera vez, o para que sea promovida en cualquier rama de actividad
econdmica, incluida ensefianza general, profesional o técnica necesaria para ese fin".®

Otro de los conceptos que aguarda afinidad con el de capacitacién es el de educacién
tecnolégica, del que puede decirse que es el tipo de enseflanza que ha registrado el mayor
grado de cuadros intermedios para los sectores productivos y en menor proporcion para la
habilitacién post primaria en algin tipo de oficio.

La capacitacién es la adquisicidn de conocimientos, principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo. Es la educacion institucionalizada o nd, que tiene por objetivo

adaptar al hombre para el jercicio de determinada funcién o para la ejecucién de una tarea
especifica, en determinada empresa.

¢ Ibid.p.8

7 Secretaria de Trabajo y Prevision Social, Programa Nacional de Capacitacion y Productividad . pig. 10
8 Leitumkalil,N, Escritos Sobre Formacién Profesiosnal,
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f‘} marco laboral, de ahi que tengdrwos dos tipos de capacitaién.
Ern México, dentro de la capacitacion vinculada al trabajo productivo existen dos modalidadzs:

a) “Capacitacién para el trabajo. Se refiere a la habilitacién de una persona que no nene
relacion formal de trabajo, mediante el desarrollo de sus capacidades, para el ejercicio de
puesto de trabajo al que eventualmente puede tener acceso” ’

un

Es de caracter escolarizado y se refiere al aprendizaje de los conocimientos, habilidades,

actitudes y destrezas que requiere el individuo para incorporarse al sistema productivo de una
ocupacion especifica.

b) “Capacitacién en el trabajo. Estd dedicada a la habilitacién o mejoramiento de un
trabajador sujeto a una relacién formal de trabajo y hace referencia a la obligacién patronal de

otorgarla y al derecho de los trabajadores a recibirla para incrementar la productividad v el
bienestar de los mismo”."°

Se imparte en los mismos centros de trabajo con el propésito de desarrollar los conocimientos,

habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para incrementar su desempefio en un
area especifica de trabajo.

Capacitacién : “ Es un medio para encausar el personal de una empresa, logrando una
auténtica automotivacion de la misma”."

“La capacitacién es considerada un elemento indispensable para aumentar la produccién
econdmica. Asi paralelamente se convierte en una garantia, que los trabajadores deben de
exigir para desarrollar sus habilidades tanto intelectuales como manuales, y de esta forma les

permita aumentar el desarrollo del pais en cualquier aspecto (econémico, politico, social y
cultural)™”.

Adiestramiento.
En lo que a adiestramiento se refiere, tenemos las siguientes definiciones:

Es la habilidad o destreza adquirida, por regla general en el trabajo preponderantemente fisico.

9 Loc Cit.
10 Loc Cit.
11 Siliceo, Alfonso. Capacitacion y Desarrollo del Personal. Pag. 22

12 Lopéz Pomllo José. Capacitacidn. 1° Ed. México.Editado en la Secretaria de Programacién y Presupuesto.
1981, p 34,
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Adiestramiento: “accién destinada a desarrollar las habilidades y destreza del trabajador, con
el propésito de prepararlo para desempefiar eficientemente su trabajo”.**

Adiestramiento: “es el perfeccionamiento de las habilidades del hombre en una labor manual
especifica, mediante el ejercicio repetido y constante de las operaciones que implica una
especialidad”. ™

Adiestramiento: “es la proporcién destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante
una practica mas o menos prolongada de trabajo, de caracter muscular”.”

Con todo lo anteriormente descrito podemos observar que la palabra educacion, capacitacion y
adiestramiento estn intimamente ligadas y pueden aplicarse a una misma tarea.

Sin embargo dado que las acciones de capacitacion para el trabajo adquieren particular
importancia cuando son orientadas, correctamente hacia las necesidades especificas de la
persona, concluiremos este segmento, sintetizando de la siguiente manera.

Capacitacion.- es de caracter teérico pero principalmente técnico de amplitud mayor y para
trabajos calificados.

Adiestramiento.- es de cardcter mas practico y para un puesto especifico, es necesario en toda
clase de trabajos, indispensable atin suponiendo a una capacitacién previa.

La palabra adiestramiento es muy exacta, pues significa: " Adquirir destreza, indica que asi
como la mano derecha puede realizar cosas que no hace la izquierda, debido a la formacién de
habitos por el ejercicio sistematicamente realizado, de manera semejante se adquiere facilidad,
precision y rapidez en el desarrollo de un trabajo, por medio de una ensefianza practica de
caracter sistematico.

Formacién.- Ademas de la capacitacion teérica y del adiestramiento practico que proporcionan
respectivamente ideas y habitos es necesario la formacion ya que se requiere para crear o
desarrollar en el obrero o empleado pero sobre todo en el jefe, habitos morales, sociales, de
trabajo, etc, que no pueden darse en la mera capacitacion o adiestramiento y que sin embargo,
son indispensables para que el trabajador sea leal, sereno, ordenado, y delicado.

Estas tres funciones que comprende el " ENTRENAMIENTO " se requieren para todos los
puestos, pero es evidente que si bien en los niveles inferiores no calificados, predomina el mero
adiestramientos, conforme se asciende en los niveles jerarquicos tiene mayor importancia la

"CAPACITACION" y la " FORMACION ".

"*Imss Guia Practica De Ayuda Para La Capacitacion. p.29
“Aria Galicia Fernando, Administracién De Recursos Humanos.
1SLoc.Cit.p.8




1.2.1. FORMACION DEL PERSONAL CALIFICADO Y CAPACITACION EN EL
TRABAJO.

Las acciones empresariales que buscan consolidar una nueva cultura basada en la promocién de
cuadros medios y las nuevas técnicas de gestién y organizacion, recurren a convenios con
centros especializados de investigacion en disefio y marketing, en la busqueda de
competitividad y nuevos mercados y también ensayan nuevas formas de encarar las relaciones
industriales.

En la mayoria de los paises industrializados, y en algunos de menos desarrollo, estas politicas
de formacién profesional, son acompaiiadas con programas sociales de reconversién laboral, de
manera que amortiglien en el mercado laboral los efectos de la modernizacion.

“La dinamica evolutiva de las instituciones y modalidades de formacion profesional y técnica es
condicionada por los desafios que introducen la difusidén de nuevas tecnologias de produccion y
organizacién. A su vez también se deben incorporar las emanadas de reconversion laboral,
provenientes de trabajadores desplazados con la formacion inicial de los jovenes que buscan su
insercién en el mercado laboral” .

Los paises industrializados para la obtencion de ventajas competitivas, ponen el interés en
mecanismos institucionales que aseguren la continuidad y mejoramiento de los recursos
humanos como los programas especiales de aprendizaje, los trabajos de investigacién y las
inversiones realizadas en formacién profesional y técnicas para las propias empresas.

“La transformacion productiva para una mayor competitividad, de las economias, se basa en la
incorporacién del progreso técnico y la capacitacion de recursos humanos, la educacién basica
ya no supone una ventaja real segin la comprension de los paises asiaticos que han creado
servicios de educacion profesional y técnica para abarcar cada vez mayormente a sectores mas
seleccionados de la poblacion™.!’

En Alemania, Japén, Corea y Singapur, la educacién la investigacion y la infraestructura
~ cientifica son cuestiones de vital importancia. La complejidad del panorama actual productivo y
tecnologico plantea exigentes desafios a la formacién profesional y a los mecanismos
institucionales de que disponen los paises para hacerla efectiva.

De ahi la importancia de analizar en qué situacién se encuentran hoy las instituciones de
formacién profesional para enfrentar los retos tecnologicos y organizativos.

¢ Qué son ?, ;, Qué hacen ?, ; Como operan en la actualidad y en que medida han desarrollado
estrategias de prevision de las nuevas tendencias del futuro ?.

'¢ Casalet, Monica. Reestructuracion Productiva y Calificacion de la Mano de Obra. p. 39
7 Ihid. p.39




Hoy el conseguir ventajas competitivas y competir en segmentos especializados exige recursos
humanos con mejores técnicas y gran capacitacion.

En la década pasada se dieron transformaciones estructurales en la economia mundial,
difundiéndose aceleradamente el cambio tecnologico, dichas transformaciones alteran la
competencia internacional entre empresas y paises en un proceso complejo de globalizacién y
regionalizacion de las actividades productivas.

Las politicas industriales y tecnolégicas en algunos casos o las necesidades de las empresas
transnacionales entre otros, parecen orientar las tendencias hacia la regionalizacion.

1.2.1.1. LA INNOVACION TECNOLOGICA.

Las nuevas tecnologias y la microelectrénica, la bioctenologia, tecnologias energéticas y los
nuevos materiales, sin la visién mas visible de la aceleracion del proceso de innovacién
tecnologica que ha tenido lugar en la Gltima década.

Estas tecnologias por su envergadura y alcance se les denomina genéricas, han dado lugar a
innovaciones creando un nuevo paradigma tecno - econdémico, también representan un vasto
potencial para generar una serie de nuevas combinaciones tecnologicas, ademas da lugar a
nuevas actividades productivas de un gran dinamismo (computadoras, robotica, telematica), las
nuevas tecnologias estdn modificando las formas de produccién en muchas industrias en las que
el cambio tecnolégico era poco significativo.

Un nuevo paradigma, no sélo es un nuevo conjunto de industrias y productos, es una nueva
légica que abarca de manera gradual todas las actividades productivas. Un nuevo paradigma
redefine las condiciones de competitividad, también proporciona los medios para lograrla.

La creciente difusién de nuevas tecnologias estan afectando el contenido material de la
produccién y la intensidad con que se usa la mano de obra.

Los paises en desarrollo, también se ven afectados, en la medida que la automatizacién
industrial, tiende a reemplazar la mano de obra, aunque la automatizacion desplaza mano de
obra calificada ( tipografos, torneros, soldadores ) su difusién da lugar a la emergencia de
nuevas calificaciones (programadores, ingenieros de equipos completos, etc)

Las nuevas exigencias en el perfil de la mano de obra planteran la creacion de programas para
la reconversién de la mano de obra desplazada y la adaptacion de los sistemas de ensefianza
técnica y capacitacion profesional a las nuevas necesidades.
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La transformacion afecta también a las capacidades gerenciales requeridas, ya que el sentido de
organizacion de la gestidn empresarial, vy la toma de decisiones sufren una profunda
modificacion.

Los asiaticos que habian hecho de las exportaciones basadas en la mano de obra barata el eje de
su desempefio exportados, adoptaron rapidamente las nuevas tecnologias para permanecer
competitivos.

Desarrollan una significativa inversiéon en la formacion de factores avanzados, como es el
personal altamente especializado ( Ingenieros y cientificos informaticos ) y también en la
creaciéon de una infraestructura cientifica, como centros universitarios de investigacién en
disciplinas complejas.

Las innovaciones tecnoldgicas estan basadas en los avances cientificos en varias disciplinas que
estan interrelacionadas entre si, y con los esfuerzos que se realizan para enfrentar las
complejidades de la aplicacién y desarrollo de las tecnologias genéricas.

La aceleracion el cambio tecnologico no esta sélo motivado por la oferta de las nuevas
tecnologias, la demanda también actiia como poderoso inductor de la innovacién tecnoldgica.

1.2.1.2. CALIFICACION DE LA MANO DE OBRA.

“La opcién elegida para enfrentar la crisis estructural y reorientar la economia, en la mayoria de
los paises seleccionados fue impulsar un proceso de reconversion industrial con una mayor
apertura de las economias nacionales a los mercados mundiales, las politicas se basan en un
firme compromiso de modernizacién econdmica y se definen en torno de dos ejes
fundamentales.

e La racionalizacion del aparato productivo, basada en la elevacién de los niveles de
productividad, competitividad y calidad.

® La puesta en marcha de los procesos de liberacion de la actividad de las empresas y
reduccion de la injerencia del estado en la produccion” 2.

De ahi la asistencia que requieren algunos sectores y empresas se vincula con la posibilidad de
mantener y mejorar su participacion en los mercados internos y externos.

Frente a esta situacion, las instituciones de formacion profesional definen a sus ejes de accion,
en primer lugar, el sujeto de atencién pasa a ser cada vez mas la empresa, el lugar del trabajo
individual. '

'8 Calva, José Luis. Alternativas para la Economia Mexicana. p. 239.
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En segundo término, el objeto de la capacitacion no es solo la capacitacion instrumental de los
trabajadores ( o sea la calificacion en habilidades, aptitudes, destrezas ), sino también todo lo
concerniente a fortalecer la nueva cuitura de la produccion (la calidad, la eficiencia, los costos).

“El problema de la calificacion del trabajo no se puede analizar aisladamente como un hecho en
si mismo, explicativo del aumento o disminucion de la calificacion. Las opciones organizativas
realizadas por las empresas son las que dan a la calificacion o descalificacién contenidos
concretos”."”

La calificacion depende de las opciones especificas de las empresas y su capacidad para
redefinir la gestion frente a los cambios tecnologicos.

Las nuevas tecnologias y sus aplicaciones en los procesos productivos, traen consigo una
recomposicion de las habilidades y conocimientos de la mano de obra. La innovacién
tecnologica hace que el conocimiento técnico y una actitud vigilante sustltuyan a la experiencia
y destreza como elementos configurados de la calificacién.

En la oficina, la informatica de la gestion, reduce la necesidad de distintas intervenciones
humanas para el manejo de datos (mensajeros, telefonistas, oficinistas).

“Los cambios especificos en la calificacion se pueden constatar a través de :

o Los cambios en el contenido de los puestos, por ejemplo, para un operador de maquina
herramienta control numérico, no es necesaria la habilidad de movimiento requerida para
el mecanizado de piezas complejas indispensables en las méquinas y herramlentas
convencionales.

e Las nuevas competencias que emergen con las tecnologias de informacidn estan mas
ligadas con el desarrollo del conocimiento abstracto. Los trabajadores requieren de
plasticidad mental, es decir rapidez para cambiar el tipo de razonamiento en funcion de
situaciones, la automatizacién desplaza el campo de intervencién del trabajo humano
apelando en mayor medida a las facultades de razonamiento y por lo tanto, a sus
capacidades cognoscitivas de percepcion, abstraccion, resolucion de problemas, antes que
la simple fuerza o habilidades fisicas” %°.

La calificacién exigida actualmente deja de basarse en el conocimiento especializado para
convertirse en la capacidad de integrar la profesion de un conocimiento tecnolégico global, as
como en la de sintetizar el conjunto del proceso en que se inscriben las tareas a realizar mas que
en una vision limitada a esas tareas.

19 Thid. p.242
20 d.
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Esto significa, que la calificacion, ya sea para los trabajadores como para las organizacionss
continua apoyada en los saberes profesionales solo que cada vez mas estos
"CONOCIMIENTOS PROFESIONALES" estan al servicio de la resolucién de situacionss
especificas a veces imprevistas. La capacidad de valorar estos “imprevisto de la produccién”,

como un encadenamiento causa - efecio en un contexto de acontecimientos posibles constituve
la clave de la ‘¢alificacion actual. o

La participacion colectiva es la resolucion de imprevistos de la produccion consolida el grupo
de trabajo y la comunicacién como eje articulador a nivel horizontal y vertical

1.2.1.3. NUEVAS ESTRATEGIAS DE LAS INSTITUCIONES DE FORMACION
PROFESIONAL. : ‘

El giro que empieza a observarse en las instituciones de formacién profesional se manifiesta en:
La apertura de nuevos campos y enfoque a la formacién profesional.

e Laaplicacién de nuevas lineas de trabajo distintas a la formacion.

La forma de organizar y jerarquizar los servicios de formacién, grupos de usuarios,
modalidades, han variado substancialmente.

La formacion profesional se expande a los cuadros medios técnicos y niveles superiores,
contrariamente a la tradicidnal funcién de formacién de obreros calificados v
semicalificados. Tanto América Latina especialmente en Brasil, que ha sido
este tipo de cursos, como en los paises asidticos, este movimiento ha cobra
partir de 1970 con los programas de reestructuracién preductiva y laboral.

pionero en
do fuerza a

Las medianas y pequefias empresas se estan convirtiendo en un segmento de creciente atencion,
conjuntamente con los micro establecimientos. Las necesidades mas acuciantes de estos

sectores esta relacionada con la gestion economica financiera, de administracion productiva y
tecnologica y de formacion de recursos humanos.

Las instituciones de formacion profesional han iniciado la prestacion de servicios distintos de la
formacion, asumiendo la asesoria de las empresas, la asistencia técnica como la realizacion de
trabajos productivos, la investigacion aplicada, y la divulgacién y difusion tecnologica.

La creacion de centros tecnolégicos o especializados constituye una nueva forma organizativa
para entender los requerimientos de formacion y asistencia integral a las empresas.-
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En la formacién de centros tecnoldgicos, la cooperacion técnica internacional desempefio un
papel decisivo mediante el aporte de equipos de tecnologia avanzada y la preparacion de
personal para desempefiar las nuevas responsabilidades.

Y por ultimo, una nueva modalidad, que introducen las instituciones de formacion profesional
es el cobro por la prestacion de servicios profesionales, que realiza, ya sea las asesorias técnicas
a las empresas, como los diagnosticos y/o trabajos productivos.

1.2.2. FORMACION PROFESIONAL Y CALIFICACION LABORAL EN MEXICO
BALANCE Y ALTERNATIVAS. '

La ideologia dominante en el terreno educativo se sustenta en los supuestos de la teoria de la
funcionalidad técnica de la educacion. Esta concibe a la educacion como el sistema a través del
cual se adquieren los conocimientos y habilidades que se necesitan en la produccion.

Cada ocupacién o puesto de trabajo requiere de un tipo y nivel, especifico de calificacion, que
continuamente cambia por el incesante progreso cientifico tecnoldgico. El sistema educativo
tiene la responsabilidad de formar diferencialmente a la fuerza de trabajo, la adecuada
calificacion hace que el obrero sea mas diestro y en consecuencia aumente la productividad.

Asi el desarrollo econdémico depende del nivel educativo por lo cual se hace necesario ajustar el
sistema escolar al productivo a través de la planeacion. La correcta adecuacidon evitara el
desempleo y aumentara la eficiencia de la fuerza laboral.

Estos supuestos han determinado las politicas educativas y de formacion en los tltimos tiempos
y conformaron un sistema separado. A continuacién se presenta un breve repaso sobre su
desarrollo.

A mediados de los afios treinta se consolido en México el sistema de educacidn técnica. La
inversion privada y extranjera asi como la intervencién del estado, modificaron la economia de
una estructura productora de materias primas y bienes agrarios a una elaboradora de bienes
industriales. También cambio la organizacion del trabajo de practicas artesanales a procesos de
produccion cientificos. Esto hizo que se requiriera de trabajadores formados de acuerdo a las
necesidades de una tecnologia importada y/o moderna que rompi6 con las antiguas formas de
trabajo y calificacion.

