Y24

2

=i (niversidad Nacional Autdnoma de México

FACULTAD DE PSICOLOGIA

“LA CAPACITACION DESDE LA PERSPECTIVA
TEORICA LEGAL Y PRACTICA PSICOLOGICA™

T E § 1 §

Que para obtener el titulo de:

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

P r e 8 e n {t a

ALBA LETICIA LEE GARCIA

México, D. F. 1985



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

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

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



INDICE

PAG
INTRODUCCION ...t evvrnonoenssntnensnnons sherresac s 1
I, ANTECEDENTES . 5
I.A, EL DESARROLLO DE LA INDUSTRIA Y LA CAPACITACION 6
I.A.1, Generalidades ......eeseiteersnssinsciansennnns
I.A.2. La Economfa y la Educacién .........c.ocvuennn. 16
1.A.3. Las ldeas de Formacibn Profesional ............ 21
I1.A.4, Las Primeras Instituciones de Formacibn Profe--
SIONALl ..ttt ari e ner e b ar e 000
1.B. LA OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO Y LA IM- -
PLANTACION DE LA CAPACITACION 34

I-Bnl. Origenes de 18 O-I-Ta R R I R N N IR I R B BN 34
I.B.2. Organizacibén de 12 0.1.T. .vvvisevevnrsonvsnses 37
IcB.S. EStI‘UCtura de 18. O-IQT' D N R A A R A R A N A R 39

I.B.4., El Principio del Tripartismo .....eeevuveennsas 41
I,B.5. Proceso de Creacién de las normas internaciona-

les del Trabajo ...vvvveinennnvoecrnnnrsenssaanns 42
I1.B8.6. Adopcién de Convenios y Recomendaciones ....... 43
I.B.7. Sumisién a la Autoridad Competente .........ecs. 44

I.B.8. Métodos Regulares de Control para la Obtencién-
de las Obligaciones Establecidas en los Conve--
nios y las Recomendaciones relacionadas con - -

ellas 4 9 0 @ % ¥ P G P QU NP S PSS e SN PP e e 0 45
I.B.9, Comisién de EXPETLOS ..iveeivuvesnnnianinsinenns 4
1.B.10. Comisién de 1a Conferencia ..evevenrverssvssens 47

I.B.11. México en la Organizacién Internacional del Tra

oY B O
I.B.12, Jerarquia que la legislacibén mexicana otorga a-

los convenios internacionales ......ccievieuenn 50



I.C.

I.C.1.
I.C.2.
I'C. 3.

I.D.

I.D.1.
I.D.2,
I.D.3,

I.E.

I.E.1.
1.E.2.
I.E.s'.

1.

II'

1.'

I1.2,

II.

3’.

III.

Iv.

EL SENTIDO LEGAL DE LA CAPACITACION

Derecho a la Formacibén Profesional ............
La Participacién en la Formacién Profesional ..
E1l Marco Jur{dico de la Interaccién ...........

EL DESARROLLO DE LAS HABILIDADES HUMANAS

Necesidades y SatisfactoTesS ...veeeesoceoracens
Produccibn de Bienes ......vcvevriacecnscrnonas
Factores de la Produccibn .........ccvevvvnnenen

BL EMPLEO DE LAS HABILIDADES HUMANAS EN EL TRA-

‘BAJO

Recursos HUmManos ....ccvevevevranncsnonsonnane
Produccién y Productividad ....cvoeeeevranceoes
Desarrollo Econémico de. MEXico ..,.civevevranen

ANALISIS DEL CRITERIO PSICOLOGICO Y LEGAL DEL -
CONCEPTO DE CAPACITACION

Bhfoque de la Psicologfa desde la posicién posi
Lo R - 2 e
Enfoque de la'Psicologia desde la posicién con-
QUCLISEA Luuvvovnncnonnsovsonsadonesorsansennons
Enfoque juridico desde la.Ley,Federal del Traba

jO ucaa--oonuococo-n.--u.vo.-cutnouuoouco-‘--oo

CUADRO COMPARATIVO DEL CRITERIO PSICOLOGICO Y -
LBGAL DE LA CAPACITACION ...ivvviencevsnsnsosnnns

ANALISIS GENERAL DE LOS ENFOQUES PSICOLOGICO Y-
LBGAL ® 4 o0 0 00 s 08 20 a0 00 20 58 0 0 0 8 98 s e s 00 2

CONCLUSIONES tiivvevsvecetsnsannsassentnacsonos

PAG.

53
53
58
63

77
78
80

84

86
89

92

93

96

100

139

148



PAG.

VI. SUGERBNCIAS L R R R I I I N R O R TS I IR S AT R Y 155

GLOSARIO DE TERMINOS . .vvuvrrvnneonnenneneennssnareenns cee 146

APRENDICE ......... S 162

BIBLIOGRAFIA .......... e eeher e aeeeaaiaeaaa veerr 172



INTRODUCCION

A través de diversos estudios realizados se han consi
derado que son tres factorés los escenciales para determinar -
la produccién de un pais, estos factores son: riquezas natura-
les, capital y potencial humano, y es este dltimo el que menos
se aprovecha en los paises no desarrollados. Y considerando -
que el subdesarrollo depende, entre otros factores tales como;
los econémicos, politicos, culturales, sociales, etc., del mal
aprovechamiento de los recursos humanos ya que estb se refleja
en una gran masa de individuos desocupados o improductivos, es-
posible decirse desde este punto de vista que no hay pafses --

subdesarrollados sino pdeblos subcapacitados.,

Ya que la carencia de conocimientos técnicos y la fal
ta de algGn tipo de habilidad para desempefiar un oficio, cons-
tituye un obstdculo para alcanzar mayores niveles de producti-
vidad y de ingreso. De ahi reside, la importancia que la ca
pacitacién tiene para el desarrollo socio-econdmico como para-

el factor que hace posible esto: los recursos humanos,

Es en este sentido, que los recursos humanos se bene-
fician al ser capacitados porque se les permite comprender su-
mundo laboral y su medio social, asf como también, la posibili

dad de actuar y transformar ese medio y de esta manera alcan--



zar mayor productividad e ingreso, lo que redunda en satisfac-

ciones personales.

Ya que, formar al hombre para que lleve una vida Gtil
y de servicio a la comunidad, guiando su desenvolvimiento en -
la esfera social, despertando y fortaleciendo su sentimiento -
de libertad, asi como el de sus obligaciones, derechos y res--

ponsabilidades.

Y es asf, como la capacitacién incrementa el capital-
de trabajo de cada uno de los empleados, facilitando su tarea-
diaria y haciéndolos mis aptos para cumplir con la obligacién-
que tienen encomendada., Y es por ello, que la capacitacién re
sulta indispensable en todos los niveles ya sea porque no se -
poseen los conocimientos suficientes para desarrollar el traba

jo o porque se carece de la experiencia necesaria.

Sin embargo, para que pueda entenderse a la capacita-
cién es necesario comenzar por su definicibén, es en este momen
to cuando nos enfrentamos a algunos problemas ya que, en efec-
to, en la materia relativa a la formacién profesional estd le-
jos de haberse logrado un consenso general, y se sabe que en -
todas partes del mundo tiene un creciente desarrollo, que disi
mula los desacuerdos sobre sus objetivos 6 los fines persegui-
dos ¥y, en cierta medida también, sobre la significacién misma-

de los conceptos, ya que no hay una definicién aceptada porv--



igual en todas las 4reas, encontrindose que difieren la teorfa
de la préctica en esta materia y es por ello que el objetivo -
de este estudio es: Encontrar la congruencia entre el aspecto-
tebrico y préctico a través de dos enfoques: psicolégico y le-
gal, haciéndose necesario Cotejar previamente las diferentes -
terminologias con el fin de determinar si los enfoques que se-

~aluden, poseen un grado razonable de homogeneidad.
Por lo tanto el problema es:

iSe concibe a la Capacitacién de igual manera en Psi-

cologia que en la Ley Federal)del.Trabdjo?
Hipé6tesis:

H; = E1 objetivo principal de la Capacitacién difiere

en el criterio psicolégico del criterio legal.

H, = E1 objetivo principal de la Capacitacién es - -
igual en el criterio psicolégico del criterio le

gal,

Ya que la indefinicién del concepto en cuestién, nos-
lleva al problema de la acumulacién de términos, que se van su
mando sin que pueda saberse con certeza qué agregan o quitan -

en relacién con los demis en uso. Aporténdose un elemento més



ﬂe cohfusién; el uso de términos distintos, pues si bien ia -
eleccién de un término nuevo puede ser entendido como una se--
fial de cambio, o de deseos de imponer un nuevo punto de vista-
y de romper la inercia de una aplicacibn préctica que ya no --
responde a las necesidades reales, también es cierto que algu-
nos neologismos dejan mds perplejo que enterado y alientan de-
bates sobre aspectos formales de los textos, que obstan a su -

efectiva implantacién,

Y existe conciencia de que requerimos de una concep--
cién teérica-préctica justa para no solamente pretender lograr
objetivos econémicos humanos y técnicos aisladamente, sino lo-
grar un objetivo integral de caricter socio-econbémico sobre un
tema que, hoy por hoy, preocupa por igual, tanto en los paises
industrializados como en los del tercer mundo, a politicos, --
economistas, psicélogos, educadores, empresarios, trabajadores
individualmente considerados, asi como también a los juristas-
y obviamente a todos aquellos que son responsables de la apli-

cacién, cumplimiento y superacién de la formacién profesional,
Nota aclaratoria:

Dada la vaguedad e indefinicién del término CAPACITA-
CION se usa para los fines de este estudib el concepto de capa
citacién y formacién profesional como homogéneas. Este uso es
aceptado por la Ley Federal del Trabajo y por la Organizacién-

Internacional del Trabajo.



ANTECEDENTES



I.A. DESARROLLO DE LA INDUSTRIA Y LA CAPACITACION

El desarrollo de nuestro pais lo constituye la politi
ca y la economia. El elemento politico es tan importante en -
el desarrollo de México, que las fuerzas productivas'y en gene
ral la economfia de mercado parecen ser creacién del Estado - -
constituido cdmo entidad nacional. De tal modo, que en los --
paises subdesarrollados del estado se convierta a partir de --
cierto momento'en el principal promotor, si no es que en el --
Gnico, del desarrollo social debido en gran parte a la enorme-
dispersién de los factores productivos y a la debilidad de las
relaciones econbémicas modernas. Es por esta razén, que en Mé-
xico un desarrollo a.escala nacional comience cuando se da por
primera vez con los gobiernos de Julrez, de Lerdo y fundamen--
talmente de Diaz, un poder también nacional, que se impone so-

bre los elementos tradicionales que tendfan a la desgregacibnm,

E1l régimen politico mexicano debido a la revolucién, -
es también un régimen clasista, no tanto porque una clase se -
encuentre en el poder sino porque el poder del Estado promueve
de un modo especifico los intereses de una clase, la clase ca-

pitalista,

No obstante, el Estado en mds de una ocasién ha lleva
do a las masas en contra de los empresarios, obligdndoles a --

seguir determinada politica, ya que el Estado se ha creado un-



poderio econémico propio, constituyendo un fuerte sector pdbli
co en la economia frente al cual los capitalistas mexicanos se
han manifestado algunas veces en desacuerdo. Sin embargo, se-
considera que este hecho ha sido para transformar a México en-
un pais capitalista moderno, incluso las mismas reformas socia
les solo han redundado en la creacién de condiciones mis favo-
rables para un ré4pido ascenso del pais hacia el capitaiismo in
dustrial. Las medidas de control, que en el perfodo de C4rde-
nas se crearon para institucionalizar a la clase empresarial, -
estuvieron en juego hasta que se logré la homogeneizacién de -
este sector social y adquirié un verdadero sentido de corpora-
cién déntro de la sociedad con conciencia de sus intereses de-
clase. Estas medidas, salvo pdébs casos, después de Cérdenas-
se redujeron a marcar lfmites de carfcter polftico a la activi
dad de los empresarios. Pero con el transcurso del tiempo, --
los empresarios han logrado invertir el proceso, de tal manera
que son ellos los que cada vez mis, establecen firmes contro--
les sobre la actividad del Estado, por lo menos en los aspec--
tos que directa o indirectamente intervienen sus propios inte-

reses.