Hasta este momento el proceso laboral descansaba en la habilidad del obrero que utilizaba
instrumentos simples. La formacion se llevaba a cabo en el trabajo mismo, el capataz o el
maestro ensefiaban al aprendiz no solo conocimientos sino también habilidades.

El proceso de industrializacién implico modificar las maneras de trabajo por la importacion de
bienes de capital y tecnologia. Esto se tradujo en una organizacién cientifica del proceso de
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produccion que se caracterizo por la division y jerarquizacion del trabajo y exigio una
especializacion por parte de los obreros. La formacidn necesité destrezas para actividadss
definidas. Por lo que se ampliaron las oportunidades educativas y diferenciaron a través de ia
educacion técnica. La pretensidn era capacitar a los recursos humanos con la calificaci¢n
demandada por la economia. )

De ahi que fuera necesario identificar la cantidad de fuerza de trabajo calificada, para satisfacer
esta demanda mediante diferentes modalidades y niveles escolares. En especial la educacion

técnica se aboco a formar los recursos humanos para una estructura en permanente cambio por
la innovacion cientifica y tecnologica.

La busqueda de la correspondencia entre educacion y trabajo requirié de la planeacien
educativa, que tuvo como finalidad identificar la cantidad y tipo de recursos humanos que eran

necesarios en la estructura productiva, asi como proyectar sus necesidades de acuerdo al
crecimiento esperado.

A pesar de estos esfuerzos se dio un desfase entre la calidad y cantidad de los recursos
humanos formados y las demandas de la estructura productiva. Por un lado la preparacion
escolar era insuficiente para la realizacion de tareas laborales. Esto se debid a que no se podian
reproducir en el aula las condiciones técnicas de la empresa.

En la escuela estos cambios no se pueden realizar ya que su funcidén basica es didactica
pedagogica, los talleres estan concebidos como lugares de aprendizaje y no como centros de
alta productividad. En consecuencia previé una formacion de caracter académico con una
practica alejada del ejercicio laboral que se realizaba.

La demanda de la poblacion busco obtener un grado escolar mas alto por el valor que tenian las
credenciales. La posesion de determinado grado daba mayores oportunidades para lograr una
movilidad social. Asi hubo una demanda por la educacién técnica no por un interés, sino para
conseguir una promocion, o para proseguir estudios a nivel superior y aspirar puestos de
direcciéon. Los recursos humanos que se formaron al obtener una credencial accedieron a

ocupaciones para las cuales no se habian capacitado, o buscaron continuar con el ascenso en la
piramide escolar.

Ante esta situacion la industria creo una alternativa que definio6 como formacion profesional y
que tuvo como finalidad capacitar rapida y eficazmente a la fuerza de trabajo Para lograr esto
se crearon espacios o talleres en donde los obreros especializados, capataces e ingenieros,
ensefiaban a jovenes sin calificacion los conocimientos y habilidades particulares que
demandaban las nuevas tecnologias. De esta manera se lograron superar las deficiencias de
formacion en el sistema escolar. El trabajador que era capacitado, por lo general tenia un grado
minimo de escolaridad y por esto no aspiraba a otros nivel educativos.
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Ademas aceptaba el trabajo manual y directo que era despreciado en la educacidén formz La
calificacion obtenida le daba la posibilidad de ser empleado inmediatamente. Esto garantizc una
fuerza de trabajo capacitada para ocupaciones y tarea particulares, asi como adecuadar 2r:

socizlizada para trabajar bajo condiciones de obediencia e intensidad laboral.

No obstante, esta formaci¢n era limitada al reducir su ensefianza a tareas muy especializzdas.
Los conocimientos y habilidades de los trabajadores ante cada cambio tecnologico se voivian
obsoletos y los empresarios tenian que volver a calificarlos, por lo que se busco una formzcion

mas amplia que diera bases cognoscitivas generales, para que sobre estas pudiera :darse una
repida recalificacion.

Pero esta calificacion se volvid muy costosa, al exigir de una ensefianza basica (aritmeética,
l6gica, mecanica, etc) que requeria de procesos educativos complejos, ademas de personal
diferente al que se ocupaba de la calificacion practica y concreta. Esto llevo a que se unieran los

empresarios del mismo sector productivo para crear instituciones que impartieran esta
instruccion general y complementaria.

Un ejemplo de esto fue el centro nacional de capacitacion de la industria de la construccién v el
instituto de capacitacion de la industria azucarera.

A su vez, el estado al estimar que una de las causas que frenaban el proceso de industrializacion
era la falta de recursos humanos capacitados,creo centros de adiestramiento con la participacion
de los trabajadores, asi como centro publicos de capacitacién para el trabajo, como lo fueron el

adiestramiento rapido de la mano de obra (ARMO) y el centro nacional de la productividad
(CENAPRO).

También el estado busco adecuar la educacién técnica a los requerimientos de la industria. La

manera en que lo hizo fue mediante una estricta planeacion que permitiera identificar |

a
cantidad y calidad de los recursos que se necesitaban.

La practica fuera insuficiente, ademas de que el grado de complejidad técnica de la industria

aumento: Habia que preparar técnicas y obreros especializados para empresas artesanales,
manufactureras, asi como grandes fabricas automatizadas.

Ante esta situacién el estado creo a finales de los afios setenta una modalidad diferente que
permitiera una mayor relacion entre el trabajo y la escuela: El colegio nacional de educacién
profesional técnica ( CONALEP ). Esto se logrd incorporando en sus consejos administrativos
académicos a representantes empresariales y profesionistas quienes disefiaron los planes y
programas de estudio de acuerdo a los perfiles de ocupacién de los sectores empresariales a
que pertenecian ademas se aumento el tiempo dedicado por los estudiante a las actividades
practicas y las visitas a la planta industrial para la cual estaban siendo calificados.
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La mayor relacién lograda garantizo una ocupacién al egresado y €l que fuera una modalica
terminal evito que este optara por seguir estudiando y se vinculara al trabajo.

Sin embargo esta estrecha relacién al poco tiempo fracaso al perder el CONALEP :sus
particularidades. EI caracter terminal desapareci6 por las aspiraciones de movilidad social de
los estudiantes, quienes han convertido a la educacién técnica en un medio de ascenso a gracos
superiores de acreditacién escolar.

La relativa garantia de ocupacién se vino abajo debido a la gran demanda que hubo por esta
modalidad. También se diluyo la correspondencia entre la capacitacién y el trabajo. La gran

cantidad de estudiantes impidié una adecuada transmisién de conocimientos y limito las
practicas.

La masificacion atrofio los consejos administrativos y académicos y se limito la participacion
de los empresarios y profesionistas, los planes y programas cayeron en la obsolescencia v el

CONALEP dejo de ser una innovacién y se comporto como una opcmn mas del sistema de
educacion técnica.

La crisis de los 80 modifica el papel interventor del estado. La venta de las empresas
paraestatales, la reduccién del aparato administrativo, el aumento en el pago de servicios,. Son
algunas de las medidas que emprende para reactivar la economia, pero atras de esto se
encuentra su papel de estado neoliberal que deja a las fuerzas del mercado y a los grupos
sociales el papel protagdnico. Asi se retira de la capacitacién directa para dejarla en manos de
la iniciativa privada y cierra el ARMO luego el CENAPRO. '

Sin embargo, el estado mantiene el sistema de educacion técnica y pasa a ser promotor y
orientador de esta accion en la esfera privada.

En la Ley Federal del Trabajo se indica en el articulo 132 FRACCION XV la obligacién de los
patrones de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores.

Para la observancia de esta ley crea la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento
(COMICA). La accién del gobierno no se queda en la indicacién de ley, sino que promueve
mediante estimulos fiscales y sanciones a las empresas para'que formen a la fuerza de trabajo.

El supuesto sobre el que descansa esta afirmacién es el siguiente:

El deber de adiestrar a los trabajadores llevara a que estos realicen adecuadamente sus labores
e incrementen la productividad, lo que se traducira en bajos costos y altos salarios. Por otro
lado, muchas industrias, por ser regidas con criterios, tradicionales no capacitan a sus obreros,

la obligacién llevara a que lo hagan, modlﬁquen sus procesos productivos y adopten politicas
modernas.
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Los continuos cambios tecnologicos han llevado a que la formacion estrecha se haga a un lado
por una capacitacion amplia que le de al trabajador una cultura general y basica equivalente a la
que se imparte en la educacion secundaria, para que a partir de esta pueda calificarse de
acuerdo a los requerimientos particulares de las maquinas e instrumentos de produccion. El
cambio observado en la formacion profesional la acerca a las modalidades de educdcion técnica.

La formacion profesional se ha diversificado no se limita a la mera capacitacidn, sino también a
la especializacion, habilitacidn y recalificacion y se extiende a otros sectores como el
agropecuario, comercial y financiero.

La formacion profesional en México esta estructurada por un sistema separado y paralelo que
se forma con:

e Un sistema publico de educacion técnica.

e Un sistema de formacion profesional privado en donde el estado finge como supervisor y
promotor.

1.2.2.1. INTERPRETACI(')N ALTERNATIVA SOBRE ELL. MODELO SEPARADO DE
FORMACION PROFESIONAL.

La teoria sociopolitica de la educacion plantea otra perspectiva de anlisis al considerar los
nexos entre el trabajo, la educacién y la formacién como producto de las relaciones sociales de
produccioén. Asi:

e El propietario divide y modifica el proceso de trabajo para incrementar las ganancias y
dominar a los trabajadores. La organizacion de la produccion, el tipo de instrumentos y
maquinas a utilizar, los puestos y las jerarquias, requisitos educativos de edad, sexo, etc.
Son el resultado de las estrategias politicas de los patrones para someter a los
trabajadores y aumentar su eficiencia. Asi mismo se observo que personas con igual
grado de escolaridad o formacion desempefian actividades diferentes entre si.

e Las credenciales educativas y de formacion sirven para diferenciar a los trabajadores,
pero ademas certifican el desarrollo de actitudes y conductas tales como respeto a la
autoridad, obediencia, lealtad, empefio, puntualidad... asi como conocimientos
particulares, todos ellos necesarios para trabajar en condiciones intensivas de produccion.

La preferencia en cuanto a la educacion técnica o la formacion profesional depende de la
percepcidn que tenga el empleador de su eficiencia en el desarrollo de actitudes.



No obstante, los cambios cientificos y tecnologicos exigen de una calificacion amplia,
equivalente a la educacion media técnica. Esto provoca que el empresario utilice una credencial
u otra. .

La educacion téenica en su busqueda de educacion ofrece una formacidn bésica e incrementa la
disciplina en las escuelas para formar a los técnicos de acuerdo a los conocimientos y actitudes
que demanda la industria. La educacion técnica como la profesional son utilizados como
criterios de diferenciacién y garantia de un tipo de socializacion, asi como utilizados
indistintamente por los empleadores en la seleccion de personal.

e La creciente division del trabajo producto del progreso tecnologico y de la organizacion
capitalista simplifica y particulariza las labores, de tal manera que por su sencillez no
requiere de una calificacién especializada ya que esta puede adquirirse en la practica a
partir de los conocimientos generales que se imparten en el nivel de educaciéon media.

e El desfase entre la formacion y el trabajo crece por el aumento del nivel educativo de la
fuerza laboral, resultado de la expansién de oportunidades educativas. La oferta laboral
con altas calificaciones provoca que los requisitos aumenten, aunque el trabajo no
evolucione hacia mayores grados de complejidad, sino que se simplifique. Esto hace que
los trabajadores tengan credenciales o calificaciones sin relacion con los trabajos para los
cuales son contratados.

Estos sefialamientos muestran que no existe una relacion técnica y cognoscitiva estrecha entre
el trabajo y el tipo de formacion como lo indican las teorias funcionalistas de la educacion.

La mayoria de las empresas tienden a modernizar sus procesos de produccion, para ampliar las
ganancias. La revolucién en la informética desplaza al trabajo directo por uno de supervision
que reduce las tareas a movimientos mecanicos que exigen poca destreza y operaciones logicas
simples, que demandan habilidades numéricas basicas y comprensién de lectura. Es necesario
indicar que este proceso de automatizacion polariza la calificacion ya que simplifica los trabajos
en la produccion para concentrar en las categorias de direccion y administracion las labores de
concepeidn, gestion y control.

La automatizacidn tiene serios efectos sobre el empleo: hacen que reduzcan el tiempo
socialmente necesario de produccion, asi como aumenten la calidad de los bienes
manufacturados. En consecuencia todos aquellos trabajos que contemplan labores manuales
sencillas, fijas y repetitivas son reemplazados por sistemas automatizados. Esto incluye no solo
a los trabajos directos sino también a las labores administrativas (contabilidad, presupuestos,
inventarios) y se extiende a sectores como el de la banca, el comercio, la educacién y el
gobierno.

N
1



Con la automatizacion la tendencia es a que el tr-abajo se simplifique y se exija de una

calificacién general basica ( en donde se desarrollen las habilidades de lectura, escritura,
aritmética, logica, mecanica, etc).

Los conocimientos especializados estdn condicionados por las diferentes creaciones
tecnologicas que los vuelven sujetos a una répida obsolescencia.

Si la calificacion se estructura en base a estas demandas inmediatas y particulares pronto es
desplazada, por lo que busca darse en las instituciones de formacién una instruccion general
que . rpermita a los trabajadores aprender en el trabajo frente a las maquinas. Esta formacion
coincide con lo que se imparte en el nivel de educacion secundaria.

1.2.2.2. ALTERNATIVAS.

Es necesario reconsiderar el sistema de formacion profesional separado por las razones
siguientes: '

o Los requerimientos educativos y de formacién no responden a las necesidades técnicas de

los procesos de produccién, sino a las estrategias de control y acumulacién de
empresarios.

El sistema de formacion profesional tuvo cierta significacién cuando la educacion técnica

fue incapaz de formar recursos humanos con las caracteristicas actitudinales requeridas y
también con ciertos conocimientos y habilidades.

 La creciente automatizacion ha hecho que la formacion que se requiera sea general y

basica, lo que hace redundante la existencia de un sistema de educacién técnica y de
formacion profesional

La alternativa que se plantea es un sistema tnico de educacién técnica y formacién profesional
bzjo la coordinacién de la secretaria de educacion publica, a través de una comisién que incluya
a representantes del propio sistema educativo, sindicatos y empresarios. Esta integracion
permitird que la cobertura educativa sea mayor ya que alcanzara a clases social

es y
comunidades marginadas, ademas de promover la igualdad de oportunidades educativas.

El modelo alternative debe descansar sobre una base curricular general y basica que de a los
estudiantes los conocimientos esenciales que les permitan resistir los embates del avance
cientifico y tecnologico. Esto permitira desarrollar una base conceptual y practica, a partir de la
cual los egresados., via una rapida capacitacién adquiriran la especializacion deseada.

También al tener una formacién basica y comun en matematicas, logica, mecanica, !

istoria... se
estard en posibilidad de ir mas alla de i

a adaptacion tecnologica para proponer vy disefiar nuevos
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desarrollos técnicos. La capacitacion especializada impedia al técnico tener una vision amplia
de los conocimientos que entraban en el proceso de transformacion de la materia prima sobre la
que trabaja, asi como los instrumentos que manipulaba. Esto sujetaba al mero seguimiento de
instrucciones, con la formacién amplia que se propone podra comprender y asimilar las
experiencias cognoscitivas implicitas en su practica, lo que llevara a plantear alternativas
productivas diferentes.

El modelo alternativo deberd desarrollar en los estudiantes una actitud activa y creativa por
medio de pedagogias que promuevan la investigacion y experimentacion.

El modelo tnico de educacion técnica y formacion profesional debe descansar en la realizacion
de proyectos de desarrollo tecnologico. La gran cantidad de laboratorios, talleres y granjas
agropecuarias con que cuenta el modelo integrado pueden ser utilizados para la investigacién y
el desarrollo. El contacto con los empresarios facilitard la identificacion de tecnologias
productivas que requieren ser desarrolladas, ademas se puede lograr una mayor relacion con la
produccion a través de convenios o proyectos comunes uno de los reclamos de diversos
sectores productivos es la falta de instituciones de investigacion, experimentacion, disefio, etc
que permita probar diversas aplicaciones de la investigacion realizada en los altos centros de
investigacion cientifica y tecnologica.

Estos son algunos principios generales de una concepcion educativa alternativa que amplia el
concepto de formacion profesional hacia la busqueda de un desarrollo de las aptitudes humanas
para una vida productiva, que comprenda ademés las actividades sociales y culturales, como lo
propone la organizacién internacional del trabajo en la recomendacion 150. La intencion de esta
propuesta es propiciar un debate y estudios especificos sobre las posibles alternativas de
educacién técnica y formacidn profesional.

1.2.2.3. EL PAPEL DE LA CAPACITACION EN LA TEORIA CAPITALISTA.

Segn Dahrendorf, el racionalismo econémico capitalista aparece cuando se produce el
desarrollo industrial, cuando " el incremento intensivo y sin direccion de la produccion es
sustituido por un incremento intensivo y planificado "*'Segun este autor la extension de la
industria determindé un nuevo principio, desde entonces la organizacién racional determina la
planificacién de la direccion y el ritmo del desarrollo industrial, efectividad, rentabilidad,
direccion cientifica de la empresa, organizacion del trabajo y planificacion en todos sus aspectos
constituyen conceptos tipicos de esta nueva orientacion.

La aplicacion del racionalismo econémico capitalista en las sociedades europeas industriales
que se desarrollan a partir de 1850, da lugar a la imposicion del principio de rendimiento este

%1 Dahrendorf, R. La Sociedad Industrial a partir de Marx. p.62-77
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principio " representa que sélo ¢l rendimiento raensurable es lo que decide el lugar que asume

cada individuo dentro de la estructura de funciones de la sociedad "

Hace ver que en Europa el principio de rendimiento acabo con criterios anteriores como ¢ *
la tradicion, la edad y el sexo; los individuos ya no estan ligados a razones de familia parz su
asenso este lo determinaré solo su rendimiento personal.

@]

En su discusién sobre la idea marxista de que el desarrollo industrial hard innecesariz a
capacitacion de los trabajadores, Dahrendorf ( 1938, 71 ), encuentra las diferencias que exisizn
entre calificacién y especializacién. Para él, las calificaciones industriales son, ante toco,
calificaciones técnico funcionales; comprenden conocimientos, habilidades y destrezas cue

tienen que ver con el manejo de las maquinas. Es el conjunto de calificaciones técnicas que
posee un trabajador a lo que llama "especializacion".

Dahrendorf demostré que solo un numero reducido de calificaciones pertenecen, en la
industria, al plano técnico funcional. Por ello, lo que mas se requiere para alcanzar una
especializacién laboral de cualquier tipo es: Pericia (y aqui se acerca a la argumentacion
Marxista que esta denotando). La que se alcanza y fortalece con la experiencia, la que a su vez
debe entenderse como repeticién. En los paises industrializados, la formacién para la

especializacion forma parte de los programas educativos de formacién profesional vio
tecnoldgica mas que de los de capacitacion.