Se hace necesario mencionar que la divisién de la eco
nomfia en dos sectores, pdblico y privado, revela dos hechos: -
por un lado, el sector pdblico contribuye en un alto grado con
la inversién territorial bruta pero contribuye en un minimo --

grado al producto nacional bruto debido a que el Estado invier



te preferentemente en obras de infraestructura; por otro lado,
la inversién estatal favorece de modo escencial a la industria
ya que el crecimiento del sector industrial se ha basado en la
existencia de una amplia infraestructura econdmica que propor-
ciona amplias economfas externas a la actividad industrial y -
que la provee de los servicios bésicos indispensables para su-
desarrollo y es bien sabido que la mayorfa de las industrias -
mexicanas pertenecen a empresas privadas, muchas de ellas ex--

tranjeras.

El poder financiero del Estado, a partir de la década
de los cuarenta, se ha encauzado en su mayor parte a fortale--
cer y a dar amplia seguridades a la industria privada, debido-
a que la divisién entre los sectores plblico y privado, mis --
que oponerse se complementan y as{ en su totalidad las fuerzas
productivas de México estén dispuestas para procurar un desa--

rrollo capitalista del pais,

Sanford A. Mosk afirmé en 1950 que los presidentes --
que siguieron a Cirdenas se apartaron de su concepcién del de-
sarrolio en el mérito que se concedfa a la industrializacién.-
Otro estudioso de lo que se ha llamado la "revolucién indus- -
trial" de México; Tom C. Call escribié que la administracién -
de Manuel Avila Camacho modificé el pensaﬁiento mexicano res--
pecto al desarrollo econbmico escencial al progreso de la so--

ciedad y la estabilidad polftica, mencionando también que Ma--



nuel Barranco definié en 1915 como el interés capital del pue-
blo en la Revolucién, "un pedazo de tierra propia y un gobier-
no libre", y se desvib para tener en cuenta el maquinismo debe
ria penetrar en Méxicd. Muchos otres estudiosos mexicanos, so
bre todo de orientacibén polftica cardenista han afirmadb tam- -
bién que entre Cérdenas Y sus sucesores se da una verdadera --
ruptura, Sin embargo, hay quienes afirman que los presidentes
posteriores a Cdrdenas continuaron llevando adelante 1las refor
mas sociales, ya que es dificil demostrar que tal ruptura haya
sido de fondo y se argumenta que tanto CArdenas como los demés
presidentes de Méxicb quedan dentro del mismo prop§sito nacio-
nal de desarrollo: Cérdenas, creando las condiciones para que
el desarrollo econbtmico. tomara el camino de la industrializa--
cibn, los otros presidentes, haciendo de la industrializacién-
el medio principal para promover el desarrollo, Desde enton--
ces las reformas. sociales no dejaron nunca de identificarse --
con la industrializacién ya que pérecia'claro que sin indus- -

trializacibn no podia esperarse transformacién social alguna.

Por otra parte, resulta cuestionable la identifica- -
cién que suele hacerse entre distribucién del ingreso y grado-
de desarrollo. Si bien la distribucién del ingreso guarda una
relacién estrecha con el desarrollo econdmico, no siempre hay-
una completa correspondencia, esto se observa por ejemplo en -
Venezuela que tiene un ingreso per capita elevado pero con un-

limitado desarrollo, mientras que Japén tiene un alto grado de
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desarrollo y presenta un ingreso per capita relativamente ba--
jo. En el caso de México, el resultado del desarrollo econbmi
co sobre la distribucién del ingreso ha sido disparejo, favo--
reciendo a aquellos factores de la produccibén que han podido -
aprovecharse de los cambios estructurales y colocarse en una -
mejor posicién y en perjuicio para aquellos que no han podido-

transferirse a una mejor posicién.

Con lo anterior se hace evidente que en los afios cua-
renta, fué un momenﬁo en que América Latina estuvo en un momen
to critico, de transicién entre uﬁa economia basada en el cre-
cimiento hacia afuera, sustentado sobre la base de sus exporta
ciones de materias primas, y una incipiente industrializacién.
Este perfodo fué reconocido posteriormente como la etapa de --

sustitucién de importaciones,

El proceso adquirié un dinamismo inesperado. Comen--
zando por las industrias de transformacién liviana, fué progre
sivamente cubriendo las Areas de la industria metal&rgica, - -
eléctrica, de transportes y maquinarias. Las industrias de --
transformacién que hasta entonces habian operado bajo la forma
de un trabajo organizado artesanalmente, debieron enfrentar no
sélo 1a necesidad de producir para un mercado interno, acostum
brado a consumir productos importados, siﬁo también la de ha--
cer incrementar su produccién hasta el puntc de permitirles --

competir con mercados externos,



L

Y el conflicto bélico mundial (2a. Guerra Mundial), -
oper$ como un poderoso factor de estimulo él desarrollo indus-
trial del pais, al propiciar un alto nivel de exportaciones de
materias primas estratégicas, la uﬁilizacién de las existen- -
cias acumuladas por la industria textil y el uso 6ptimo de la-

capacidad productiva de nuestra planta industrial.

Los paises de América Latina, y especialmente aque---
llos que ya contaban con un desarrollo industrial incipiente,-
arrastraron el problema de 1a introduccién de técnicas més efi
cientes que les permitiesen producir la cantidad y variedad de
bienes que el consumo demandaba, y en calidad acor&e con las -

exigencias del mercado,

Las nuevas técnicas de produccién exigian un personal
calificado, capaz de hacer funcionar eficientemente las nuevas
empresas industriales. Haste entonces, el reclutamiento de la
mano de obra se efectuaba sin mayores dificultades, aln en las
empresas més dinémicas'y estructuradas., Las migraciones euro-
peas hacia algunos paises de América y el sistema educacional-
vigente profeian en buena medida los elementos b&sicos indis--
pensables para la vida de trabajo; por otra parte, la empresa-
misma se encargaba en la prictica, de la formacién especial re
querida por el trabajador., La adquisicién informal de califi-
caciones para ei puesto de trabajo desempefiado era la pauta --

normal de familiarizacién de los trabajadores con su oficio, -
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En la gran mayorfa de las empresas, de tamafio reducido y de -
organizacién artesanal, los patrones y capataces ejercian el -
papel de maestros que introducian la manera empiricaa los jéve

nes en las tareas de su oficio.

A una nueva escala, como la planteada por la indus- -
trializacién, esos medios de formacién de la mano de obra se -
evidenciaron claramente insuficientes e inadecuados. En la dé
cada de los cuarenta, la distribucién de la mano de obra en el
conjunto de actividades econbémicas de los paises latinoamerica
nos, revelaba que una gran parte de la poblacién econdmicamen-

te activa se desempefiaba todavia en el sector primario. De --

acuerdo con los datos emanados en la CEPAL, la proporcién de

personas que trabajaban en este tipo de actividades oscilaba

entre el 36% para Argentina y el 74% para Colombia y Nicara-

gua; de los diez paises que podrian brindar cifras compara-
bles, siete tenian mds del 50% de su poblacién activa desempe-
fikndose en aquél sector, La industria de transformacién absor
bia una proporcién relativamente pequefia de las personas acti-
vas, que se extiende desde 6.5% en México hasta 17.1% en Chi--
le, pais que por esa época mostraba uno de los més altos Indi-
ces de industrializacién de l1a regién, La mayor parte de - -
ellas laboran en las industrias de alimentos y de bebidas, asf
como en las industrias textiles y del vestido, siendo todav{a-
poco importante el porcentaje captado por la industria de los-

metales sobre todo por las industrias quimicas. Sin embargo,-



13

estos dos filtimos crecian répidamente en importancia y peso re
lativo en la distribucién de la mano de obfa, especialmente en

Argentina y Chile,

Una de las caracteristicas importantes del sector, --
destacada en el Estudio Econbmico de América Latina prenarado-
por CEPAL en 1948, es que a comienzos de la década, la propor-
cién de asalariados en la industria de transformacién era ba--
ja, lo que se explica por la estructura artesanal de esta rama
de actividad con alto ntmero de jefes de talleres o trabajado-
res independientes. Desde el punto de vista‘de las necesida--
des de formacién de mano de obra, exist{an algunas dificulta--

des,

En tanto la produccién artesanal requeria una forma--
cién completa para una eleQada proporcién de su mano de obra,-
la industria moderna que ya empieza a hacerse presente en el -
escenario latinoamericanoc necesitaba, al contrario, trabajado-
res capacitados para la ejecucién de variadas labores especia-
lizadas y de alcance limitado, engranadas en un proceso produc
tivo de mayor complejidad técnica. La formacién exigida era -
entonces mis especifica, tendiente a otorgar una gran habili--

dad y precisibn de ejecucidén.

La industria de la construccién acompafié en su creci-

miento a la manufactura, aunque exhibia un grado de absorcién-
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de fuerza de trabajo inferior en el panorama gencral de la dis
tribucién de la mano de obra en los pafses de América Latina.-
Sin embargo, las necesidades de formacién planteadas eran bas-
tante similares a las de los obreros calificados de las indus-
trias de la madera y de los metales, por lo que acompafiaron a-
estas Giltimas al hacerse presente la respuesta de la formacién
profesional., E1 proceso de industrializacién en que se embar-
caban los paises de América Latina se concentré en las grandes
ciudades, generando flujos de migracién de vastos contingentes
de trabajadores rurales hacia la metr6polis, en busca de opor-
tunidades de empleo en los empleos econémicos que aparecfan --

florecientes.

Paralelamente al desarrollo de la industria, empezaba
a fortalecerse una infraestructura de comercio y servicios di-
versos que constituian el apoyo normal y necesario al creci- -
miento del sector secundario. E1 sector terciario se constitu
y6 asf en importante fuente de empleo para la creciente pobla-
cién urbana: las ocupaciones del sector pdblico se ampliaron -
cualitativa y cuantitativamente; la banca adquirié un peso ca-
da vez mayor, respaldada por la renovada actividad financiera-
a que daba origen la expansién industrial; se multiplicaron --
los establecimientos vinculados al comercio exterior y'dentro-
del mismo pais; se ampli6 y diversificé 1a cadena de interme--
diarios actuantes en cada una de las etapas del intercambio co

mercial y los mGltiples servicios a ellos vinculados. Todo --
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ese conjunto dié origen a demandas cada vez més apremiantes de
recursos humanos, que debfan de algfin modo ser resueltas en --

forma sistemédtica.

La agricultura tenfa un lugar destacado, por cuanto -
a pesar de su escasa contribucifén a la renta nacional, absor--
bia un gran porcentaje de la mano de obra, y en ella descansa-
ba todavia el grueso de las exportaciones, fuente estas Glti--
mas de las divisas que alimentaban el propie proceso de indus-
trializacibn, Pero poca atencién se presté en aquel momento -
a la formacién de 1la mano de obra agrfcola como medio de incre

mentar la productividad de la tierra.

De lo anterior, resulta fécil comprender porqué las -
inquietudes por la calificacién de los recursos humanos se - -
identificaron mds que nada con las necesidades urbanas, donde-
se situaba el foco del dinamismo econ6micq; esto contribuyb a-
que las primeras ideas en torno a la organizacién de la forma-
cidn profesional, se proyectaran en ese medio e iniciaran su -
tarea en la capacitaci§n de mano de obra para el sector secun-

dario y terciario‘de la actividad econémica.
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LA ECONOMIA Y LA EDUCACION

Una vez situados en la perspectiva de crecimiento eco
némico en que se encontraba América Latina en la coyuntura de-
la segunda guerra mundial, es preciso dar un répido vistazo a-
los fenbmenos que caracterizaron el momento desde el punto de-
vista de la oferta de mano de obra. Dos hechos cobran a este-
respecto particular relevancia; por un lado, la estructura de-=
mogréfica de la poblacién y, por otro, el papel de la educa- -

cién como formadora de recursos humanos.

La caracter{stica demogrdfica més notable es el verti
ginoso crecimiento de la poblacidp. La fasa.de crecimiento de
la poblacién @e América Latina, que siguié un ritmo acelerado-
durante el Gltimo cuarto-del siglo pasado, se elev6 notablemen
te a partir de los afios treinta: de un promedio de 18.6% en el
perfodo de 1930-1934, la tasa de crecimiento pasé a 24.2% en -
el periodo 1950-1954. De 1920 a 1956 la poblacibén latinoameri
cana se duplicbé con creces, llegando a una cifra de 180 millo-

nes de habitantes.

La caracter{stica sobresaliente de la poblacién de-
América Latina, ademds de su elevada tasa de incremento natu--
ral, radicaba en el alto porcentaje alcanzado por la poblacién
menor de 15 afios, junto con una baja proporcién de habitantes-.

entre 15 y 59 afios, Hacia 1950, con la sola excepcién de Ar--
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gentina, donde el grupo de menores de 15 afios representaba el-
30% de la poblacién total, en todos los paises latinoamerica--
nos entre el 36% y el 44% de la poblacién tenfa 14 afios o me--

nos.