En los paises industrializados para elevar la racionalidad econémica y el rendimiento de los
trabajadores, es necesario exigir a estos la posesion de otro tipo de calificaciones, tomando en
cuenta que las correspondientes a su especializacién ya los poseen puesto que las han recibido
en los programas de formacion profesional y/o tecnolégica y que el ejercicio de su trabajo les
permitira mejorarlas. A este otro tipo de calificaciones, Dahrendorf las llama extrafuncionales
y son las que determinan la “calificacién” de los trabajadores.

Como en estos paises es cada vez mayor el numero de trabajadores especializados que
ingresan y se mantienen en los puestos de frabajo, los programas de capacitacién se dedican,
cada vez mas, a asegurar y/o mejorar las cualidades extrafuncionales que incluyen condiciones

tales como, ‘“el sentido de responsabilidad, capacidad de adaptacion, comprensién e
inteligencia “Z,

Como parte de la racionalidad capitalista, en los paises industrializados, desde hace mucho
tiempo los trabajadores sin especializacion han sido desplazados, e incluso, son considerados
como una deficiencia técnica ya que el trabajo no calificado puede ser realizado por las
maquinas de manera mas rapida y econdmica ; los trabajadores del sector formal son en su
mayoria especializados y calificados.

22 Ibid. P. 63.
Z1bid. P. 71
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Ha sido la posesion de cualidades extrafuncionales las que han permitido a los trabajadores de
estos paises el desempefio de puestos con mayor responsabilidad, las que les han permitido su
movilidad dentro de las empresas ; mientras mas elevado es un puesto dentro de la jerarquia
empresarial, mas elevado es el numero de cualidades extrafuncionales exigidas para su
desempefio. )

Por lo expuesto, puede asegurarse que ha la capacitacion ha correspondido preparar a los
trabajadores para alcanzar mejores puestos en sus empresas. Son también las sociedades
industriales que se desarrollan a partir de 1850 y que dan lugar a una nueva categoria, la de los
empleados : “aquellos que desempefian cometidos profesionales que tienen que ver con la
contabilidad, planificacién, adquisiciones, rentas y control”**,

Las funciones de los empleados surgen como una diferenciacién de las funciones empresariales,
“sus cometidos, dentro del trabajo, fueron un dia cometidos de los empresarios”.

Esta consideracion sirve de base para asegurar que, en el caso de los empleados, con mayor
razén que en el de los trabajadores, la capacitacién debe dedicarse al fortalecimiento de
cualidades extrafuncionales, en virtud de que éstas forman parte de su que hacer y
comportamiento general.

1.2.2.4 LAS DIFICULTADES DE LA PRACTICA DE LA CAPACITACION

En México la capacitacién vinculada al trabajo productivo en el sector formal de la economia se
encuentra intimamente relacionada con la busqueda del racionalismo econdmico capitalista y
con el principio de rendimiento que le es inherente. Empero existen situaciones que no permiten
que se desarrolle y asuma los mismos contenidos que en los paises industrializados de
occidente.

Entre los factores que impiden que la capacitacidn tenga los mismos contenidos, esta el hecho
de que un buen numero de empresarios trata por todos los medios de aprovechar el pago de
bajos salarios y el mecanismo de subcontratacion al que se ha obligado el sector informal.

En esta situacion, los trabajadores informales se ven obligados a inscribirse en cursos de
capacitacion que les ofrezcan prepararlos para el desarrollo de actividades técnico funcionales,
obligando a su vez, a mantener elevada la oferta de capacitacion con este tipo de contenidos ;
esto explica la orientacion y los contenidos que mantienen los programas de capacitacion para
el trabajo.

Al privilegiar los empresarios la contratacién de trabajadores como meras “fuerzas de trabajo”,
sobre la posesion de altos niveles de especializacion, se hace necesario, para poder “utilizarlos

24 Ibid. P.75.



racionalmente” y elevar su nivel de rendimiento, que desarrollen o aprovechen programas de
capacitacion que los formen técnicamente para ampliar su especializacion.

Debido a ello, son pocos los contenidos de la capacitacion en el trabajo que pueden dedicarse al
fortalecimiento de las cualidades extrafuncionales de los trabajadores, manteniéndose mas bien,
elevada la oferta de programas con contenidos técnicos funcionales.

El fortalecimiento de los contenidos técnicos funcionales dentro de los programas de
capacitacion vinculados al trabajo productivo formal, también se inscribe en consideraciones de
carécter politico.

Por un lado, forma parte de la polémica aun no resuelta con respecto a quien corresponde la
responsabilidad de ensefiar los nuevos adelantos tecnoldgicos que se van incorporando a los
procesos productivos ; si al estado o a los empresarios ; la consideracion de Dahrendorf en el
sentido de que las funciones técnicas solamente se fortalecen dentro del trabajo quizas podria
dar luces al respecto.

Por un lado, se encuentra relacionada con la propuesta de incorporacion de los sectores
tradicionales o atrasados a la légica impuesta por ellas ; esta parte de la idea que el desarrollo
no se alcanza por la falta de preparacion técnica de los trabajadores y casi no pone atencion a la
falta de cualidades extra-funcionales que estos padecen.

Asi, si bien es cierto que los centros educativos formales ofrecen preferentemente contenidos
tecnologicos, los programas de capacitacion los incluye cada vez en mayor medida.

La persistencia de contenidos técnico funcionales en los programas de capacitacién puede
encontrar explicacion en las condiciones de dependencia que generan los modelos de
desarrollo, que hacen necesaria la transferencia tecnologica. En este sentido, resulta evidente
que los centros educativos formales del pais no trabajan en igualdad de condiciones que los
correspondientes a los paises industrializados, que reciben casi de inmediato los adelantos
tecnologicos y los pueden incluir en sus programas de formacién profesional y/o tecnologica.
Los programas de extensioén agricola son un claro ejemplo de ello ; en estos, existe un claro
interés en vender nueva tecnologia que obliga a la ensefianza de nuevas funciones técnicas.

Otro factor digno de considerar radica en el cumplimiento parcial del principio de rendimiento.
En el pais, el sexo y la edad siguen siendo los criterios empleados para el ingreso y el ascenso
de los trabajadores en los puestos de trabajo formales. Atributos, si puede llamarseles asi, como
la docilidad, falta de escolaridad, sumisién, son preferidos a una sélida formacion profesional o
técnica.

Por la misma indole del trabajo de los “empleados”, la capacitacion para estos adquiere
caracteristicas distintas a las analizadas para los trabajadores. Si se toma en cuenta que en si
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mismos, los cometidos de los empleados fueron un dia de los empresarios, entonces es facil
entender que a estos corresponde un mayor numero de calificaciones extrafuncionales y que el
gjercicio de su trabajo técnico esta ligado al desarrollo de una funcién administrativa.

Es comun encontrar en la mayoria de programaciones de cursos para empleados (secretarias,
jefes de departamento, técnicos, oficinistas, etc), contenidos relacionados con la preparacion de
tareas de coordinacion supervision y direccion, seguridad en las empresas, etc. Asi mismo,
muchos cursos que se ofrecen a nivel de las instituciones publicas, buscan ampliar los niveles de
responsabilidad, comprensién y compromiso de los servidores puiblicos.

De manera que en cuanto a la capacitacion para los empleados, puede decirse que esta si ha
cumplido con los indicado por Dahrendorf en el sentido de que la mayor parte de sus
contenidos se ha dedicado al fortalecimiento de las cualidades extrafuncionales.

Empero si se toma en cuenta que el trabajo de los empleados consiste en el desarrollo de una
funciéon administrativa, un anélisis mas profundo nos lleva a descubrir que la principal
preocupacion de los programas de capacitacion radica en atender, precisamente, el aprendizaje
y fortalecimiento de esas funciones ; con lo cual, de nuevo estamos frente a un caso similar al
analizado para los trabajadores.

CONCLUSION

En México, los programas de capacitacion para los trabajadores ubicados en el sector formal de
la economia estan dedicados principalmente a su especializacion ; esto es, a la habilitacion y/o
perfeccionamiento de sus cualidades técnico funcionales.

Tal situacion, aunque parezca contradictorio, no ayuda a ampliar la racionalidad econémica del
modelo capitalista, limita la aplicacion del principio de rendimiento y no permite alcanzar la
modernizacidén econdmica a la que aspira.

La actitud de los empresarios, las condiciones en las que trabajan los centros educativos
formales y la dependencia tecnolégica a la que esta obligado el aparato productivo, hacen que
los programas de capacitacion tanto para, como en el trabajo, se oriente mas a proporcionar
nuevas tecnologias, que a la calificacion de los trabajadores, privilegiando la ensefianza de las
cualidades técnico funcionales. Se parte del supuesto que, si se logra una mayor transferencia
tecnologica, se alcanzara una mayor racionalizacion, que en teoria, equivale a una mayor
modernizacion econdmica.

Por ello puede decirse que en México, los contenidos de la capacitacién vinculada al trabajo
productivo son determinados por las necesidades de incorporacion tecnologica y por el
comportamiento de los empresarios frente al empleo, mas que por las necesidades propias del
aparato productivo formal o de los trabajadores.



1.3 ORGANIZACION Y ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Antecedentes .
Escuela de Administracion Cientifica.

Sus principales exponentes Federick W. Taylor y Henry Fayol, quienes elaboraron
planteamientos encaminados al logro de la ejecucion de cada operacion.

En esta escuela segun Taylor, es importante el analisis de las funciones que permiten reducir, al
fijar el tiempo standard para la ejecucion de cada operacion ; se le dio relativo énfasis a los
recursos humanos.

Las principales caracteristicas de la organizacién son :

B Autoridad lineal

B Lineas directas de comunicacion

B Centralizacion de algunas decisiones

B Enfasis en la especializacion de los recursos humanos

El entrenamiento de personal esta dirigido a la especializacién del trabajador, simplificando
tareas, a partir de la técnica del estudio de tiempos y movimientos.

Escuela anatomista y fisiologista

Su principal exponente fue Fayol y su objetivo central era aumentar la eficiencia de la empresa,
mediante la forma y disciplina de todos sus 6rganos.

Las principales caracteristicas de la organizacion son ;
B Autoridad lineal tnica

Respecto a las lineas formales de comunicacion

B Centralizacion de las decisiones

B Estructura piramidal tipo militar

w
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Se considera al hombre como un apéndice de la maquina y debe poseer la capacidad -:z
ejecutar las operaciones que le corresponden. Existe mas rigidez en la estructura.

Escuela de la teoria humanista

Sus principales exponentes-son : Ordway Tead, Mary Parker Follet, Chester Barnard y Ezen
Mayo.

En contraposicion con la teoria clasica, los humanistas defienden la importancia <zl
conocimiento de las necesidades y caracteristicas de las personas que integran la organizacicn

El entretenimiento debe estar enfocado al desarrolio de las capacidades del jefe como
integrador de grupos para obtener la colaboracion de los integrantes.

1.3.1 PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES

Mary Parker considera que la empresa es ante todo una organizacion humana y que sus
problemas son ante todo relaciones interpersonales. Por eso, es importante el entrenamiento a
nivel directivo. Se maneja la importancia de crear verdaderos lideres y conocer las

caracteristicas y necesidades de los trabajadores para poderles integrar y asi contribuir de la
mejor manera al cumplimiento de sus tareas.

La organizacion como un sistema social

Chester Bernard considera una organizacion a aquella que implique la integracion de un grupo
de personas capaces de comunicarse y contribuir con sus acciones al cumplimiento de su

objetivo comun ya que para esta escuela, los hombres son seres que tienen la necesidad de
cooperar y ser eficientes y eficaces.

Escuela de relaciones humanas

Elton Mayo pone énfasis en las organizaciones humanas, considera que cada individuo procura

ajustarse a otras personas, pretendiendo ser comprendido, aceptado y participar para atender
sus intereses y aspiraciones mas inmediatos.

El entrenamiento se dirige a directores, gerentes y supervisores para ensefiarles la forma de
dirigir, motivar y tratar a los empleados para cubrir sus necesidades y espectativas.
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Teoria estructuralista

Retoma la organizacion desde el punto de vista estructuralista, preocupandose por la relzcion
entre los medios y los fines de la misma.

Esta teoria considera que el trabajo se realiza de manera, mas efectiva, si se divide de acuedo.

con una jerarquia de funciones bien delimitadas con normas y reglamentos que definar ios
derechos de sus integrantes.

Escuela burocratica de la administracion

De acuerdo a esta escuela, cada funcionario se convierte en un especialista que conoce las
normas y reglamentos que atafien a su funcion y cada persona se comporta de cierta manera
preestablecida sin que intervengan emociones en su desempeio.

El entrenamiento se dirige a los gerentes para que planifiquen, organicen y establescan métodos
que hagan mas racional la relacion entre los medios y los fines.

Escuela estructuralista

Se considera a la organizacion como una gran unidad social compleja donde interactian
muchos grupos sociales que deben ser compatibles con los objetivos de la organizacion.

El entrenamiento tiene como proposito que los miembros de las organizaciones interioricen sus
obligaciones y cumplan con sus compromisos.

Teoria del comportamiento

Se origina un nuevo concepto de administracion, que se basa en el analisis del comportamiento
dentro de las organizaciones. .

Escuela Behaviorista

La organizacion es un sistema de decisiones donde el individuo participa en ella de una manera
racional y consciente, es capaz de tomar decisiones y resolver problemas.

Es un “hombre administrativo” el que busca la manera mas satisfactoria de hacer su trabajo, de
ahi que el entrenamiento proporcione las técnicas que facilitan la aplicacion del esfuerzo
organizado que permita la integracion de equipos de trabajo.
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1.3.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL (D.O)

Estudia a las organizaciones desde un enfoque estructural y del analisis del comportamiento. Es
uno de los medios a traves de los cuales se puede influir en los miembros de la organizacicn
para generar aprendizaje y cambios de conducta.

El D.O. es una serie de conceptos de diversa indole relacionados entre si y que tienen como
objetivo comun buscar el desarrollo y la consecucion coincidente de objetivos generales de urz
organizacion con las metas particulares de los individuos que la integran.

EI D.O. se puede considerar como una filosofia ya que es una forma de pensar, interpretar v
actuar dentro del contexto organizacional o institucional de nuestra sociedad. Las
organizaciones se encuentran enmarcadas por un macrosistema en el cual se dzn
transformaciones constantes, y para que los organismos puedan adaptarse a esos cambics

continuos en forma ordenada, se plantea una estructura y una secuencia que facilite v
sistematice el cambio.

Planeacion y control constituyen el desarrollo organizacional esto es también una respuesta a la
necesidad de cambio de nuestro mundo tecnologico tan complejo, y al mismo tiempo, una
estrategia educacional que intenta modificar lasestructuras de creencias, actitudes y valores de
los individuos que conforman las organizaciones, ya que dichos grupos estin sujetos a un
proceso de cambio radical en todos sus ambitos, (mercados, tecnologia, etc.).

EID.O. es una “técnica” desarrollada en la década de (1961 a 1970), que basicamente utiliza el
enfoque interdisciplinario, es decir, conjuga elementos de varias ciencias que, en forma conjunta
y estructural, llevan al objetivo final de lograr que los individuos cambien al unisono con las
organizaciones o instituciones que ellos han creado, especialmente cuando se estd frente al
riesgo de que las organizaciones sean totalmente ajenas e incluso hostiles al hombre, cuando
llegan a la total deshumanizacion, y a provocar la enajenacion del mismo sujeto.

Asi, el D.O. constituye el resultado de la evolucion de una serie de métodos y técnicas de las
ciencias sociales para facilitar la adecuacion de las personas al medio organizacional o
institucional, pero no es una forma unilateral de despersonalizacion o de asimilacion a la
organizacion sino de modificacion conjunta de la misma, adaptandose también a los deseos u
objetivos de los individuos que la han conformado.

1.4 FUNDAMENTOS TEORICO METODOL‘OGICOS PARA EL DIAGNOSTICO
ADMINISTRATIVO.

Una de las grandes dificultades que afrontan las organizaciones, particularmente en el sector
publico, es la de aumentar su eficiencia, eficacia y su racionalidad, para ello, existen algunas
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guias teorico metodologicas para el estudio y el proceso del diagnostico administrativo, que
permita conocer las deficiencias, desajustes y desequilibrios de una organizacion.

Todo es util a la organizacion siempre y cuando esté desempefiado el papel que le correponde,
pero las transformaciones aceleradas no benefician a las organizaciones, lo paulatino pero
firme, permite identificar plenamente lo ajustable en el proceso de cambio de la organizacion.

Para el mejoramiento de la administracion en la organizacion hay que establecer un marco de
referencia para un diagnostico acorde con la realidad existente y con las politicas dadas por la
organizacion afin de terminar con las estructuras administrativas anacronicas e inadecuadas,

Con frecuencia se confunden el proceso y la logica rigurosa de la investigacion con las técnicas
metodologicas especificas como : La recopilacion, el tratamiento clasificatorio y el analisis de
contenido. Estas técnicas han contribuido al desarrollo adecuado de la investigacion, pero
aisladas no son suficiente para constituir un continuo.

Por consiguiente, el investigador en administracion tiene que saber manejar dichas técnicas de
acuerdo con sus experiencias y con las circunstancias propias de la investigacion que realiza, en
especial si se trata de un estudio de diagnostico en una organizacion. Esto hace necesario
establecer algunas normas tedricas metodoldgicas para el estudio y el proceso del diagnostico
administrativo a través del cual se detectaran muchos problemas de la organizacion.

Aunque por carecer de una verdadera metodologia o aplicarla en forma incorrecta son muy
‘pocas organizaciones en las que se aplica un diagnostico ya que éste afecta los intereses
creados de quienes participan en la organizacion.

El diagnostico se puede definir como :
E Un instrumento de decision (conciencia de eficiencia)

B Un instrumento de la estrategia de la supervivencia o reproduccion de la organizacion
(conciencia de la ideologia)

B Un documento, que puede o no llevar a tomar medidas practicas a partir del contenido, en el
que se puede distinguir lo que se busca, lo que se encuentra y lo que se presenta en realidad.

Para que mejore una organizacion que se encuentre en estudio de diagnostico se puede lograr
unicamente con la participacion de todos los que la integran. No se puede improvisar un analisis
de diagnostico administrativo ya que por ésta razon las organizaciones se deterioran y se
deforman ante el crecimiento desordenado.



El principal factor del desarrollo o deterioro de una organizacion es el personal. Hay que
conocer las causas v efectos de la problematica desde la raiz para establecer con objetividad
parametros claros y acordes con la realidad que se va a diagnosticar en base a la aplicacion de
herramientas del diagnostico administrativo. '

Con un lenguaje riguroso apoyado en el método de la logica formal conduciri a la
estructuracion coherente del planteamiento del problema y de la hipotesis y con estos elementos
se pueden resolver los diferentes males que aquejan a la organizacion el despilfarro de Tecursos,
la duplicidad de actividades, la falta de direccion y coordinacion, etc.

Ademas de la carencia de aplicacion de un diagnostico realista, la problematica central de las
organizaciones radica en la subadministracion de los diferentes recursos ; ante esta situacion
hacemos nuestra hipotesis.

Cuanto mayor sea la oportunidad y la aplicacion del diagndstico administrativo integral, mayor
sera la captacion de la causa por la cual esté funcionando mal la organizacion.

Para ello el proceso de investigacion se debe incrementar basado en el conocimiento de la
disciplina de que se trata, la cual se desarrolla conforme se avanza y profundiza en la actividad
de investigar.

1.4.1 EL ADMINISTRADOR ANTE LOS PRINCIPIOS BASICOS DEL
DIAGNOSTICO EN LA ORGANIZACION

En los casos en que el diagnostico se dirige al cambio para la buena marcha de la organizacion,
existen cinco principios basicos para la accion del administrador como diagnosticador.

1.- Un administrador es la persona que resuelve problemas bajo presion siendo eficaz y

en el cumplimiento de sus funciones.
2.- Debe tener mente clara y creativa para ser aficiente en la toma de decisiones.

3.- Tener una clara necesidad o intencion de cambios y obtener la participacion activa de las

personas comprometidas en el proceso.

4.- Los datos e informaciones se deben verificar antes de analizarse, el conocimiento de la

causa es basico a la hora del analisis para el cambio en la organizacion.

5.- St se logra la responsabilidad y la conviccion del personal de la organizacion mas rapido

sera el beneficio v la transformacion.



El administrador como solucionador de probiemas.

La funcion del administrador es utilizar y racionalizar los objetivos.de la organizacion asi como
el cumplir con la obligacion directa de proporcionar satisfactores para las necesidades de la
gente. Y debe tener una mente clara y creativa para aceptar ambas obligaciones sin delegar
ninguna, mucho menos la de autoridad.

1.4.2 MARCO CONCEPTUAL DEL DIAGNOSTICO ADMINISTRATIVO

Para una mejor comprencion del término diagnostico, éste tiene un sentido similar al que se le
da en la medicina: La averiguacion del estado de salud de una persona y en caso de
enfermedad, determinacion de los factores de eésta y de las necesidades mas urgentes de
curacion.

En la practica es necesario distinguir dos tipos de diagndstico :

a) El diagnostico preliminar (primera aproximacion a la situacion - problema).
b) El diagnostico resultado de un estudio sistematico.

El diagnostico administrativo es :

B “El proceso de acercamiento gradual al conocimiento analitico de un hecho o problema
administrativo que permite destacar los elementos mas significativos de una alteracion en el

desarrollo de las actividades de una institucion”.”

B Es la conclusion del estudio de la investigacion de una realidad expresada en un juicio
comparativo sobre una situacion dada.

B Es el conocimiento de los sintomas del equilibrio de la organizacion, es la frase vital de las
técmicas de planteacion administrativa.

B Evaloa las tendencias y situaciones, se explican hechos, se establecen asociaciones de
causalidad comprometidas, se dilucidan problemas que atafien a una actividad dada.

B Su importancia radica esencialmente en el grado de veracidad de una realidad determinada.

25 Coordinacion general de estudios administrativos. Glosario de Terminos Administrativos, Presidencia de la
Republica, México, 1982, p.70
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B Estd encaminada a lograr tanto la sistematizacion de un cumulo de informacionss

cuantitativas sobre la situacion, y sus tendencias, como a precisar los obstaculos principalzs
de la organizacion ademas de manifestar el conocimiento preciso de la realidad de ia

organizacion en donde se desea aplicar estrategias de un plan de mejoramiemno
administrativo.

Debe ser una actividad constante en la organizacion.
Se debe ocupar de la descripcion y analisis de la situacion y las tendencias generales.

Debe contener un analisis tanto “retrospectivo como de la situacion actual a través dal
examen de factores historicos, y evolutivos, espaciales y especificos.

Debe considerar la naturaleza y las caracteristicas determinadas de cada area y del conjun:o
o del subconjunto de dichas areas.

Se debe utilizar para captar, interpretar y evaluar la estructura vigente y las tendencias de
transformacion del area de organizacion. Esto debe hacer dentro del marco de referencia

global de la organizacion y abordar desde cualquier enfoque, ya sea macroadministrativo o
microadministrativo.

Es el examen critico de la situacion actual del medio y de las tendencias que han contribuido
a conformarlo.

Debe proporcionar un conocimiento pleno en cuanto a la estructura de la organizacion con
base en el uso de nformacion administrativa, social, cultural, politica, econdmica e historica.

Se tiene que derivar de los propositos y naturaleza del programa para los que &ste servira.

1.4.4 Se basa en una decision oportuna y en una actitud racional, por lo tanto, es resultado de

un esfuerzo planeado en el cual la investigacion debe partir del reconocimiento de las
anomalias en las acciones administrativas y sus antecedentes.

1.4.3 ASPECTOS QUE SE DEBEN CONSIDERAR EN EL DIAGNOSTICO

ADMINISTRATIVO

En términos operativos el diagnostico administrativo comprende las siguientes operaciones :

1.- Sistematizar la informacion y los datos sobre la situacion problema de una realidad

determinada, respecto de como se ha llegado a ella y cuales son las tendencias.
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- Establecer la naturaleza y la magnitud de las necesidades y los problemas, asi como la

jerarquizacion de ¢stos en funcion de criterios ideoldgicos, politicos y técnicos.

Lo

- El comportamiento del diagnostico mismo, es el conocimiento de los factores mas
relevantes dentro de la actividad o aspecto que interesa analizar.

4.- Determinar los recursos y los instrumentos disponibles de acuerdo con la resolucion de

problemas y/o con la satisfaccion de necesidades.
5.- El diagnostico administrativo tiene la finalidad de :

B Servir de base para acciones concretas.

B rundamentar estrategias que se van expresar en la practica concreta, conforme a las
necesidades y aspiraciones manifestadas por los interesados.

- Cuando ya esta encausado el desarrollo de la organizacion, si se esboza un plan o programa,
no se debe “diagnosticar” como si se partiese de cero.

A fin de llevar a cabo el diagnostico se deben tomar en cuanta las pautas principales de tipo
general, las cuales se enlistan en forma resumida.

1.- Se deben realizar los estudios y las investigaciones necesarias para la aplicacion del
diagnostico. Se debe fijar con claridad el objetivo del estudio del diagnostico. para no
incurrir en confusiones ni limitar fronteras en la organizacién

2.- Ademas de los factores econdmicos sociales y administrativos, también se deben incluir los

aspectos, politicos institucionales, culturales, psicosociales e ideologicos.

3.- Es necesario incluir los factores endogenos que influyen en la situacion (principalmente la

situacion de dependencia). También se debe establecer como influyen dichos factores en el
area o sector que es motivo de planeacion.

De acuerdo con lo anterior, el diagnodstico integral se define como la accidn mediante la cual se
establece la naturaleza y la magnitud de las necesidades y los problemas que afectan a la
organizacion o a la realidad de la situacion administrativa que es motivo de estudio.
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El diagnostico también establece la jerarquizacion de las necesidades y los problemas en
funcion de ciertos criterios politicos, ideologicos, técnicos y de comportamiento.

En conclusion, el diagnostico integral constituye el nexo entre el estudio y la programacion de
actividades mediante la deteccion de anomalias para generar bienestar en la organizacion.

1.4.4 MARCO TEORICO METODOLOGICO DEL DIAGNOSTICO
ADMINISTRATIVO

El seguimiento del marco teorico metodoldgico del diagnostico administrativo se basa en que :

El pensamiento practico se ordena siempre directamente hacia que puede hacer el que piensa ;
se quiere lograr un saber, pero solo un saber como se puede hacer esto o lo otro.

El pensamiento tedrico, por el contrario, no persigue tal cosa, se ordena simplemente a los
contenidos que pudiera aprender totalmente al margen de si estos contenidos pueden ser de
utilidad o no.

Por cada region del pensamiento teorico se dan métodos especiales y por tanto, también
metodologias especiales. Metodologia es la segunda parte de la logica. - '

“La metodologia es teoria del método, para cada orden de cosas puede haber una metodologia

quimica didactica, ascética y otras muchas™.

Determinacion del programa de accion

El acto final del diagnostico consiste en redactar un informe preciso y concreto, acompafiado
de un plan de operacion previsto. La redaccion se realiza sobre un plan estandar y debe incluir
los apartados principales siguientes

a) Campo de Intervencion
b) Causas del problema :

B Externas
B Internas
B Técnicas

Estructurales

%6 M. Bochensi, 1. Los modelos actuales del pensamiento, 142 Ed. Rial. Madrid, 1981, p. 28-29.
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c) Dificultades del problema
d) Principios en que se basa la intervencion
e) Medios que se van a poner en practica

f) Recursos disponibles

Se debe completar el diagnostico determinado tanto la duracion de la intervencion como el

COSto necesario para su puesta en practica. Es preferible sobrevalorar que subvalorar el tiemno
que se calcule.

El parrafo final del diagnostico debe contener los resultados previstos y un calculo econdmico
exacto de las ventajas previstas argumentado al maximo.

Planeacion de accion para la organizacion

“Una accion de organizacion siempre se debe desarrollar de acuerdo con el mismo plan, o sea,

el proceso 10gico por excelencia Los métodos de este planteamiento se exponen en el discurso
del método™?.

Lo escencial del método propuesto por Descartes puede resumirse en los parrafos siguientes -

El primero, no admitir jamas como verdadero ninguna cosa que no se considera evidentemente
ser tal ; es decir : Evitar cuidadosamente la precipitacion a la prevencion y no comprender en
mis juicios sino lo que se presentara tan clara y distintamente a mi espiritu que yo no tuviera
ninguna ocasion de ponerlo en duda.

En segundo lugar, dividir cada una de las dificultades que encontrase en tantas como pudiera y
fuere necesario para resolverlas mejor.

El tercero, dirigir ordenadamente mis pensamientos comenzando por los objetos mas sencillos y
mas faciles de conocer para subir poco a poco grados, hasta el conocimiento de lo mas

completo, y suponiendo asi mismo un orden entre los que se procedieran naturalmente unos de
otros.

Y el ultimo, en “hacer en toda enumeracion mas completa y tan generales revisiones, que
estuviese seguro de no omitir nada”.*® El examen de éstas reflexiones nos conducen a la
propuesta de criterios metodologicos para el diagnostico.

27 Descartes, René, Discurso del método ; Segundo de los métodos ; Los principios de la filosofia ; La metafisica,
Aguilar, Madrid, 1966 pp. 34-35
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Criterios metodologicos para el diagndstico de las organizaciones.

1.- La organizacion en el estudio se debe abordar de manera integral a fin de analizar y
comprender con claridad los componentes (personal, recursos : financieros, materiales y
otros).

2.- Tiene que existir una vision coherente de la estructura y se deben respetar las orientaciones

establecidas por el organo responsable a fin de que exista un reconocimiento de los hechos
administrativos y se comprenda la realidad de la organizacion.

3.- Hay que contemplar el orden analitico y tratar de sefialar las etapas esenciales del proceso
metodologico aplicado para el diagnostico administrativo.
4.- Se debe destacar y justificar la problematica captada en la organizacion en estudio de

diagnostico.

Lo anterior es de gran importancia, pues asi es como la organizacion debe lograr el
mejoramiento administrativo de su organizacion. Para tener éxito en el cumplimiento de los
objetivos es necesario reformar, racionalizar, cambiar, modernizar, optimizar y perfeccionar
conforme a las necesidades de la organizacion a fin de proyectar un mejoramiento
administrativo con estrategias adecuadas.

El criterio metodoldgico que se presentara a continuacion fundamentalmente es la dinamica a
seguir en la organizacion y se basa en tres faces :

a) Inicia planeacion y captacion.
b) Continta el analisis de la informacion basica para el estudio
¢) Termina con la presentacion del diagndstico de la organizacion.

Se habla en forma opcional de enfoque, método y técnica, podemos precisar éstas diferentes
nociones mediante un ejemplo:

Hay que averiguar quién toma las decisiones en una organizacion dada. El asunto -se puede
estudiar en el plano formal o real. En el plano formal diremos que el estudio del problema se
haré de acuerdo con un enfoque juridico.

=5 Idem.
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Segun el método deductivo, podremos determinar la distribucion de responsabilidades entre los
diferentes escalones de servicio. Este razonamiento podra permitir la construccion de un
organigrama (técnica de representacion grafica) ’ ‘

Hay que averiguar quién toma las decisiones en una organizacion administrativa dada. El
asunto se puede estudiar en el plano formal o real. En el plano formal diremos que el estudio
del problema se hara de acuerdo con un enfoque juridico.

Segun el método deductivo, podremos determinar la distribucion de responsabilidades entre los
diferentes escalones de servicio. Este razonamiento podra permitir la construccion de un
organigrama (técnica de representacion grafica).

1.4.5 PROPUESTA BASICA METODOLOGICA PARA AUXILIAR EN EL PROCESO
DEL DIAGNOSTICO ADMINISTRATIVO DE UNA ORGANIZACION.

DINAMICA POR SEGUIR EN LA
ORGANIZACION EN ESTUDIO.

PRIMERA FASE: PLANEACION -
LI Definir el propésito del estudio

I2 Comprender plenamente el
proposito del estudio

1.3 Planear las fases y el volumen de Listado de personal. Listado de

trabajo procedimientos. Observacién directa o

indirecta.

L4 Determinar el tiempo disponible Programa de trabajo Presupuesto por
para la investigacion areas. Grafica de Gantt, Grafica de

redes, Encuestas.

I5 Determinar los medios de Cuestionario de funciones,
investigacion e informacion y la procedimientos, estadisticas, tiempo,
facilidad para obtenerlos hombre-actualidades, medicina  del

" trabajo.
1.6 Obtener la autorizacidn del Anélisis de costo-beneficio.

“programa de trabajo" a que se
sujetard la investigacién y los
medios  para  obtener la

informacion
CAPTACION DE
INFORMACION
L7 Realizar la presentacién con las Juntas, reuniones, acuerdos en

autoridades participantes y con
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los trabajadores.

1.8 Determinar la informacién minima
necesaria:  correcta, completa,
valida e integrar formularios,
informes y archivos.

conjunto.

Juntas, reuniones, acuerdos en conjunto

DINAMICA POR SEGUIR EN LA
ORGANIZACION

INSTRUMENTOS BASICOS.

I.9 Recopilar la informacion (leyes,
decretos, acuerdos, reglamentos,
estadistica, informes sobre
estudios anteriores de
organizacién y métodos anuarios,
esquemas de organizacién, lista
de  puestos,  manuales y
reglamento anterior).

Observar leyes, reglamentos,
duplicidad de funciones, falta de
coordinacion, campos de
actividad, sistemas de
comunicacién, problemas de
eficiencia, niveles jerarquicos,
lineas de mando  control
administrativos.

L.9.I Propésito: ;Que hace? ;Porqué
se hace?

1.9.2 Lugar: ;Déne se hace? (Porqué
se hace ahi?

[93 Sucesion: ;Cuando se hace?
¢Porqué se hace entonces?

1.9.4 Persona: ;,Quién lo hace? ;Como
lo hace?

I9.5 Medios: ;Como se hace?
(Porqué se hace de ese modo?

RECOMENDACIONES:

Estudiar hechos no opiniones,
investigar las causas, no los
efectos, atender razones, omitir
excusas, no confiar en la
memoria, preguntar
constantemente y anotar.

Aplicacién de cuestionarios a los
participantes; procedimientos;
estadisticas tiempo-hombre-actividad;
entrevistas; investigacion documental;
observaciones directa e indirecta.

Recopilar formas y reportes en uso.



L.I0 Verificar informacion cuadro resumen

LIl Asegurarse que la informacion
este completa.

I12  Elaborar  graficamente el Organigramas  por funcion y
resultado de la investigacion. departamentales Cuadros de
distribucién de areas.

Graficas de  procedimiento, de
operaciones de formas y reportes de
estadistica; y de la disposicion del
mobiliario y equipo.

SEGUNDA FASE: CONTINUA

ANALISIS DE LA INFORMACION PARA
EL DIAGNOSTICO.

21 ESTUDIAR LA INFORMACION PARA DIAGNOSTICAR DEFICIENCIAS
ACTUALES COMO:

2.LI Existencias de invacién y duplicidad de funciones

2.1.2 Funciones innecesarias o que correspondan a otra area

2.1.3 Tramos de control excesivo

2.1.4 Coordinacion deficiente

2.15 Falta de autoridad para cumplir con las funciones asignadas.
2.1.6 Falta de especializacion en los puestos.

2.1 7 Realizacion de tramites innecesarios

2.1.8 Formas y reportes con disefios deficientes o innecesarios
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2.1.9 Inexistencia de informes periodicos a las autoridades superiores.
2.1.10 Mobiliario y equipo deficientes para las acitividades del personal.

2 LII Espacio insuficiente
2112 Deficiente productividad o responsabilidad del personal en las actividades designadas.

2.2 Realizar un balance analitico de la importancia y valor de cada elemento y considerarlo en
relacion con el todo ( ;Qué deberia hacerse? ;Cuando deberia hacerse? ;Quién deberia
hacerlo? ;Como deberia hacerse? )

2.3 Establecer las opciones que se ofreceran para la solucion del problema (al eliminar,
combinar, cambiar o simplificar).

TERCERA FASE: TERMINA
PRESENTACION DEL DIAGNOSTICO.

3.1 Preparar los documentos para su Organigramas funcionales, diagramas
analisis - de procedimientos, formas o informes
nuevos o redisefiados; ventajas.

32  Sefialar los  hallazgos vy
diagnésticos sujetos al juicio de
las autoridades responsables de
la ejecucion de las operaciones
que se investigaron.

3.3 Exponer a las autoridades el Exposicion de objetivos, explicacion
desarrollo de la informacion descriptiva de las graficas y mejoras
recopilada y su diagnostico que se aprecien concluciones.
(propuestas).

DINAMICA POR SEGUIR EN LA INSTRUMENTOS BASICOS

ORGANIZACION EN ESTUDIO

34 Obtener el acuerdo de las
diferentes autoridades  sobre
cada propuesta, no perder de
vista el hecho de que la decision
es prerrogativa del personal
responsable de la ejecusidén o
direccion



3.5 Estimular las decisiones

RECOMENDACIONES Y
OBSERVACIONES

4.- Realizar las modificaciones
necesarias en los organogramas,
funciones, diagramas de
procedimientos, formas, etc.

4.1 Exponer nuevamente a las
autoridades la informacion hasta
obtener su aprobacién definitiva

4.2 Elaborar las graficas, formatos,
instrucciones, etc; que se deberan
presentar en la aplicacidn.

acuerdo de la
gjecutiva para su

43 Preparar el
autoridad
aplicacion.

4.4 Obtener las antefirmas en el
acuerdo y firma de la autoridad
ejecutiva.

APLICACION

5.- Reunir al personal necesario y/o
materiales  para realizar la
aplicacién (empleados, equipo,
mobiliario, local, formas, y otros
SUMInIstros).