Este solo hecho sometié a la educacién a un desafio -
al que se mostrb incapaz de responder eficazmente. A pesar de
los grandes esfuerzos presupuestarios realizados por prictica-
mente todos los paises de la regién para aumentar la cobertura
de sus programas educativos, hacia 1960 habfa 15 millones de -
nifios de 7 a 12 afios marginados de 1la escuelé (UNESCO: La si-
tuacién educativa en América Latina, Parfs, 1960). Estas ci--
fras ponen de manifiesto alarmantes tasas de desercién escolar,
'conéentradas especialmente en los primeros afios de educacién -

regular.,

El efecto acumulado determiné qué, hacia 1950, 1la mi-
tad de la poblacién en edad de trabajar no tuviera aprobado un
afio escolar completo, con lo cual las tésas de analfabetismo -
funcional excedieron con creces las tasas oficiales de analfa-
betismo absoluto. E1 problema de fndole cuantitativa se trans
form6 as{ en uno de fuertes consecuencias cualitativas. Exis-
tia, un fuerte potencial de mano de obra; pero dado su bajo --
nivel educativo se produjo un exceso de oferta de trabajadores
en aquellos sectores de actividad que implicaban noca o ningu-

na formacidn, en detrimento de los sectores que requieren habi
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lidades especiales o formacibén adelantada, en los cuales se -

apoyaba el desarrollo.

Es indudable que los gobiernos de América Latina rea-
lizaron, por aquellos afios, notables esfuerzos para reforzar -
las ramas de la ensefianza que se ocupaban de fortalecer vincu-
los m4s estrechos e inmediatos con el mundo del trabajo al - -
cual el educando se enfrentaria fafalmente. Hasta entonces, -
el ﬁnico sistema organizado de preparacién para la vida de tra
bajo era la escuela, y afmn cuando miles de nifios y jévenes que
daran fuera de su alcance, habrfa sido necesario fortalecerla-
y adecuarla a las nuevas exigencias. En las 4reas rurales, la
escuela primaria tenia a su cargo casi por entero la preparaF-
cién del nifio para su vida futura, incluyendo su dedicacién al
trabajo agricola, aunque este ingrediente fuera apenas rudimen
tario. |

Las escuelas vocacionales agricolas creadas dentro --
del sistema de educaciénfregular eran todavia pocas y de res--
tringida cobertura; su localizacibén y el modo como se organiza
ba su ensefianza favorecfan en escasa medida la concurrencia de
jévenes campesinos, compelidos desde temprana edad a afrontar-
las labores de la tierra, y sin posibilidades de desplazarse,-
por largos perfodos, hacia los centros poblados en que funcio-
naba la escuela primaria. En los medios urbanos crecié sustan

cialmente el nimero de escuelas profesionales -en algunos paf-
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ses concebidas como escuelas de artes y oficios-, en particu--
lar industriales y comerciales, de los cuales emergian los - -
obreros calificados y los postulantes a las escuelas técnicas-
de nivel medio; pero ellas, aparte de ofrecer cursos para un -
reducido nlmero de especialidades, atendfan a una proporcibn -
minima de los jbvenes que debfan formarse para ingresar al em-

pleo.

La posibilidad de la escuela profesional existfa, en-
principio, pafa todos los quenes que egresaban de la ensefian-
za primaria; pero diversos factores contribuyeron a que fuera-
una probabilidad real para pocos alumnos. Por una'parte, el -
nﬁmero de establecimiéntos estaba por debajo de las necesida--
.des; pero por otra, tampoco la demanda por este tipo de educa-
cibn presioné significativamente para aumentar su cantidad. -
El hecho de terminar la enseflanza primaria indicaba ya un pri-
vilegio y, por lo tanto, habiendo llegado gl alumno a ese ni--
vel, podia aspirar a continuar la educacién media general con-
miras a la superior. También, si la mayorfa de los jévenes --
se incorporaban a la fuerza de trabajo sin ninguna formacién -
sistemftica, adquiriendo de manera no metédica sus habilidades
y destrezas en el ejercicio mismo del oficio, el hecho de ha--
ber cursado, aunque fuera parcialmente estudios en una escuela
profesional, daba mejores posibilidades en el mercado. Aque--
l1los que terminaban el primer ciclo en la escuela profesional-

tendfan a enrolarse en las filas de la ensefianza técnica o de-
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rivaban hacia ocupaciones no manuales incluso ajenas al sector

de actividad para el cual se habian capacitado.

La eficacia de la escuela profesional como formadora-
de recursos humanos calificados a nivel de ejecucién se vib --
restringida por mAltiples factores exbgenos, emanados del pano
rama general de la educacién en la época. la educacién formal
como pfoducto escaso, era altamente valorado, aGn cuando no --
se ajustase de modo expreso a los requerimientos de un puesto-
de trabajo. Cualquiera fuera entonces el tipo de educacibén --
cursada, constituia un punto a favor para ocupaciones de mayor
prestigio y remuneracién. M4s alld de los citados factores --
res exbgenos que coartan el cumplimiento de los objetivos de -
las escuelas profesionales, los argumentos que se oponfan des-
de el lado de’la demanda -de mano de obra calificada, y espe- -
cialmente desde la industria, redundaron.en ciertas criticas -
a la formacién escolar pura como preparacibén para el ejercicio
de una ocupacién. La critica fundamental de que se hizo acree
dora fué su falta de contacto con la realidad del mundo de tra
bajo. La agilidad requerida para la formacién en las ocupacio
nes de los niveles de ejecucién, en momentos de rdpida trans--
formacifn econbmica, no tuvo eco ni respuesta en la escala pro

fesional.

Esta arrastraba ya imperfecciones derivadas de su lo-

calizacibén y de su pobreza en cuanto a edificios, maquinaria,-

.
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herramientas y material diddctico. La incapacidad de la escug
la profesional para adapfarse a los requerimientos cuantitati-
vos y cualitativos de mano de obra calificada, creé un campo -
fértil para la bfisqueda de nuevos sistemas de formacién para -
el trabajo. Se requeria un género de ensefianza que ademds de-
apegarse con rapidez y flexibilidad a la variedad y cambio de-
las exigencias de calificacién planteadas por el mercado, pu--
diera contemplar las diferentes condiciones iniciales de quie-
nes deben capacitarse para trabajar como operarios. En ese --
conjunto es preciso incluir a los menores que no trabajan, a -
los menores que trabajany adultos sin preparacién alguna y - -
adultos que precisan complementar sus conocimientoé o perfec--
cionarse con miras a una promocién. Se abrfa as{ el camino a-

-una nueva concepcién de la formacién profesional.