5.1 Planear las etapas en que se llevara
a cabo la aplicacion.

5.2 Realizar reuniones previas con los
servidores publicos con objeto de
informarles sus funciones o
procedimientos por seguir.

53 Llevar a cabo la aplicacién a
través de  los  directivos
responsables.

5.4 realizar los ajustes que sean
necesarios en materia de sistemas.

5.5 Elaborar los manuales vy
presentarlos a los funcionarios
responsables para su aprobacion.
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Conclusiones de tltima presentacién

Estadisticas de volumen de trabajo.

Programas de trabajo.

Juntas, cursillos, seminarios, etc.

Manual de organizacion

Manual de administracion.



5.6 Realizar las modificaciones
necesarias.

5.7 Entregar el manual a las
autoridades responsables, previo
acuerdo.
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Manual de servicios

Manual de prcedimientos.



DESCRIPCION DE INSTRUMENTOS DE APOYO

Fase del estudio en que se elabora

I

II

111

IV

v

VI

Lista de personal

Lista de procedimientos

Programa de trabajo (grafica de Gantt)

Cuestionario de anélisis administrativo

Guia de entrevista

o] BT B ] B

Informe de productvidad

Cuadro de distribucion de espacio

Hoja de trabajo para la recopilacion de datos

Organigrama

Organigrama funcional

T I BE) B B Bl B B

Grafica de procedimientos

Cédula-cuestionario basico, para evaluar la propuesta de
estructura de la organizacién

Cédula-cuestionario para la evaluacién de los
procedimientos

Grafica estadistica

Cuadro estadistico

Cuadro de distribucion de areas y flujo de la
documentacion

Disefio en forma de impreso

Presentacion de proyectos con base en la estadistica

Manual de organizacion

Manual de procedimientos

Instrucciones para la formulacion de formas impresas

[#3]
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CAPITULO T
2. DESEMPLEO MIGRACION Y POBLACION

“El desplazamiento de personas en busca de trabajo es una de las principales preocupaciones
del ORBE, “El desempleo podria hacerse cronico y convertirse en un espacio de marginalidad
del desarrollo. Se correria con ello el riesgo de un proceso de crecimiento (...) desintegrador,

. - s . ©ege © 9329
es decir entrafiaria el peligro de un retroceso civilizatorio”? .

“En la union Europea, seglin especialistas existen individuos que llegan a los 35 afios y que no
han tenido trabajo desde hace 10. Su mas alta tasa de desempleo se registra entre los jovenes y
las mujeres, la mitad de los primeros no tiene acceso a una fuente de trabajo, un indice
equivalente al de los negros desempleados en Estados Unidos”30 :

Respecto a los paises en desarrollo, la organizacién internacional del trabajo (OIT) sefiala que
particularmente en los latinoamericanos, el desempleo azota con mayor fuerza a las zonas
urbanas. Datos de la Comisiéon Latinoamericana por los Derechos y las Libertades de los
Trabajadores, consignados en su informe 1996, indican que el desempleo disminuy6 so6lo en
cuatro paises de América Latina y aumento en 11.

Pero los paises en desarrollo, principalmente en Latinoamérica, el reto principal més que el
desempleo es el subempleo o economia informal, que crece aceleradamente y aunque implica
ingresos bajos e inseguros, carencia de prestaciones sociales para quienes la desempefian y
fugas en materia impositiva para el estado, ofrece opciones a la falta de empleo.

Son varias las causas que influyen para que el empleo tenga un ritmo de crecimiento bastante
inferior al de la fuerza de trabajo, sin embargo los paises miembros de la ONU en el seno de la
organizacion internacional del trabajo, y en la que también participan, ademas de los gobiernos,
los trabajadores organizados y los empresarios, coinciden en que el auge del desempleo se ha
debido al descenso de las tasas nacionales de crecimiento a partir de la crisis petrolera mundial
del decenio de los 70.

2.1 EMPLEO-DESEMPLEQO

e Definicion del pleno empleo: “la inexistencia de desempleo involuntario o la disponibilidad
de puestos de trabajo para todas aquellas personas que busquen activamente una ocupacion,
lo que supone una tasa de desempleo de alrededor del 2 ¢ 3 por ciento™ .

o La tasa de desempleo promedio de la (UE) es de 10.9%, o sea 18.1 millones de personas de

* Revista Tiempo. p. 12 N°. 2696. Mayo. 1997,
30

Idem.
* Ibid. p. 21.
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la PEA, para roviembre de 1996.

e “En Estados Unidos en los tltimos 30 afios el nimero de trabajadores en las fabricas ha
disminuido de 33% del total de la fuerza de trabajo, a menos de 17%"2 .

e Al rededor de 16 mil empleos creados en América Latina y el Caribe entre 1990 y 1994,
13.4 millones correspondieron al sector informal de la Economia, lo que representa el 56%
de los ocupades en la regidn.

e “10 millones de personas salen cada dia a buscar trabajo sin encontrarlo segin el BID”*

® 30% de la fuerza laboral de todo el mundo se encuentra sin empleo o subempleada, es decir
320 millones de personas.

e Crecimiento del PIB en América Latina y el Caribe en 1995: 0.6%
e Crecimiento per capita en América Latina y el Caribe en 1995 cayo 1.1%
e Desempleo abierto regional: crecié de 6.4 a 7.4%

e El “Reloj Demografico” para 1996 indicaba que cada segundo nacian tres personas en todo
el planeta, 19 cada minuto, 274 mil cada dia. Si 30% de la poblacion del mercado laboral
es desempleacz, entonces cada dia nacen 91 mil personas condenadas al desempleo o
subempleo.

En México:

““El Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI) revel6 que a Diciembre
del aflo pasado, 12 tasa de desempleo abierto en el distrito federal se ubico en 5.0% de la
Poblacién Econémicamente Activa (PEA). En 1997 en el mes de enero fue de 5.5% y en
febrero de 4.6% .

e El Indice de desempleo en el D. F. es de 8% (ver grafica 1 y cuadro 1 en el apédice
estadistico).

e El Indice de Desempleo en la Delegacion Gustavo A. Madero es de 8% proporcional al D.

*2 Idem.
* Idem.
> Boletin Informati - Realidades Laborales. p. 12. N°. 1 Febrero de 1997,
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F. (ver cuadro 1 y grafica 2 en apéndice estadistico).

e Segun el INEGI la tasa de desempleo abierto en la Cd. de México hasta el mes de julio de
1997 es de 5.0% (ver cuadro 2 en apéndice estadistico).

o Segun el SNE el total de solicitudes de empleo en el D. F: es de 75,366 y en lo que respecta
a la Delegacion G. A. M. es de 11,562 (ver cuadro 3 en apéndice estadistico).

2.2 POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (PEA)

“En los paises industrializados de 1970 a la fecha, la Poblacién Economicamente Activa (PEA)
fue de 1%, derivada de un lento crecimiento demogréfico. Por el contrario, en los paises en
desarrollo, el explosivo aumento de la poblacién provocéd que la PEA creciera a una velocidad
mas de dos veces superior. Ademds, la PEA de estas naciones crecer4 otro 40% entre 1990 y
2010; esto tendra repercusiones en la politica migratoria de los paises industrializados y podria
también explicar el endurecimiento contra la emigracion indocumentada. El aumento de la
fuerza labora en los paises en desarrollo, que es consecuencia del crecimiento demografico
desde hace 20 afios atras, es también un elemento que explica la emigracion internacional™® .

“Se considera como econdmicamente activa a toda persona en edad de trabajar (de 12 a 65
afios) que labora y recibe un salario. Segin el censo de 1990 en este grupo se ubican 24
millones 63 mil 283 mexicanos, quienes con su actividad productiva sostienen a 57 millones
156 mil 362 habitantes, incluyendo a la Poblacién Econémicamente Inactiva “°

La Poblacion Economicamente Inactiva corresponde a las personas que a pesar de estar en
edad de trabajar, no lo hacen formalmente, es decir, no tienen un empleo y, por tanto, no
reciben un salario.Para efectos de estadistica se incluyen en este a estudiantes y amas de casa,
quienes aunque realizan una actividad importante, no tienen un trabajo formal. Ademas, en este
grupo se incluyen jubilados, pensionados e incapacitados permanentes por accidentes de
trabajo, entre otros.

La Poblacion Econdmicamente Activa es aquella que est4 en edad de trabajar, tiene un empleo
y recibe un salario por la realizacién del mismo, pero existe una poblacion en edad de trabajar
que se encuentra desocupada; €sta es la llamada poblacion desempleada.

“La Poblacion Econémica Activa representa el 29.6% de la poblacion total del pais, la cual se
distribuye en las diferentes ramas econdmicas de la siguiente forma:

e El 22.5% se dedica a actividades del sector primario agricultura, ganaderia, caza, pesca
p g g p y

7 Pipitone Hugo. Migracion v desempleo. Revista Tiempo. no. 2686. mayo 1997. p. 8
* Cortés Judrez Oscar. Geografia de México. p. 140.
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explotacién de recursos forestales).

® El24.4% en la industria (sector secundario). El mayor porcentaje de poblacion ocupada en
este sector corresponde a la industria de la transformacion (en las fabricas), seguido de la
construccion y la extraccién de minerales (mineria).

e El 52.83% en el sector terciario. La mayor parte de la poblacién es ocupada en los servicios,
seguido del comercio y el transporte.

e No especificado 0.3%™" |

La mayoria de la poblacién de México estd formada por jovenes, por ello se dice que su
estructura es joven. Este sector de la poblacion se desglosa de la siguiente manera:

35.4% de la poblacion est4 formada por menores de 15 afios

- 46.5% cuenta con edades de entre 1y 19 afios

- El promedio de edad de los habitantes de nuestro pais es de 21 afios

- Las entidades con mayor y menor cantidad de PEA de acuerdo con su proporcion de
habitantes en 1990.

Quintana Roo 51.2% Zacatecas 36.0%
Baja California Norte 49.4% Guerrero 37.6%
Distrito Federal 47.6% Oaxaca 39.1%
Baja California Sur 47.3% Durango 39.4%
Tlaxcala 39.7%

> Idem.



Las Entidades con mayor y menor poblacién ocupada (trabajo), de acuerdo con la proporcién
de sus habitantes

Quintana Roo 98.62% Zacatecas 96.0%
Yucatan 98.5% Guerrero 96.0%

Colima 98.6% Tamaulipas 96.4%
Campeche 98.1% Tlaxcala 96.5%
Durango 96.6%

El crecimiento de la Poblacion y la demanda de trabajo han propiciado que muchas personas
que no han podido colocarse en un empleo formal, se dediquen a actividades econdomicas
informales como el comercio ambulante, del cual miles de personas obtienen sus ingresos™® .

23 MIGRACION Y CRECIMIENTO POBLACIONAL DE LA REPUBLICA
MEXICANA

“Son cinco grandes periodos de flujo de mexicanos a Estados Unidos, y en los cinco las causas
han sido fenémenos econémicos - relacion entre oferta y demanda de trabajo - y los problemas

e . o . s 239
politicos, sociales y econémicos de México™ .

El primero abarca los afios de 1850 a 1900, a partir de que concluye la guerra entre los dos
paises, el fenémeno se explica por los procesos de reunificacion familiar y por la atraccion de la
mano de obra, la poblacion mexicana aumento de 80 mil a 463 mil.

En el segundo periodo (1900-1930), es la época de las turbulencias creadas por la Revolucion
Mexicana, y son también los afios de la primera Guerra Mundial, la demanda de trabajadores
aumenta para llenar los puestos de trabajo de los que se iban a la guerra. Entre 1910 y 1920
emigrd cerca de un cuarto de millon de mexicanos.

El tercer perfodo transcurre entre 1930 y 1940.  Son los afios de la depresién y la crisis

* Ibid. p.141.
* Revista Tiempo, p. 19, no. 2696. Mayo 1997.
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econdmica, por primera vez se registrd un decremento en el flujo de inmigrantes.

El cuarto periodo de la migracion transcurre entre 1940 y 1970.. Una primera etapa fue de
1941 a 1964, en 1942 se puso en marcha el programa BRACERO en el cual se contrataban
anualmente trabajadores agricolas, a los cuales les daban un trato indigno y violatorio de los
derechos humanos, el programa se cancel6 en 1964.

Entre 1950 y 1970 la poblacion de origen mexicano se duplico y pas6 de dos millones y medio
a cinco millones y medio. Son los afios en que las comunidades chicanas afirman la lucha por la
defensa de sus derechos humanos y laborales.

Entre 1970 y 1990 la poblacién Mexicana en Estados Unidos aument6 exponencialmente. De
cinco millones 422 mil subi6 a 14 millones, esto es mas de 9 millones en tan solo 20 afios.

Para 1995 se estimaba que la poblacion de origen mexicano habia superado los 17 millones o
sea el 65% de la poblacion hispana que en ese afio fue de 26.8 millones de personas.

El crecimiento en el niimero de mexicanos en Estados Unidos coincide con los afios de la crisis
econodmica del pais, que inici6é en 1976 y de la cual todavia no terminamos de salir, es también
un periodo en el que la poblacién mexicana pasé de 48 millones de habitantes a 91 millones 120
mil.

Cabe destacar que los migrantes en su mayoria, ya no son trabajadores agricolas que van a
recoger cosechas y regresan a sembrar sus tierras: hoy se trata de jovenes urbanos con un nivel
mas alto de educacioén, originarios en gran parte de los Estados del centro y norte del pais. Con
la crisis econdmica se considera que los fluidos migratorios mas numerosos se dan desde el
Distrito Federal y el Estado de México.

La interconexion entre crecimiento demogréfico, migracion y crisis econdmica es muy evidente.
El problema migratorio es por tanto un problema de México y de la incapacidad de nuestra
economia para crear el nimero de empleos suficientes para atender el rezago historico y dar
ocupacion a los jovenes y gente desempleada que cada afio se incorporan al mercado de
trabajo.

POBLACION

e “Poblacién mundial en 1996: 5 mil 770 millones de personas, de los cuales 4 mil 590
millones, el 80% habita en los paises en desarrollo.

o Crecimiento de la poblacién mundial entre 1975 y 1990: 1.72% anual promedio.



o Crecimiento de la poblacién mundial a partir de 1990: 1.48% anual promedio, es decir en 81
millones de habitantes por afio.

° Uno de cada 4 habitantes de la tierra, vive en la pobreza y debe sobrevivir con menos de un
dolar diario.

¢ Crecimiento econdmico mundial en 1994: 2.5%
e El crecimiento de la poblacién urbana es de 2.5% anual

° Se prevé que para el afio 2025, més de la mitad de la poblacion mundial residira en zonas
urbanas.

Hacia fines del siglo, habra en el mundo mas 300 ciudades con poblaciones superiores a un
millén, contra las 125 de la actualidad”* . ‘

POBREZA

e “Bl hambre afecta a 750 millones de personas en el mundo como causa directa de la
pobreza,

e De los 5 paises mas pobres del mundo, 10 se encuentran en Africa y 2 en América Latina
(Haiti y Nicaragua). '

* Si las condiciones econdmicas se mantiene, para el afio 2000 habra mil 317 millones de

pobres en el mundo viviendo con menos de un dolar, casi 200 millones méas que a principios
c 1
de la década™

MIGRACION
e “Mexicanos indocumentados en los Estados Unidos: 2.5 millones

° Fuerza laboral mexicana entre los migrantes que laboran en los campos de los Estados
Unidos 90%, de la cual, 66% es indocumentada.

* Millones de dolares anuales que genera la poblacion mexicana en los Estados Unidos: 16
millones de ddlares.

“iBID. P. 20.
* Idem.

W
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millones de dodlares.

INMIGRANTES CENTROAMERICANOS EN LOS ESTADOS UNIDOS

180 MIL GUATEMALTECOS
336 MIL SALVADORENOS
300 MIL HONDURENOS

60 MIL NICARAGUENSES

Millones de dolares anuales que envian los inmigrantes centroamericanos a sus paises: 2 mil
millones de dolares.

Importe neto estimado de las remesas de los trabajadores hacia los paises en desarrollo en
1990: 37 mil millones de dolares, equivalente a 70% de la ayuda para el desarrollo

proporcionada por los paises desarrollados™.

Inmigrantes que necesita Europa cada afio, para compensar el envejecimiento de la
poblacién: 7 millones.

Millones de personas que viven fuera de sus paises de origen: 125 millones, equivalente al
2% de la poblacion mundial. La mitad de ellos viven en paises en desarrollo.

Refugiados en el mundo: 19 millones, % partes se encuentran en paises en desarrollo.

Estados Unidos expulsé a 67 mil 096 migrantes ilegales durante el afio fiscal de 1996 que
termina en septiembre, cifra récord superior en 33% al afio anterior. Los mexicanos fueron
49 mil 643, el 74% de los cuales 28 mil 404 fueron expulsados por algtin delito.

“2 bid
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CAPITULO 111

BASES LEGALES DE LA CAPACITACION

3.1 CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS

En Mexico la capacitacion es un derecho del trabajador y obligacion de 1

as empreszas de
proporcionarla y se fundamenta juridicamente en -

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos art. 123, apartado A, fraccion XIII,
que dice : “Las empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporciornzr a
sus trabajadores, capacitacion y adiestramiento para el trabajo. La ley reglameniaria
determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan
cumplir con dicha obligacién”® La fraccion XXXI del mismo articulo menciona lo relativo z la
capacitacion en el trabajo y faculta a las autoridades federales para aplicar las disposiciones del
trabajo. Entre otras la obligacion de los patrones a Impartir capacitacion y adiestramiento.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, (ST y PS). Quien tiene la responsabilidad de
vigilar el cumplimiento del marco legal, referente a la capacitacion nos dice : Se entiende por
capacitacion “El proceso mediante al cual el hombre desarrolla y perfecciona sus habilidades,
destrezas, aptitudes y actitudes, a través de un conjunto de contenidos y procedimientos
teorico-practicos, relativos al conocimiento de un determinado campo tecnologico, para lograr
una formacion integral que responda a las exigencias de un determinado puesto de trabajo”.

En la Ley Federal del Trabajo se indica en el articulo 132 fraccién XV, la obligacion de los
patrones de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores para la observancia
de esta ley crea la comision mixta de capacitacion y adiestramiento (COMICA). El gobierno

promueve mediante estimulos fiscales y sanciones a las empresas para que formen a la fuerza de
trabajo. '

E1 28 de abril de 1978, en el Diario Oficial de la Federacion queda reglamentada

la obligacién
de capacitacidn y adiestramiento.

El 8 de mayo de 1978 se publican las bases para la designacion de las organizaciones nacional

es
de trabajadores y de patrones ante el consejo consultivo del empleo y adiestramiento.

43 Constitucion Politica de los Estados unidos Méxicanos. pp. 127-130.
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El 5 de junio de 1978 se publica el reglamento de la unidad coordinadora del empleo
capacitacion y adiestramiento ( UCECA ), organismo desconcentrado de la ST y PS.
Responsable de la coordinacion de los esfuerzos para la imparticion de la capacitacion.

En lo que se refiere a la Secretaria de Educacion Publica ( SEP ), dentro del marco juridico
laboral, le compete el vigilar el cumplimiento de las obligaciones en materia educativa e
intervenir coordinadamente con la ST y PS. En la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores.

“En materia de capacitacion y adiestramiento mencionaremos las leyes que rigen la capacitacién
en México dentro del sector publico o privado, mencionando en primer lugar el articulo 123
apartado A fraccion XIII y XXXI modificadas el 9 de enero de 1978 y que a la fecha continiian

: 44
vigentes” .

Art.123 fraccion XIII. Las empresas cualquiera que sea su actividad estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacién y adiestramiento para el trabajo. La
reglamentacion determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los
patrones deberan cumplir dicha obligacion”.

La modificacion a la fraccion XXXI consistié en la adicion respecto a la obligacidén que tienen
los patrones de capacitar y adiestrar a los trabajadores, quedando de la siguiente manera -

Art.123 fraccion XXXI. La aplicacién de las leyes del trabajo corresponde a las autoridades de
los estados, en sus respectivas jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva de las
autoridades federales en los asuntos relativos a ...”también serd competencia exclusiva de las
autoridades federales, la aplicacion de las disposiciones de trabajo. ..respecto a las obligaciones
de los patrones en materia de capacitacion y adiestramiento de sus trabajadores. . para lo cual
las autoridades federales contaran con el auxilio de las estatales, cuando se trate de ramas o
actividades de jurisdiccién local ...}

3.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO

En la ley federal del trabajo estan estipulados los articulos referentes a la capacitacion y
adiestramiento y la obligatoriedad de los patrones en cuanto a su cumplimiento, quedando asi
reafirmado lo establecido en la constitucion.

+1d.
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Titule primero : Principios Generales

Art. 3° El trabajo es un derscho y no un deber social...no podran establecerse distinciones
entre los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo religioso y politica. “Asi mismo, es
de interés social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores”.

Art. 7°. “En las categorias de técnicos y profesionales, los trabajadores deberan ser mexicanos,
salvo que no los haya en una especialidad...el patron y los trabajadores extranjeros, tendran la
obligacion solidaria de capacitar a trabajadores en la especialidad de que se trate.

Titulo segundo : Relaciones individuales de trabaje

Art. 25 fraccion VIII. La indicacién de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la empresa conforme a
lo dispuesto en esta ley”. ..

Titulo cuarto derechos y obligaciones de obreros y patrones

Art. 132 fraccién XXVIIL Participar en la integracion y funcionamiento de las comisiones que
deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta ley.

Capitulo III bis : de la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores articulos 153-A al 153-
X.

Art. 159,
Titulo quinto Bis. Trabajo de los menores

Art. 180, fraccién IV. Los patrones que tengan a su servicio menores de 18afios estin
obligados a proporcionarles capacitacion y adiestramiento en los términos de esta ley

Capitulo III Bis de la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores

Art. 153-A.Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione capacitacion o
adiestramiento en el trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad.

Art. 153-B.Los patrones podran convenir con los trabajadores en que la capacitacion o
adiestramiento se proporcione dentro o fuera de la empresa.

Art. 153-1. Se constituirdn comisiones mixtas con igual numero de representantes de
trabajadores y del patrén.
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Art. 153-J. Las autoridades laborales cuidaran que las comisiones mixtas vigilen el
cumplimiento de la obligacién patronal.

3.3. SEGUIMIENTO ANTE LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION
SOCIAL

El seguimiento que tiene la capacitacion ante la ST y PS comprende cinco apartados que son :
B Comisiones mixtas.

B Funcién de la comision.

B Integracion de la comision.

B Actividades de la comision.

B Bases generales de integracion y funcionamiento

3.3.1 Comisiones mixtas

Las comisiones mixtas, constituyen la base del sistema nacional de capacitacion y
adiestramiento, y su adecuado funcionamiento permite asegurar la calidad y eficacia de las
acciones que en la materia se efectien en cada empresa del pais, debido a que las comisiones
conjugan y coordinan los esfuerzos de los factores de produccion ( trabajadores y patron ) en
orden a la consecucién de los objetivos de la capacitacion y adiestramiento. ‘

Asi mismo se constituye el canal de comunicacion que permitira a los trabajadores emitir
opiniones, efectuar propuestas y exteriorizar sus inquietudes y expectativas en relacién con los
métodos y procedimientos utilizados para llevar a cabo las acciones de capacitacion y
adiestramiento implantadas en su centro de trabajo.

De ahi que los propésitos que tuvieron en consideracién al establecer la obligacion legal de
integrar estas comisiones, solo alcanzaran mediante la participacion activa de todos y cada uno
de los involucrados en el proceso.

3.3.1.1 Funciones de la comisién

En lo tocante a las funciones de las comisiones, el ordenamiento laboral les atribuye la
vigilancia de la instrumentacién y operacion del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacién v el adiestramiento de los trabajadores.
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Cabe sefalar que los sistemas y procedimientos a que alude la ley son aquellos establecidos en
los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, formulados de comun acuerdo por el
patron y el sindicato.

Ello implica que las comisiones mixtas vigilaran el cumplimiento de lo pactado entre ambos
factores productivos, y evaluaran los resultados de las acciones que en materia de capacitacidn
y adiestramiento se desarrollen en la empresa, por cuanto es también funcién de las comisiones,
la elaboracion de propuestas encaminadas a procurar el perfeccionamiento de los métodos y
sistemas implantados.

3.3.1.2 Integracion de la comisién.

El ordenamiento laboral estatuye que en cada empresa se constituiran comisiones mixtas de
capacitacion y adiestramiento. Paralelamente la ley establece la obligacion patronal de participar
en la integracién y funcionamiento de dichas funciones, que deberan formarse en cada centro de
trabajo:

Numero de representantes

La ley dispone que las comisiones mixtas se integraran por igual nimero de representantes de
los trabajadores y del patrén.

B Empresas con nimero de trabajadores no mayor de 20, un representante por sector.
B Empresas que cuenten de 21 a 100 trabajadores, tres representantes por sector.
B Empresas con mas de 100 trabajadores, cinco representantes por sector.

® Requisitos para ser miembro de la comision, que deben cumplir los trabajadores y el
patron.

Duracién en el cargo

Por acuerdo dg las dos partes, se establecera la duracion en el cargo como representante de la
comision, s€ sugiere el establecimiento de un periodo de dos afios.

Designacién de representantes
¢

Designacion por el sindicato.- Cuando la empresa rige sus relaciones laborales mediante
contratacion colectiva, el sindicato administrador del contrato colectivo de trabajo designari a
los representantes conforme al procedimiento establecido en su estatuto.
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Designacién por eleccion en asamblea de trabajadores.- A falta de sindicato, los representantes
seran elegidos por la mayoria de los trabajadores de la empresa, reunidos en asamblea
levantando una acta en la que se indicara ( requisitos que deberan cubrir los representantes,
nombre de los representantes elegidos, sefialando su caracter de representante titular o
suplente, duracion en el cargo y como tltimo aceptacién del cargo por los representantes
elegidos ), firmando el acta los representantes electos y los trabajadores asistentes a la
asamblea.

Plazo para constituir la comision mixta

Empresas que rigen relaciones laborales por contrato individual de trabajo.- “La ley federal del
trabajo establece que deberan someter a la aprobacion de la ST y PS, dentro de los 60 dias de
los afios impares, los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, que de comin
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar ; ademas sobre la constitucién y bases
generales de funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento™ .

Empresas que rigen sus relaciones laborales por contrato colectivo de trabajo.- El
ordenamiento laboral estipula que estas empresas deben someter a la aprobacion de la ST y PS,
sus planes y programas de capacitacion y adiestramiento, dentro de los 15 dias siguientes a la
celebracion, revisién o prorroga de su contrato colectivo.

3.3.1.3Actividades de la comisién

Vigilar que los planes y programas de capacitacién y adiestramiento incluyen todos los puestos
de trabajo y al 100 % de los trabajadores ; que se impartan dentro de la jornada de trabajo y en
caso de no ser asi, sea por acuerdo de trabajadores y patrén ; que incluyan, en caso necesario,
solo instituciones capacitadoras o instructores externos autorizados por la ST y PS.

Verificar que la imparticion de los cursos y/o eventos, sean conforme a los planes y programas
de capacitacion y adiestramiento, aprobados por la ST y PS. Que los objetivos especificossean
cumplidos ; que los cursos se impartan en las fechas y horarios establecidos, que los
instructores sean autorizados y se presenten puntualmente a los cursos o eventos ; que se utilice
el material didactico establecido para la imparticién de los cursos o eventos,

3.3.1.4 Bases generales de integracién y funcionamiento

Estas bases se estableceran al iniciar las gestiones de la comision en la respectiva acta
constitutiva. Respecto al contenido de las normas que en tal sentido se aprueben en el seno de
cada comision, el mismo variara conforme al nimero de sus miembros y las caracteristicas de la

45 Ley Federal del trabajo. México. Ed. Porrriia Hnos. 1978. p. 26.

64



empresa : Cantidad de trabajadores, nimero de puestos de trabajo, existencia de éreas de alta
complejidad y especializacion.

La comision mixta de capacitacidn y adiestramiento se integrara con representantes propietarios
de los trabajadores y por igual nimero de representantes del patron.

Por cada representante propietario se designard un suplente, ya que es conveniente la
~designacién de representantes suplentes, a fin de que en caso de renuncia, incapacidad, ausencia
temporal o definitiva de un titular, inmediatamente asuma sus funciones el respectivo suplente ;
en caso de no haber un suplente, la demora en cubrir la vacante gravitaria negativamente el
funcionamiento de la comision.

Planes y programas

El capacitar y adiestrar a los trabajadores, es una actividad que se ha desarrollado en muchas
ocasiones, de manera informal. Ha hecho falta contemplar una serie de aspectos indispensables
para considerarse como tal, ya que, en la actualidad, no solamente consiste en transmitirle
conocimientos o desarrollarle una habilidad a un aprendiz, sino implica todo un proceso
administrativo institucional para alcanzar los resultados esperados ; es decir, la capacitacién y el
adiestramiento son procesos de instruccion que necesitan instrumentos y criterios uniformes
que ayuden a organizar funcionalmente cualquier accion que se realice en la materia, en caso
contrario, ocurre un desperdicio de recursos y esfuerzos, porque no existe una administracion
adecuada de todos los elementos que intervienen en su desarrollo, provocando pocos beneficios
en relacion a la inversion que implica cualquier actividad en ella.

Los planes y programas tienen su fundamento legal enmarcado en la ley federal del trabajo. En
ella  se establecen disposiciones sobre su formulacién y aprobacidén; a continuacion se
mencionan algunas de estas disposiciones y se hace un comentario interpretativo de los
mismos :

A) Los trabajadores deberan ser capacitados conforme a los planes y programas formulados de
comun acuerdo por el patrén y el sindicato a sus trabajadores, asi mismos aprobados por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Por esta disposicion debe entenderse que, al formular un plan de capacitacion y adiestramiento,
existira conformidad por ambas partes en cuanto a su estructura v debera ejecutarse tal y como
se estipula en los mismos.

B) Los patrones podran convenir con los trabajadores que se les proporcione la capacitacion y
el adiestramiento, dentro o fuera de la empresa, con personal propio o externo, o mediante
la adhesion a los sistemas generales que se establezcan. En este caso, debe entenderse que al
formular un plan de capacitacion y adiestramiento, las empresas deberan ponerse de acuerdo
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con los trabajadores en cuanto a como llevaran a cabo las acciones en la materia : si con sus
recursos propios o bien contratando instructores externos.

Constancias y comprobacién de habilidades laborales

La implantacién de los procesos de capacitacién y adiestramiento en cada una de las empresas,
como ya se pudo entender en lo antes mencionado, inicia con la constitucion de las comisiones
mixtas, involucra lo relativo al disefio y operacion de los planes y programas y que se apoyan en
los elementos administrativos que tanto el patron como los trabajadores deben desarrollar con
el proposito de elevar su efectividad.

La ley federal del trabajo establece lineamientos especificos para la expedicion de las
constancias de habilidades laborales, a continuacion se detallan los preceptos legales en este
aspecto y se comentan de manera aclaratoria

A) Las constancias de habilidades son expedidas por el capacitador.

En este punto debe entenderse que los responsables de su expedicion son los instructores, sean
internos o externos, los cuales deben extenderla una vez que el trabajador ha concluido su
capacitacion y adiestramiento.

B) Las constancias surtiran plenos efectos para fines de ascenso dentro de la empresa en
que se haya proporcionado la capacitacién.

Este punto se refiere a que la utilidad administrativa de la constancia, debe ser, que mediante

esta, el trabajador esta en posibilidad de ascender y no puede ser utilizada para otros fines ;
igualmente no deberad considerarse que por el hecho de poseerla, el trabajador ascenders
automaticamente.

3.4 DESDE DONDE SE DESPRENDE PROBECAT

El servicio Nacional de Empleo (SNE) es un organismo creado en 1978, como parte de la
estrategia del gobierno para apoyar y mejorar el funcionamiento de los mercados de trabajo en
nuestro pais.

El SNE, es promotor de vinculacion entre empresas , trabajadores, instituciones capacitadoras
V organismos que generan informacion sobre oferta y demanda de empleo.

Sus objetivos principales son:

- Promover la colocacién de buscadores de trabajo.
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- Impulsar la capacitacion de las personas que solicitan empleo.
- Orientar a los buscadores de empleo hacia el trabajo por cuenta propia y la microindustria.
- Analizar el comportamiento de los mercados laborales.

Registrar y autorizar el funcionamiento de las agencias de colocacion.
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CAPITULO IV

PROGRAMA DE BECAS DE CAPACITACION PARA TRABAJADORES
DESEMPLEADOS (PROBECAT)

4.1.- ANTECEDENTES

Los Centros Delegacionales Promotores del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
(CEDEPECA), fueron instituidos por acuerdo del C. Jefe del Departamento del Distrito
Federal (D.D.F.) del 1° de febrero de 1980, con el proposito de contribuir al abatimiento del
desempleo y subempleo en la ciudad de México.

Se concibié también una instancia de Coordinacién de los CEDEPECAS, La Unidad
Promotora del Empleo Capacitacién y Adiestramiento (UPECA), dependiente de la Direccién
General de Trabajo y Previsién Social del D.D.F.

En el afio de 1984, la UPECA fue elevada a rango de Subdireccién de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento y se Suscribieron las Bases de Coordinacién con la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social (S.T. y P.S) para fortalecer el Servicio de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento (Subdireccién de Empleo, CEDEPECAS), mediante acciones de Coordinacion,
Asistencia Técnica y Capacitacion por parte de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social (S.T
y .P.S).

De ésta forma, se asumi6 el Esquema General de Operacion del Servicio Nacional de Empleo
(SNE) y se empezd a operar el Programa de Becas de Capacitacién para Trabajadores
(PROBECAT), coordinados ambos por la Direccién General de Empleo dela ST.yP. S.

“Actualmente el Servicio Nacional de Empleo (SNE) tiene en Coordinacién con los gobiernos
de los estados, 83 oficinas denominadas Servicios Estatales de Empleo, que operan en el
interior de la Republica en las principales ciudades del pais; y en el Distrito Federal (D.F), .
cuenta con 16 Centros Delegacionales Promotores del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
llamados CEDEPECA™* .

Para cumplir con sus objetivos el SNE, trabaja en dos vertientes principales:

- La primera busca vincular a los trabajadores desempleados con las opciones de colocacion
que ofrece la planta productiva, de acuerdo a sus conocimiento, habilidades y experiencia.

- La segunda vertiente sobre la que trabaja el SN.E., es la capacitacién de la poblacion
desempleada y subocupada la cual, esta orientada a facilitar la incorporacion al empleo y

“ Servicio Nacional de Empleo. Manos a la Obra. p. 4.
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elevar la productividad.

Con éste proposito, ha sido instrumentado un amplio Programa de Becas de Capacitacién para
Trabajadores Desempleados, PROBECAT. '

Este Programa de Becas de Capacitacion cuenta con 3 modalidades:

D) Modalidad Escolarizada
2) Modalidad Mixta
3) Modalidad Iniciativas Locales de Empleo

1) MODALIDAD ESCOLARIZADA

La Capacitacion Escolarizada se lleva a cabo en los centros y planteles oficiales 'y privados del
Sector Educativo. Este es el caso del:

- Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica (CONALEP)
- Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATIS)
- Bachillerato Técnico Industrial y de Servicios (CBTIS)

Bajo este esquema se orienta al buscador de empleo para que obtenga los conocimientos
necesarios de acuerdo a sus aptitudes en el area donde hay mayores oportunidades de
desarrollo. Durante el curso, el participante recibe una beca equivalente al salario minimo
regional y algunas otras prestaciones bésicas como son:

- Ayuda para transporte |

- Asistencia médica

- Apoyo de materiales didacticos
- Capacitacion tedrico-practica

- Orientacidn para buscar empleo

Requisitos para obtener una beca de capacitacion:
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- Tener entre 18 v 55 afios

- Escolaridad minima de primaria
- Contribuir al ingreso familiar

- Buscar trabajo en forma activa
2) MODALIDA MIXTA

La Capacitacion Mixta se realiza a peticién expresa y en coordinacidon con el sector
empresarial, para satisfacer los requerimientos especificos de mano de obra calificada.

En este modelo, los cursos tienen una duracién de 1 a 2 meses, y las practicas ocupan por lo
menos el 70% del tiempo, la capacitacién se lleva a cabo en e! interior de las empresas, con el
apoyo de los planteles educativos.

El Servicio Nacional de Empleo ofrece a los candidatos una beca equivalente al salario minimo
regional, capacitacion tedrica practica y asistencia médica.

Por su parte las empresas se comprometen a:

- Cubrir los honorarios de los instructores

- Disefiar la temética de la capacitacion

-~ Adquirir un seguro contra accidentes para los becarios

- Proporcionar el material didactico necesario

- Contratar por lo menos al 70% de los egresados de los cursos de capacitacion
Los beneficios para el empresario son:

- Reclutamiento y seleccion de los candidatos a beca en forma conjunta con el Servicio
Nacional de Empleo.

- Desarrollo de cursos de capacitacion en ocupaciones especificamente requeridas por la
empresa.



- Incorporacion inmediata de la mano de obra capacitada de acuerdo a las necesidades ¢z ‘a
empresa, sin Costos excesivos.

3) MODALIDAD INICIATIVAS LOCALES DE EMPLEO

En esta Modalidad de Iniciativas Locales de Empleo se ayuda a consolidar los proyecas
productivos que promueven personas subocupadas organizadas en torno a ellos, dicros
proyectos responden a las necesidades locales de comunidades rurales y urbanas del pais.