LAS IDEAS DE FORMACION PROFESIONAL

La idea de formacién profesional en 1os‘paises de Amé
rica Latina, que ‘se concretaba en un momento de crecimiento di
némico de la economfa, sustentado sobre la innovacién tecnolb-
gica y la implantacién de proceses modernos de ﬁroduccién, na-
cid con toda naturalidad estrechamente ligada a la técnica. Se

consideré que la educacibdn era claramente diferente a la forma
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cién porque entonces se valoraba como un fin en si mismo. En-
tanto la primera se encargaba de moldear al hombre para su pro
yeccién cultural, espiritual y social en el mundo, mientras --
que la segunda perseguia propésitos de aplicacibén inmediata y-
concreta, de contenido netamente pragmitico para el desempefio-

de un oficio, casi siempre de tipo manual.

Desde el principio, la formacién profesional se im- -
pregné de un carécter netamente utilitario, puesto que se daba
por sentado que la preparacién para un oficio suponia la posi-
bilidad de ejercerlo. En este contexto, la racionalidad de --
una politica de formacién profesional se consideré basada casi

exclusivamente en las necesidades de la actividad econdémica.

Si la razén de ser de la formacién profesional radica
ba en la necesidad de proporcionar mano de obra calificada pa-
ra las distintas ocupaéiones que, cada vez mfs rdpidamente, --
generaba el carédcter dinémico y renovador de la economfa, era-
16gico pensar que el objetive estarfa cumplido en la medida --
qﬁe se tratase de formar gente apta para su adecuado de sempefio
en las plazas que emergian en el mercado de trabajo. De allfi-
que la preocupacibén de las entidades que ;e ocuparon de la ta-
rea, estuvo fuertemente matizada en sus comienzos por la insis
tencia en el conocimiento seguro de las necesidades reales de-
las empresas, sobre todo de las del sector industrial, pucs lo

escencial era capacitar personas para puestos existentes o al-
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tamente previsibles.

La formacién profesional se entendié como un proceso-
de adaptacibn del hombre a las exigencias del aparato producti
vo, y su legitimidad descansb sobre la sélida base de una nece
sidad indiscutida. Su objetivo estaba centrado en la empresa,
mds que en el hombre; eﬁ la organizacién productiva, mis que -
en el trabajador. Se suponia que en una economfa dinfmica co-
mo. la que se vislumbra en el futuro de América Latina, satisfa
cer a la empresa y acicatear su productividad no podfa tener -
sino consecuencias positivas sobre sus trabajadores, y en 6lti
ma instancia sobre la sociedad. La preocupacién pBr la empre-
sa parecia llevar implfcita, como consecuencia refleja, la - -
preocupacién por 1los trabajadores; en la medida que el trabaja
jo latinoamericano se expandia y ofrécia m{s puestos de traba-
jo.que los que podfa desear la gran masa de mano de obra dispo
nible, con restringidas o inadecuadas calificaciones, las ven-
tajas que la formacién profesional implicaba para el individuo
que de ella se beneficiara aparecfan pricticamente evidentes.-
La sola posibilidad de acceso a los nuevos puestos de trabajo, -
con mejores remuneraciones, mayores perspectivas de promocién-
y en estrecho contacto con las técnicas modernas, situaban al-
trabajador formado en una posicidn privilegiada frente al res-
to de la fuerza de trabajo. No cabfa entonces inquietarse - -
acerca de los eventuales efectos negativos que una formacién -

profesional concebida en los términos descritos pudiera aca- -
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rrear sobre los trabajadores. Mas adelante ante la pérdida de
dinamismo de la economfa, la concentracién de sus beneficios -
en determinados sectores y la evidencia de grandes capas de po
blacién al margen de los frutos del progreso, el concepto de -
formacién profesional tenia que irse ajustando a las nuevas --

exigencias.

La primera reflexibén para la crftica se centré en el-
cuestionamiento de una capacitacién para el trabajo que hacia-
del hombre una pieza mds de la miquina, un engranaje perfecta-
mente ajustado en el.proceso de produccién, pero hasta cierto-
punfo cercado en su libertad creadora. De este modo las carac
teristicas bésicas de la formaci6én profesional fueron cambian-
do hasta ser, desde el punto de vista tedrico y desde la pers-
pectiva del cﬁrso'real, caracteristicas de dinamismo, flexibi-
lidad, su capacidad de madurar, para criticarse a s{ misma y -
para innovar, en un propésito incesante de dar una respuesta -
adecugda a los renovados requerimientos que una sociedad en --
permanente cambio le planteaba.

Asi se tuvieron una serie de dificultades, aparte de-
las dificultades técnicas, administrativas, financieras y ope-
rativas se planted el problema de una escasa valoracién asigna
da a la técnica y sobre todo al trabajo manual, como campo de-
especializacién para los jévenes que optaban por tipos alterna

tivos de ensefianza. El apego de la clase media a la cultura -
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abstracta enfatizada por la educacién tradicional, hacia temer
por la receptividad que pudiese tener la formacién profesio- -

nal.

Por otro lado, las elevadas tasas de analfabetismo --
existentes en casi todos los paises de la regién impedfian, a -
gran parte de la poblacién que hubiese necesitado la formacién
profesional, el acceso a cursos que debian partir de una base-
minima de instruccibén bésica. Finalmente, la promocidn de los
trabajadores a niveles mis altos de la estructura ocupacional-
no siempre operaba sobre la base de las calificaciones, ya que

estaba fuertemente arraigado el patrén de ascenso ﬁor antigtle-
dad; de esta manera, no teniendo perspectivas claras de mejo--:
ras salariales, los trabajadores adultos no parecian del todo-
inclinados a la formacibn profesional, salvo que les fuera in-
dispensables para tener acceso a una ocupacién que exigiera ca
lificaciones especificas.‘ De esta manera, la solucibn institu
cional debid enfrentar el problema de conquistar un lugar y un
prestigio para la formacién profesional en un medio que no le-

era del todo propicio y que la contemplaba con cierto desdénm.