A través de las oficinas estatales, el Servicio Nacional de Empleo atiende a la poblacion que se
interesa a desarrollar actividades por cuenta propia, a estas personas se les brinda capacitacion

y una parte de los egresados se les apoya mediante la entrega de paquetes y herramienias
bésicas.

Los proyectos sustantivos del SNE. son:

- Promocién y Concertacion de acciones de capacitacion y estudios de mercados de trabzjo;
colocacién de trabajadores.

- Apoyo a la organizacidn social para el trabajo.
Los CEDEPECAS se convirtieron en proveedores directos del sistema.

Para una mayor compatibilidad entre las acciones emprendidas por el servicio de empleo del
Distrito Federal y la Politica de Empleo disefiada y operada por la Entidad Federal Normativa
(S.TyP.S) en 1989 se actualizaron las bases de coordinacién incluyendo la modernizacion
técnica y administrativa del servicio.

Asi mismo, se estrechd la coordinacion de los CEDEPECAS con la Subdireccion de Empleo,

Capacitacion y Adiestramiento para intercambiar experiencias y poder evaluar la eficiencia de
cada uno de los CEDEPECAS.

La Subdireccion, integra anualmente un informe estadistico en el que se puede apreciar el
impacto global del servicio de cada Delegacion a la solucion del desempleo y la baja calificacion
de la mano de obra. ( Ver cuadro 1,2 y 3 en apendice etadistico).

De conformidad con las bases de coordinaciéon del D.D.F., y la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social el 17 de agosto de 1989, los CEDEPECAS se guiaron en su funcionamiento
por los manuales de procedimientos que elabora a nivel nacional la mencionada Secretaria.
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Con esta base se realizaron los procedimientos que aqui se presentan, de igual forma se
consider6 la experiencia practica y la actual estructura organizacional del CEDEPECA, la cual
se constituye en ocho oficinas.

4.1.1 PLANES Y PROGRAMAS

PRIMERA REUNION DE TRABAJO ORDINARIA DEL SERVICIO DE EMPLEO
DEL DISTRITO FEDERAL

“La primera reunion de Trabajo Ordinaria del Servicio de Empleo del Distrito Federal de 1997,
se efectué el 13 de enero en las oficinas de la Subdireccion de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento de la Direccién General de Trabajo y Prevision Social, ante Ia presencia de los
jefes de los centros delegacionales promotores de empleo, capacitacion y adiestramiento
(CEDEPECAS) de las 16 Delegaciones Politicas del Distrito Federal™”

El Lic. Misael Solis Tagle, Subdirector de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, seflalé que
se elaborara el Programa Operativo Anual (POA), el cual hara llegar a ios CEDEPECAS, para
fijar las metas anuales de cada Delegacion. ‘

Se expusieron las normas y lineamientos para la autorizacién de las propuestas de cursos que
marca la Secretarfa de Trabajo y Prevision Social, en funcion de los nuevos procedimientos que
ha establecido para el financiamiento y operacién del PROBECAT. '

Asi mismo se solicito a los responsables de los CEDEPECAS que presenten la deteccién de
necesidades de capacitacion, la cual servira para poder sustentarlas.

SEGUNDA REUNION DE TRABAJO ORDINARIA DEL SERVICIO DE EMPLEQ
DEL DISTRITO FEDERAL.,

Dentro del marco actual del mercado de trabajo y con proposito de impulsar el empleo y el
reentrenamiento del mismo, se celebro la Segunda Reunién mensual de Trabajo Ordinaria,
considerando entre otros asuntos de importancia los siguientes:

- Operacion del Programa de Becas de Capacitacion (PROBECAT)

- Normas y Lineamientos de los formatos correspondientes a la autorizacién de Acciones de
Capacitacién

- Aplicacién del Nuevo Catalogo de Especialidades

* Boletin informativo del Distrito Federal Realidades Laborales. p. 15.
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- Asignacion y Manejo de Recursos Econdmicos

La reunion tuvo lugar el 7 de febrero de 1997 en el Teatro de la Juventud en la Delegacion
Alvaro Obregoén.

Dentro de los planes, el Gobierno Federal concerta acciones con los gobiernos estatales y
municipales para que en forma conjunta afrontar las secuelas de la crisis y asi con una
planificacién los trabajadores desplazados y la poblacién en general, puedan aprovechar al
méaximo las oportunidades de capacitaciéon con la finalidad de prepararse eficazmente para su
incorporacion al sector productivo.

Para ello el Sistema de Capacitacién, Reentrenamiento y Conversién tiene el proposito de
impulsar las actividades destinadas a incorporar a un sector de la poblacion desplazada y
desempleada a procesos de capacitacion mediante los cuales los participantes, en unos casos,
puedan actualizar o reconvertir las destrezas ya adquiridas para reincorporarse al mercado de
trabajo, y en otros adquieran los conocimientos y habilidades que les permitan acceder a un
empleo estable.

Por otra parte, el Servicio de Empleo del Distrito Federal a través de los centros delegacionales
de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (CEDEPECA), invita a los directores de los centros
capacitadores a que participen en el sistema proporcionando la informacion referente a las
caracteristicas delegacionales del Servicio de Empleo y las solicitudes debidamente
requisitadas.

Los comites ejecutivos delegacionales y su secretariado técnico analizan y evaldan las
solicitudes referidas, que deberan cumplir lo siguiente: : ‘

- Estar legalmente constituido y acreditado como Centro de Capacitacion Pablico o Privado
y haber impartido conocimientos técnicos en el componente de fomento de desarrollo de los
Recursos Humanos y la Calidad, Productividad y Competitividad de las micros, pequefias y
medianas empresas © estar haciéndolo dentro del Sistema de Capacitacion,
Reentrenamiento y Reconversion.

- Contar con programas de capacitacion que respondan a las principales necesidades del 4rea
en donde opere y tener la capacidad para modificar el contenido de sus programas a fin de
adecuarlos a las necesidades de la Industria Local.

- Contar con instructores calificados, asi como el equipo e instructores para la imparticién del
curso.

- Carta compromiso



- De esta forma, el Sistema contribuye a sustentar el Proceso de modernizacion del Aparato
Productivo, al formar trabajadores que respondan a los perfiles ocupacionales que
demanda. -

Con respecto a la infraestructura Educativa, de los planteles integrantes, el Centro de
Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI) participan con la imparticién de cursos en un
64%, los centros propios y privados representan el 19% vy, finalmente, el Colegio Nacional de
Educacion Profesional Técnica (CONALEP) con un 17%.

El Servicio de Empleo del Distrito Federal estructura el Programa de Cursos que se impartiran
en 1997, el cual se difunde a través de la Revista Realidades Laborales, que viene siendo un
boletin informativo del Servicio de Empleo del Distrito Federal.

La Seccion “Formacién de Recursos Humanos” por medio de las acciones de capacitacién para
el trabajo y oferta de capacitacién de los Planteles Educativos, presenta la orientacién del
Programa de Becas de Capacitacion para trabajadores Desempleados (PROBECAT), la cual
permite al empresario conocer cuiles son las especialidades, niimero de becarios, fechas de
inicio y término de cada uno de ellos, para lograr ofrecer en forma oportuna el recurso humano
que puede ser considerado como sujeto de contratacién.

-También da a conocer los requisitos necesarios para que las Instituciones Educativas Privadas
puedan participar en el Sistema de Capacitacion, Reentrenamiento y Reconversion de la mano
de obra. ..

A través de la seccidn “Observatorio del Mercado de Trabajo”. Busca resaltar las
caracteristicas de los solicitantes basicamente para que las empresas conozcan el mercado
laboral y asi estructuren una adecuada planeacién en la elaboracién de Proyectos de Inversién o
para cubrir la necesidad de Contratacién de Personal.

El Gobierno del Distrito Federal, a través de la Direccion General de Trabajo y Prevision Social
a programado otorgar 40,000 becas de capacitacion para 1997, entre las 16 delegaciones del
Distrito Federal, teniendo en cuenta las caracteristicas sociodemogréficas que privan en cada
una de ellas, asi como su entorno, infraestructura y oferta de capacitacion de los planteles
educativos que intervinieron en la realizacién de los cursos en 1996. En el cuadro N°4 se
aprecia la forma de distribucién.

En lo que respecta a la Delegacion GAM, en el cuadro no. 3y en la grafica no. 1, se puede
apreciar el comportamiento anual del programa de becas y del servicio de empleo (ver apéndice
estadistico).
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Cuadro niimero 4
Distribucion de becas por modalidad y sector

Programa 1997

Escolarizada 1620 1260 468
Mixta 448 373 224
Autoempleo 600 700 960
Iniciativas locales de 80 100 200
empleo
Talleres Escuela 72 60 96
Sector Salud 96 60 72
Total por Delegacién 2,916 2.333 2,020
Alvaro O. B. Judrez Cuajimalpa
Atzco. Covoacan M. Contreras
G A M Cuauhtemoc Milpa Alia
Iztapalapa Iztacalco Tlahuac
M. Hidalgo Tlalpan Xochimilco
V. Carranza
Total por grupo 14,580 13320 10,100
Gran Total 40,000
Fuente: Servico de Empleo del D. F.




En la etapa inicial para llevar a cabo esta capacitacion, los Centros Delegacionales Promotores
de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (CEDEPECAS) dedicaron el mes de enero a
planear y programar las actividades y cursos que se desarrollaran durante este afio.

En febrero se iniciaron 52 cursos con 1,315 becarios. La Programacion de estos cursos se
disefid con base en la identificacién de necesidades que el sector productivo manifestéd en
encuesta previamente realizada. En el cuadro N° 5 se presentan las especialidades impartidas,
el nimero de cursos y de becas asignadas.

Sobresalen las especialidades de auxiliar contable con siete cursos, y la de secretaria
recepcionista y contable que representan casi el 25% de las becas autorizadas en ese periodo.
en el cuadro nimero 6 se aprecia la asignacion de becas por delegacion.

Con respecto a las modalidades, en el Sector A predomina la escolarizada con un 55%: en el
Sector B participa con el 49%, en el Sector C, ocupa €l segundo lugar en asignacién con 23%
del total destinado por Delegacion.

La clasificacion de los sectores se realizé con base en criterios establecidos en 1995 sobre la
cantidad de empresas, principales actividades econémicas y numero de habitantes en cada
entidad delegacional. Con esta programacién se busca principalmente capacitar a una
poblacién relativamente joven (18 a 35 afios), ademas de que para participar en esta modalidad
debe contar con experiencia laboral minima de 3 afios.

El Sector C se caracteriza por impulsar mds la Modalidad de Autoempleo. Este
comportamiento obedece béasicamente a la falta de empresas industriales que puedan absorber
la mano de obra disponible ya que ain existen actividades agropecuarias en la zona. La
capacitacion para el autoempleo va dirigida a la poblacion con o sin experiencia laboral, ya que
los conocimientos se orientan a la realizacién de actividades por cuenta propia.



Cuadro namero 5

ASIGNACION DE BECAS POR ESPECIALIDAD

Auxiliar Contable 7 175
Secretaria recepcionista y contable 6 150
Actualizacién Secretarial 4 120
Act. Sec. 0 computacion 4 100
Serigrafia 3 95
Recepcionista con Computacion 3 90
Capturista de datos 3 70
Aux. Admovo. con computacion 2 65
Instalaciones. eléctricas e industriales 2 60
Afinacién de motores a Gasolina 2 60
Electricidad automotriz 2 55
Auxiliar de programador 1 55
Almacenaje e inventarios 1 30
Carpinteria en general 1 30
Op.de maq. para carpinteria 1 30
Dibujo técnico 1 30
Dibujo publicitario 1 20
Mtto. de microcomputadoras 1 20
Soldadura eléctrica 1 20
Op. de control numérico 1 20
Aux. contable paqueteria 6 150
TOTAL 52 1,315

Fuente: Servicio de Empleo del D.F:

En lo que se refiere especificamente a Ia Delegacion Gustavo A. Madero en cuanto a los cursos
que se imparten, la informacién para las inscripciones y requisitos a cubrir, aparecen en las
mismas Delegaciones con carteles alusivos a los mismos o en volantes que difunden con ese fin.
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Cuadro no. 6

Asignacion de becas por Delegacion

Azcapotzalco 3 5.8 53
B. Juarez 8 154 190 145
Coyoacan 6 45 180 13.7

Cuauhtémoc 4 7.7 50 6.8

G. A Madero 6 45 140 10.7
Iztapalapa 7 13.5 210 16.0

Tlalpan 5 9.6 100 7.6
V. Carranza 9 17.3 215 © 163
Xochimilco 4 77 120 9.1

TOTAL 52 100 1315 100

Fuente: Servieio de Empleo del D: F.
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Cursos de capacitacién que se imparten en la Delegacion Gustavo A Madero

La fecha de inicio de los cursos queda a consideracién de las autoridades, de acuerdo a sus
planes y programas. Generalmente empiezan en el mes de febrero,

Corte y confeccion ropa para dama 16 a 65 Primaria
Herreria 16-65 Primaria
Inst. Elect. Ind. y Residencial 16-65 Primaria
Reparacion radio AM FM 16-65 Primaria
Actualizacion secretarial c/computacion | 18-35 Primaria
Preparacién y conservacion de 16-55 Primaria
alimentos

Serigrafia 16-55 Primaria
Mantenimiento de cémputo 18-35 Secundaria
Dibujo Técnico 18-35 Secundaria
Auxiliar contable 18-35 Secundaria
Afinacion motores de gasolina 18-55 Secundaria
Eléctrico automotriz 18-55 Secundaria
Afinacion motores fuell-inyection 18-40 Secundaria
Control nﬁmérico 18-40 Secundaria
Ajuste de banco 18-40 Secundaria
Auxiliar de cémputo 18-35 Secundaria
Reparacion de maquinas de escribir 16-55 Secundaria

Durante el desarrollo de estos cursos los participantes reciben una equiv

4.1.2 OBJETIVOS

alente al salario minimo

Dentro de los objetivos y finalidades del servicio de capacitacion a través de los programas de

becas PROBECAT estan los siguientes:



Proporcionar un servicio de informacion sisteméatico y oportuno a los distintos UsLzmos
sobre los cursos que se imparten.

Dar a conocer a las empresas que demandan recursos humanos, el nombre de iss

especialidades ympartidas con la iiiencion de que los egresados puedan ser incorporzZos
oportunamente al mercado laboral.

Desarrollar programas de formacion y reentrenamiento tanto para el auto-empleo com: en
base a las demandas del mercado de trabajo.

- Que al finalizar la capacitacion escolarizada, el becario:
Sea incorporado al trabajo lo mas rapido posible
- Pueda auto-emplearse iniciando su propio negocio
- Contribuir al abatimiento de los niveles de desempleo™*® .
4.1.3 LA ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La Estructura Organizacional del CEDEPECA se constituye por ocho oficinas:

powod

Subdireccién del CEDEPECA

2. Oficina de Servicio de Empleo

3. Concertacién Empresarial

4. Capacitacion y Adiestramiento

5. Seguimiento de Acciones Sustantivas
6. Promocién y Difusion
7. Investigacion e Informacion

8. Orientacion Ocupacional y Oficina de Apoyo Administrativo -

(Ve’f apendice estadistico, pags. No. 100,104 y 102 )

* Ibid. p. 4-5.
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CAPITULO V

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL DEL PROGRAMA

5.1 ESTRUCTURACION

La estructura organizativa de los PROBECAT y de los cursos que se imparten, dada mi
experiencia como alumno puedo decir lo siguiente:

e Dentro de los distintos departamentos que conforman su estructura organizativa existe
duplicidad de funciones ya que desde la primera entrevista pueden quedar resueltos ciertos
requisitos sin necesidad de pasar a otras instancias que son innecesarias.

* No es confiable el diagnéstico que realizan para detectar el perfil académico y laboral del
solicitante, asi como de sus necesidades reales de capacitacion.

De los alumnos jévenes (18 a 25 afios) hay quienes no tienen una postura definida en cuanto
a lo que quieren verdaderamente y la otra parte de ellos son estudiantes e hijos de familia
que no tienen las mismas responsabilidades de quienes si asisten a los cursos con verdaderos
deseos de aprender. '

Muchos alumnos son repetidores de cursos de otras delegaciones, lo cual refleja fallas de
control en la organizacion, sobre la situacidn de los solicitantes y alumnos atn cuando ya
hayan terminado su capacitacion.

En las alumnas es mas notorio que el factor econdmico es el principal motivo por el que
toman el curso y desafortunadamente sean madres solteras, divorciadas o casadas, por su
necesidad y condicion de mujeres dificilmente pueden asistir en forma regular a clases, lo
cual reduce la posibilidad de que puedan terminar el curso.

Los materiales de apoyo asi como la “ayuda economica” la entregan después de 15 o 20
dias de la fecha en que debiera ser, por lo tanto dicha “ayuda” no resulta ser tal.

No hay una planeacion adecuada en todo lo que respecta a los cursos, es decir no hay
cumplimiento de los beneficios contemplados en sus programas en las fechas
preestablecidas.

Hay quienes tienen trabajo y atn asi logran ser aceptados en los cursos.
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5.2 TTIPO DE CAPACITACION.

Los programas de capacitacion PROBECAT que estén orientados al auto-empleo, se dan bajo
el supuesto de que van a satisfacer las necesidades y las expectativas de quienes los toman,
pero esto dista mucho de la realidad, ya que estos cursos se han caracterizado por:

e El énfasis otorgado a la dimension cuantitativa de la problematica del desempleo, por
ejemplo: la relacion entre el volumen de la fuerza laboral disponible y el nimero total de
“Empleos Generados”  estd desproporcionado y dentro de un horizonte temporal
determinado; es decir la cantidad de personas ( quienes solicitan empleo directamente y
quienes se capacitan primero ) es mayor que el numero de los posibles empleos disponibles;
y de darse la contratacion es obvio que ser por contratos de 1 a 3 meses.

e El suspuesto de que la mayor contribucién de la capacitacion al desarrollo econdmico se
logra, mediante el mayor grado de adecuacion de los contenidos de la instruccion a las
caracteristicas ocupacionales que presenta la Division de Trabajo; es decir “ las acciones de
capacitacion adquieren particular importancia cuando son orientadas correctamente hacia las
necesidades de personal de las empresas” * . Sin embargo muy poca importancia se le ha
otorgado a la dimensién cualitativa de la capacitacién y del empleo, es decir, a la calidad y
seguimiento de la capacitacion, las condiciones del trabajo, la calidad del mismo, las formas
alternativas de organizacion y division del trabajo y del efecto de éstas sobre la calificacion
de la fuerza laboral, ya que en cuanto mayor sea el efecto del actual proceso de innovacién
tecnologica sobre el volumen del empleo, sobre la rapida obsolescencia de multiples
ocupaciones y oficios y sobre los nuevos requerimientos de calificaciéon intelectual y
ocupacional; considero, tendra consecuencias sociales y econdmicas graves para un pais
como el nuestro, subdesarrollado.

o Esta capacitacion es un pretendido proceso integrador de la clase obrera desplazada bajo los
llamados cursos para el auto-empleo, pero en realidad es una capacitacion técnica con el
discurso educativo ideologico del régimen para evitar que se genere una comunidad fuera
del control del Estado, por los riesgos que ello implicaria para el sistema que nos gobierna y
para el modelo de sociedad que se requiere seguir construyendo.

En el caso especifico de estos cursos de aute-empleo sucede lo siguiente:

® La duracion del curso de dos meses resulta ser insuficiente para el aprendizaje, dado que el
20 “% de ese tiempo se emplea en teoria de otras materias como son Administracion y
Recursos Humanos, 20 % en llevar y traer el material con el que se trabaja, otro 20 % en
teoria del tema especifico del curso; todo esto da como resultado el que se tenga solamente

* Ibid. p. 3
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el 40 % de préactica efectiva.

A la mayoria de los alumnos les resulta tedioso las materias antes sefialadas y aunque en
teoria es muy conveniente que se den estas materias, en la practica no dan los resultados
esperados, ya que la mayoria de los alumnos son personas adultas y por lo consiguiente el
individuo al ser adulto y por el ciimulo de experiencias adquiridas en trabajos anteriores, ya
tiene la habilidad de relacionarse, lo cual no hace necesario el retomar estos temas y si en
cambio resulta ser perdida de tiempo en el aprendizaje practico del oficio en estudio.

No puede ser posible que con un curso de dos meses se adquiera un nivel de preparacion
competitivo para poder conseguir empleo, no hay que olvidar que la mayoria de los alumnos
son personas que han sido liquidadas de los empleos anteriores Y que aun con los afios de
experiencias en sus respectivos oficios dificilmente encuentran trabajo; principalmente por
la edad.

Hay algunos maestros que dominan su oficio, pero al momento de trasmitir los
conocimientos teéricos carecen de la preparacion adecuada, por lo que caen en lo repetitivo
como el ponerse a dictar lo que va se tiene en las lecturas que proporcionan sobre el tema, lo
cual hace mondtona la clase con la consiguiente perdida de tiempo pudiéndose aprovechar
mejor en tener més practica efectiva.

En el curso de reparacién de maquinas de escribir, a veces no se cuenta con maquinas para
las practicas; cabe hacer notar que las maquinas con las que se practica son mecanicas y esto
aunado a lo reducido del curso limita también las expectativas de empleo va que ante el
avance tecnologico este tipo de aparatos se vuelven obsoletos.

En los demas cursos sucede lo mismo que lo mencionado en los dos puntos anteriores, por
lo tanto, de que manera se puede pensar en auto-emplearse ;, Con qué dinero iniciarse ? si la
mayoria de las personas toman el curso principalmente por la “ayuda econémica” que dan.

Al finalizar el curso no se contempla un seguimiento en la capacitacion lo cual limita el
conocimiento ya que no alcanza el tiempo para ver maquinas méas modernas, por lo tanto es
absurdo pensar en independizarse.

- Resumiendo lo anteriormente descrito tenemos que:

Al ser muy reducido el tiempo que dura la capacitacion, no se alcanza a tener los
conocimientos suficientes para incorporarse al mercado laboral,

e Estos cursos no abaten el desempleo, son contadas las personas que logran trabajo dentro



e

del 4rea de la capacitacidn recibida. .

No se tienen recursos econémicos ni experiencia en el cficio para poder auto-emplearse ya
que para ello se requiere méas de habilidades que de conocimientos, de ahi que sea
innecesario de que se den otras materias, por otra parte con el continuo avance tecnologico
que viene del exterior y la promocién que se hace estructuralmente aqui y que condiciona a
la asimilacion de ese conocimiento e instrumentacion importado, como se puede pensar que
con este tipo de cursos se pueda abatir el desempleo.

5.3. PROPUESTAS

Convencido de la importancia que tiene la capacitacion para la productividad y desarrollo del
Pais y después de haber analizado la estructura y cursos de los PROBECAT, es necesaria una
reestructuracion buscando la simplificacién de su estructura organizativa, asi como definir

estrategias para el mejor desarrollo y formacién de los recursos humanos que participan en

estos organismos y asi a través de ésto planificar adecuadamente el tipo, cantidad y calidad de
personal requerido para el cumplimiento de sus funciones, y para lograrlo se requiere de:

e Diagnosticos y evaluaciones confiables y una planeacion adecuada.

® En cuanto al desarrollo de los cursos, mejor seria convinieran la SEP, la ST y PS en que los

cursos de capacitacion tengan un seguimiento v paralelo a ello las personas que los cursan
complementen su educacién basica y obtengan su certificado de secundaria ya que asi con
una instruccion basica podran seguir avanzando en su formacion y de esta manera estaran en
mejores condiciones de poder afrontar y aprender frente a cualquier situacién que se les
presente segun su ambito laboral. ‘

Es basico que esta obligacion de capacitar haga que las unidades de capacitacion para el
trabajo estén ligadas todavia mas directamente con las entidades economicas privadas; y en
funcion de las necesidades de las empresas se aproveche al méximo la capacidad de sus
instalaciones para que garanticen la capacitacion efectiva en la cantidad y calidad de personal
que €stas requieren.

e Para esto, es necesario una politica industrial integral de empleo real en donde intervengan

todos los participantes en esta dindmica, banqueros, empresarios y trabajadores; es
necesario que se rompa con ese sindicalismo COrporativo y sus estructuras obsoletas, ya que
es muy notable la existente division entre el discurso democratico de la cupula sindical y los
funcionarios del gobierno y la politica de hostigamiento y desinterés a los requerimientos de
la sociedad. La represion ha sido directa, prueba de ello es el despido masivo de
trabajadores desde principios de esta década con la complacencia y la descaradas maniobras
y cuantiosos fraudes del grupo que detecta el poder y la longevidad de la dirigencia
sindical que a pesar del cambio del lider, se mantiene en una actitud servil al gobierno
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disimulando formas y manejando deslindes criticos para uso politico. Una de las maniobras
mas usadas es la de ofrecer espacios en la gestion siempre y cuando no se pierda el control
oficial. La politica sindical, llamada nuevo sindicalismo no ha cambiado su estructura y
funcionamiento. :

e Este tipo de capacitacion debe tener un seguimiento para que al estudiante se le pueda
proporcionar también una instrucciéon general basica y comun en matematicas, logica,
mecanica, historia, etc. ( secundaria obligatoria ) que les permita ir mas all3 de la adaptacion
tecnoldgica y asi de esta manera, al tener una visiéon mas amplia de los conocimientos que
entran en el proceso de transformacién de la materia prima sobre la que trabajan, asi como
de los instrumentos que manipulan, puedan proponer y disefiar nuevos desarrollos técnicos
ya que estos trabajadores desplazados por la amplia experiencia que tienen pueden
cuestionar las formas viciadas de trabajo y las relaciones que los niegan como sujetos y
proponer nuevas formas de organizacion racionales y desarrollar alternativas tecnoldgicas.
Pero principalmente estas clases marginadas, con el seguimiento y formacién educativa,
podra integrarse al mercado laboral en “igualdad de oportunidades” con posibilidades de
afrontar el avance tecnoldgico. (Ver apéndice estadistico pag. 103).

® A este tipo de trabajadores ( desempleados ) que se capacitan después de haber sido
despojados de todo lo que producian con su trabajo a través de una desventajosa politica
fiscal y después de ser despedidos de sus empleos a ellos mas que a nadie el Estado debe
proporcionarles asistencia efectiva y en especial a los de mas bajo ingreso. Este trabajador
desempleado, al termino de su capacitacion, debe contar con un ambito de trabajo
asegurado.

° La capacitacion debe tener una vinculacién cotidiana del aula con el entorno social 'y de la
teoria con la practica.

o La capacitacion debe ser una tarea compartida estrechamente por maestros, alumnos y
empresas, con la concurrencia del administrador educativo para la realizaciéon del disefio,
formulaciéon de libros o auxiliares didacticos, programas escolares y extraescolares,
lineamientos de organizacién académica y de caracter democratico etc.

Pero para todo ello se requiere de :

* Un consejo magisterial-popular, que consulte constantemente al pueblo y a los maestros
para orientarse y adoptar las acciones necesarias para hacerse escuchar por el gobierno,
aunque no se puede esperar que el régimen dominante renuncie facilmente a las politicas
actuales que han redituado tanto poder econémico y politico a sus duefios, pero es necesario
la socializacion de una propuesta que reivindique y movilice al pueblo y a los maestros, en
tanto que sea atractiva y factible para un cambio en lo inmediato y con perspectivas a largo
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alcance.

e En el curso especifico de los PROBECAT |, la capacitacion debe de ser 100 % practica ;
ademas, la educacion de acuerdo a lo que dice el articulo 3°. Constitucional al ser publica, su
gratuidad no se cumple con el hecho de ofrecer un espacio para la asistencia a clases sino
que se deben crear las condiciones basicas para el trabajo de quienes terminen la
capacitacion (ver diagrama “Propuesta de seguimiento de la capacitacidn” en Anexo).

En cuanto a poblacion se refiere, México experimenta un proceso de urbanizacion acelerado, la
Ciudad de México pasara a ser en el afio 2000 la region metropolitana del mundo, con mayor
niimero de habitantes, cerca de 32 millones . Dicha urbanizacion no es sino parcialmente la
consecuencia de la industrializacién y de la expansién de los servicios necesarios al Estado y a
las empresas.

El éxodo rural, la ruina del artesanado y del comercio, expulsan una mano de obra que no es
absorbida sino en una débil proporcion por una industrializacion subordinada y dependiente,
centrada en una tecnologia dirigida mas al fin de lucro que a la creacion de empleo.

Asi, el proceso de urbanizacion crea un deterioro cada vez mayor de las condiciones generales
de vida, pero no como consecuencia de la concentracién ecologica, sino como expresion de la
contradiccion entre la pobreza creciente de una gran mayoria de la poblacion y el caracter
capitalista dominante de bienes y servicios.

“ Segtin el Banco Mundial ( B M) calcula que en las proximas tres décadas, la fuerza laboral
del mundo aumentara en 1 200 millones de personas que se sumaran a los 2 500 millones que

. 55
existen actualmente™® |

Segun el Instituto de la Poblacién Mundial, para el afio 2 015 la poblacién podria ser de 8 000
millones de habitantes actualmente sumamos 5 750 millones; cada segundo nacen 3 nuevos
seres humanos en todo el planeta, 190 cada minuto y 274 mil cada dia. Con base en los datos
anteriores calculamos que cada dia nacen 91 mil personas condenadas al desempleo o
subempleo en todo el mundo,

Seglin la Organizacion Internacional del Trabajo ( OIT ), el 30 % de la fuerza laboral de todo
el mundo se encuentra sin empleo o esta subempleada, hablamos de alrededor de 820
millones.

De acuerdo a las explicaciones de la OIT el mundo de hoy se caracteriza por una creciente
competencia mundial v estd enmarcada en la internacionalizacién de la economia. Estos
fenomenos sumados a factores ciclicos, a la dependencia de las economias vy a las fluctuaciones

** Gil José Manuel de la Torre. Desempleo y Sobrepoblacién. p.p. 46-47.
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de las tasas de interés, influyen en el desempleo.

Dentro de las alternativas para frenar en parte estos fenémencs sociales, esta el de promocionar
la educacion para el trabajo en toda la Republica Mexicana de tal manera que permita por una
parte la integracion de los egresados al medio social comunitario y , por oftra, facilite un
proceso formativo que permita el acceso a los niveles superiores de educacion de aquellos
egresados que asi o decidan.

Se debera dar mayor atencion a la poblacion que habita en las zonas rurales y la poblacion de
las 4reas urbanas empobrecidas, a través de una mayor canalizacién de recursos humanos,
econdmicos y material did4ctico.

Pero el problema es que no existe una verdadera politica de empleo. Hay programas de
capacitacion o de intermediacién del gobierno en el mercado laboral, por medio de bolsas de
trabajo; pero el problema esta en la generacién de empleos. Aunque pueden ser buenos, estos
progamas no resuelven el problema, no crean trabajos.

La politica econdémica que se ha seguido en los tltimos tres sexenios, incluyendo el actual | es
una politica antiempleo.
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CONCLUSIONES

En este breve capitulo final, deseo ofrecer una interpretacion de la direccion que puede seguir
al desarrollo futuro de los PROBECAT.

Los enormes y continuos cambios que he observado durante los ultimos veinte afios de mi
vida en que he estado involucrado con esta ciudad ( D.F.), aunado a mi nivel de
conciencia adquirido con los hechos vividos me sugieren tener cierta cautela acerca de la
exactitud de cualquier prediccion. Sin embargo, espero haber logrado esbozar en los capitulos
anteriores el tipo de capacitacion que el Estado Mexicano ofrece asi como de plantear hipdtesis
mas que conclusiones de que no solamente a través de la capacitacién las autoridades
educativas, administradores urbanos y toda la gente involucrada podran resolverse los
problemas existentes de la poblacién mexicana, es decir: empleo, desempleo, migracién,
delincuencia etc.

Esto nos debe de dar base para seguir investigando mas, en lo que a las necesidades de la
poblacion y la capacitacion se refiere, para que asi de esta manera obtener mas elementos que
nos permitan realizar mejores programas en todos los niveles, acerca del futuro de nuestra
poblacion y de nuestra ciudad.

No me propongo repetir ni resumir lo ya anteriormente descrito en capitulos anteriores, sino
Teunir en una interpretacion mas amplia, lo que es y deberia ser la capacitacion, como medio de
poder mejorar en parte la situacion de nuestro pais.

Se trata de un punto de vista personal, desafortunadamente no Io puedo discutir con los
actuales responsables de la toma de decisiones en México, pero mi intencién siempre ha sido
describir las cosas como son y en este caso lo sustento con el hecho de haber tomado uno de
los cursos PROBECAT tanto por ser un desempleado mas como para la realizacion de este
trabajo.

Por lo tanto habiendo llegado hasta aqui pienso me encuentro en una posicion que me permite
emitir una opinion:

Las crisis siempre han existido, y en el caso de la Ciudad de México ya es enorme y continuara
creciendo ain mas.

La crisis es continua e irreversible, al igual que las respuestas e iniciativas “ciudadanas”, por
consiguiente es obligada la pregunta:

¢, Hasta que punto las poblaciones futuras de la Ciudad de México seran capaces de confrontar
y enfrentar su crecimiento y el desempleo ? y ¢ Qué medidas si es que existen, mejoraran las
oportunidades de éxito ?.
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En respuesta a la primer pregunta, siento que debo ser optimista a pesar del panorama nada
halagador 'y de las criticas expresadas a través de todo este trabajo; y creo que debo ser
optimista basicamente por dos razones: )

1. Porque los mexicanos somos enormemente creativos y hemos sobrevivido a través de
nuestra historia a problemas semejantes o peores; aunque con enormes costos sociales y
economico.

2. Porque el compromiso politico tendra que surgir si se quiere que sobreviva la estructura
politica actual ( lo cual dudo mucho ), de ser asi debers de ajustarse a los tiempos actuales y
sélo espero que suceda sin represién ya que la realidad histérica asi nos lo demuestra ( y
siempre existe esa posibilidad ). Pero la crisis a llegado a tal punto que las cosas no pueden
seguir igual, lo cual nos indica que es muy probable que el modelo de estructura
verdaderamente cambie y se puedan crear las bases para una gestion educativa conformada
por instancias colectivas, representativas, una instancia organizativa con decisién y accién
constituida por los sindicatos, la comunidad trabajadora, las autoridades educativas y en su
conjunto tengan un funcionamiento regular para plantear programas de trabajo y cumplirlos;
hacer reuniones de evaluacion e informacion a toda la comunidad sobre el avance de los
mismos.

Esto generaria una unidad magisterial - popular con fuerza para transformar la educacién y
presionar al gobierno a cumplir sus responsabilidades; ademas permitiria imponer continuidad
en la capacitacion, en el estudio de las grandes masas y asi rebasar los limites de un nivel
educativo de capacitacion determinado.

Toca al Administrador Educativo la dificil tarea de generar una nueva educacion, romper con la
educacion impuesta por quienes nos han dominado, arrancar al Estado muchas de nuestras
demandas y para ello nuestras nuevas orientaciones y practicas educativas requieren de una
nueva base magisterial con creatividad vy decision; se requiere como ya lo mencione
anteriormente romper con ese sindicalismo corporativo que nos condiciona a vivir bajo las
condiciones de un capitalismo de modernizacién neoliberal.

Y por ultimo en cuanto a la expansién poblacional y crecimiento de la ciudad la crisis se centra,
en realidad en lo que se logre fuera del D. F.; es decir depende de lo que el Estado de México
sea capaz de hacer ya que en lo que resta para llegar al afio 2000 la mayor parte del
crecimiento, ocurrira en el Edo. de Mexico, sobre todo en los municipios exteriores de la zona
metropolitana.
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CUADRO No. 1

DELEGACION GUSTAVO A. MADERO

SUBDELEGACION DE DESARROLLO ECONOMICO

CEDEPECA

CALCULO DE INDICADOR DEL NIVEL DE DESEMPLEO

POBLACION DEL D.F, 9,000,000
POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (40%) 3,600,000
INDICE DE DESEMPLEO EN EL D.F. (8%) 288,000
POBLACION EN GUSTAVO A. MADERO 1,256,000
POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (40%) 502,400
INDICE DE DESEMPLEO EN G.AM. (8% PROPORCIONAL A D.F.) 288,000

FUENTE:

Subdelgacion de Desarrollo Econémico (CEDEPECA. Delegacién G. A. M.)
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CUADRO No. 3

DELEGACION GUSTAVO A. MADERO

SUBDELEGACION DE DESARROLLO ECONOMICO

CEDEPECA

COMPORTAMIENTO ANUAL DEL SERVICIO DE EMPLEO

PERIODOS

1995

1996

1997

PROGRAMA DE BECAS DE CAPACITACION

TOTAL DE BECAS:

4000

3700

1315

TOTAL DE CURSOS:

123

139

54

SERVICIO DE COLOCACION DE TRABAJADORES

SOLICITANTES

15155

- 9751

19780

VACANTES

17874

16758

18336

ENVIADOS

15929

11423

11535

COLOCADGQGS

3860

6703

3726

FUENTE: Servicio de Empleo de] Distrito Federal
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. GRAFICA N° |

COMPORTAMIENTO ANUAL DE PROGRAMAS DE BECAS

FUENTE: Servicio de Empleo del Distrito Federal
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PROPUESTA DE SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION

SISTEMA PRODUC TIVO

EDUCACION CIENCIAY
SUPERIOR TECNOLOGIA
EDUCACION CAPACITACION

MEDIA

EDUACION BASICA
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