La.idea de un "plan nacional' de formacién profesio--
nal fué tomando cuerpo poco a poco en los paises de América -
Latina; el hecho de que los diversos paises de la regi6n hayan
gestado instituciones especialmente encargadas de llevar a ca-

bo el plan nacional de formacién profesional en un lapso de --
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aproximadamente cuarenta afios, pone de manifiesto que las fuer
zas subyacentes que favorecieron el surgimiento de cada una de
ellas se dieron en momentos distintos, y sin que se pueda mar-
car una lfnea nitida de causa-efecto que sirva de comGn denomi
nador a todos los paises. EI surgimiento de instituciones de-
formacibn profesional dependié muchas veces de causas econbmi-
cas, politicas, culturales y sociales que les fueran favora- -

bles.

El grado de industrializacién alcanzado por cada uno-
de los paises y el ritmo y perspectivas de su expansién econb-
mica son factores que ayudan a percibir con claridad que: sélo
un sistema organizado de formacién profesional puede, a partir
de un momento dado, abastecer de una manera adecuada los recur
sos humanos que el progreso exige, pero influye también la ca-
pacidad de respuesta que el sistema educativo ha puesto de ma-

nifiesto para proporcionar la mano de obra requerida.

LAS PRIMERAS INSTITUCIONES DE FORMACION PROFESIOMAL

En 1942, el gobierno de Brasil, convencido de las ven

tajas de organizar un plan nacional de formacién profesional,-
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y de la responsabilidad que esto implica a las empresas, insti
tuy6 un impuesto especial sobre ellas, a efectos de crear y --
mantener centros de informacién de tiempo parcial, destinados-
a proporcionar instruccién técnica obligatoria a menores de 18
aflos, empleadoslpor las empresas con caricter de aprendices en
una ocupacibn calificada, y a ofrecer posibilidades de forma--
cién mds o menos completa, por una parte a los jévenes asala--
riados y, por otra, a las personas adultas de las empresas. -
La cuantia del impuesto (1% del total de la némina salarial) -
proporcioné fondos importantes para el desarrollo de dichos me
dios de formacién. En 1942, 1la Confederacidﬁ Nacional de la -
‘Industria y, en 1946, la Confederacidn Nacional del Comercio,-
recibieron el encargado de‘organizar y administrar estos nue--
vos medios de ensefianza, dando cuenta de su gestiﬁn al ministe

rio de Educacidén y Sanidad.

Asi nacieron las dos primeras 1nst1tuc1ones especiali
zadas en formacién profesional de Amérlca Latlna el Servicio-
Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) y el Servicio Nacio

nal de Aprendizaje Comercial (SENAC).

Entre tanto, en Argentina, el Ministerio de Trabajo y
Previsién recibié, en 1944, atribuciomes en materia de forma--
cién profesional. Se creé asf, como un organismo especial de-
pendiente de dicho ministerio, la Comisién Nacional de Aprendi

zaje' y Orientacién Profesional (CNAOP), que tenia la responsa-
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bilidad de organizar medios de formacién para facilitar a la -
economia nacional la mano de obra que necesitaba y la de apro-
bar y controlar los medios creados por las empresas y por las-
asociaciones de empleadores. Especial atencién merecia la for
macién de adolescentes, que comenzaba a operar bajo el recien-
te reglamento de aprendizaje de menores. La CNAOP tenfa un --
presupuesto especial proveniente del 1% de la n6émina de suel--
dos y salarios, todas las empresas industriales del sector pri

vado.

La creacién de estas tres instituciones, que constitu
yen los hitos fundamentales de la formacidn profesional en Amé
rica Latina en la década del cuarenta, sefialan el punto de par
tida en que habrian de inspirarse progresivamente el resto de-
los pafses del continente al concretar el surgimiento de sus -
instituciones especializadas de formacién profesional.

‘ Sin embargo, pasaron casi quince afios antes de que Co
lombia diera vida al Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA),-
creado en 1957, y dos afios mis para que Venezuela siguiera el-
camino con la fundacién del Instituto Nacional de Cooperacién-
Educativa (INCE), en 1959, Mientras tanto en México, se cred-
el Centro Industrial de Productividad, el 19 de Mayo de 1953, -
mediante un convenio firmado entre los gobiernos de México y -

los Estados Unidos de América.
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Las actividades del Centro Industrial de Productivi--
dad contribuyeron al fortalecimiento de la.estructura bdsica -
del pafs y coadyuvaron a elevar los niveles de productividad y
producci6én mediante la implantacién de normas, pricticas y téc

nicas que estimularan el desarrollo industrial,

Los efectos del convenio referido concluyeron el 14 -
de Agosto de 1961, y el Centro Industrial de Productividad con
tinué operando con recursos financieros aportados por el Go- -
bierno de México, mediante un contrato de fideicomiso. Poste-
riormente, el 21 de Junio de 1965, se cred el programa de - -
Adiestramiento Répido de la Mano de Obra -ARMO- dei Centro In-
dustrial de Productividad, como resultado del Plan de Operacio
nes suscrito por el Gobierno de México, por el Fondo Especial-
de la Organizacién de las Naciones Unidas y por la Organiza- -

cién Internacional del Trabajo.

Las acciones del programa ARMO se apoyaron, entre - -
otras, en la investigacién sobre el desarrollo industrial del-
Pais, las caracter{sticas de la fuerza de trabajo y las condi-
ciones en que se llevaban a cabo la Capaditacién y el Adiestra
miento, lo cual permitié actualizar los medios diddcticos y me
jorar el empleo de los recursos aplicables a esas tierras. As{
como también permitib el desarrollo de técnicas para adiestrar
a los trabajadores en el lugar dopde prestan sus servicios, ‘la

formacién de instructores , proporcionando también asistencia-
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técnica a empresas pdblicas y privadas en cuanto a nlaneacién,
organizacién, ejecucién y evaluacién de programas de Capacita-

cibn.

De esta manera, estas scis instituciones a pesar de -
las diferencias que tenfan entre sf{, pusieron de manifiesto -
ciertas caracter{sticas comunes, que contribuian a generar un-
modelo de institucibén que mis tarde serfa la pauta bajo la - -
cual habria de emerger con modalidades diversas, el resto de -

las instituciones de este género en la regidn.

Posteriormente en los afios de la década de los sesen-
ta, fué un perfodo trascendental para la formacién profesional
en América La;ina. Las instituciones anteriormente menciona--
das se fortalecieron y consolidaron técnicamente, definieron -
un campo de acci6n que les pertenecia y ganaron un lugar reco-
nocido y destacado en sus respectivos pafses. A su vez, se ge
neralizé la impresién de que las soluciones que habfan encon«-
trado estos paises para calificar 1a mano de obra con arreglo-
a las exigencias de su desarrollo, constituian un modelo que -
valfa la pena difundir e imitar. De este modo, la creacién de
érganos especializados de formacién profesional de gran autono
mfa y de cobertura nacional se convirtié en una aspiracién la
tente en muchos paises de la regién. Varios gobiernos vieron-
fructificar sus esfuerzos durante afios y crearon, bajo diver--

sas férmulas de institucionalizacién, entidades dedicadas a 1a
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que dieron vida a instituciones de este tipo en los primeros -

afios de 1a década del setenta.

La Organizacidn Internacional del Trabajo funcionb co
mo e¢lemento catalizador en estas decisiones, Desde hacia va--
rios afios, misiones de expertos habfan colaborado con los go--
biernos latinoamericanos en la ejecucién de proyectos que in--
cluian como componente importante, si no primordial, la forma-
cidn profesional, normalmente para sectores determinados de ac
tividad que eran considerados por los respectivos paises como-
. estratégicos para su desarrollo. Estas experiencias, sumadas-
a la accidn ejemplarizadora de iﬁstituciones como el SENAI, el
SENA, el INCE y el CEMAPRO-ARMO, que contribuyeron a convencer
a los gobiernos que era preciso organizar la formacidn profe--
sional sobre una base sistemitica; de tal manera que, ademids -
de dar una-respuesta rapida y eficiente a las carencias de ma-
no de obra calificada que entorpecian de manera significativa-
el desarrollo, serfa posible planificar la formacidn de los re
cursos humanos a mediano y a largo plazo. Fué de esta manera-
que el gobierno mexicano considerd necesario modificar la Cons
titucién para establecer la mis encumbrada garantfa legal para
consagrar el derecho dé los trabajadores a la capacitacibén y -
el adiestramiento. La reglamentacidn de este precepto consti-
tucional involucraa los més diversos sectores sociales para --

aunar esfuerzos en la tarea de formacidn profesional, de tal -
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forma que el Consejo Consultivo de Capacitacidn y Adiestramien
to que preside el sistema cuenta con representantes de diver--
sas entidades pGblicas vinculadas a la formacidn profesional y
educacidn del hombre para su vida de trabajo, y de las organi-
zaciones nacionales de trabajadores y empleadores. En el seno
de la Secretaria de Trabajo y Previsi6bn Social se creb la Uni-
dad Coordinadora del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento - -
(UCECA), que tiene por misidn organizar y supervisar la capaci
tacidén y el adiestramiento, paralelamente con la de promover -
la genefacidn de empleos y la colocacidn de trabajadores, asi-
como el registro de las constancias de habilidades laborales.-
Para garantizar la aplicacidn del precepto constitucional y la
efectividad de las acciones, el sistema prevee la creacidn de-
Comités Nacionales de Capacitacibn por rama industrial y tam--
bién el establecimiento en cada empresa de Comisiones Mixtas -
de Capacitacidn y Adiestramiento, responsables de vigilar el -

cumplimiento de la ley y el ejercicio del derecho.
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I.B. LA OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO Y LA IMPLANTACION-
DE LA CAPACITACION.

Origenes de 1a 0.1,T.

La explotacién de que eran objeto los trabajadores de
los grandes Estados industriales motiv6, en los inicios del si
glo pasado, el surgimiento de las primeras prdpuestas tendien-
tes a crear compromisos internacionales de legislacidn laboral

que protegieran a la clase trabajadora.

Entre 1840 y 1853, el induétrial francés Daniel Le --
Grand se dirigi6 a los‘gobiernos del Reino Unido; Francia, Ale
mania y Suiza instdndolos a que elaboraran una ley internacio-
nal que protegiera a los trabajadores '"contra el trabajo exce-
sivo a una edad muy temprana, causa principal de su decada fi__
sica, de su embrutecimiento moral y de su privacibén de las sa-

tisfacciones de la vida familiar".

En 1890, el gobierno Suizo convoc6 a una conferen-- -
cia que se 1llevs a cabo en Berlin en la que partiviparon los -
principales paises industrializados de Europa. En esa ocasifén
fueron adoptados recomendaciones para reglamentar o prohibir -
el trabajo de los nifios, el trabajo dominical, etc. Aunque es
ta reunién no adopté compromisos internacionales formales, si-

tuvo una gran importancia histbérica ya que congreg6, por prime
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ra vez, a representaciones gubernamentales para discutir nor--

mas laborales.

En 1900 se constituybd la Asociacidn Internacional de-
Legislacién del Trabajo que tuvo su sede en Basilea, Suiza. Es
ta asosiacidn cred una Oficina Internacinal del Trabajo encar-
gada de recopilar, traducir y publicar los textos de las leyes
laborales de distintos paises. Posteriormente la asociacidn -
convocé a dos conferencias que se llevaron a cabo en la ciudad
de Berna en 1905 y 1906. Como resultado de la conferencia de-

1906 se adoptaron dos convenios:

i) reglamentar el trabajo nocturno de las mujeres -

en la industria.

ii) prohibir el uso del fésforo blanco en al fabrica
cibén de cerillos, ya que dicha substancia causaba necrosis en-

1és mandibulas de los obreros.

En Septiembre de 1913, la asosiacidn convocd a una -
tercera conferencia que se celebré en Berna, Suiza, en la que-

se elaboraron dos convenios:

i) Para regular la jornada de trabajo de las mujeres y meno--

res,
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ii) Para prohibir el trabajo nocturno de los nifios.

Al término de la primera Guerra Mundial, se reunieron
en Leeds, Inglaterra, sindicalistas de varias partes del mundo
bajo los auspicios de movimiento obreros de Francia y Gran Bre
tafia. En esta reunifn se propuso que en el Trabajo de la Paz-
se incluyeron garantias a los trabajadores en relacidn a 1lajor
nada de trabajo, la seguridad social y la seguridad en el tra
bajo. Se solicitdé la creacién de una Comisibn Internacional -
de Iﬁtegrdcién Tripartita, que vigilara las aplicaciones de -
esas disposiciénes y organizara conferencias internacionales -

para l1la creacifén de normas de trabajo.

En 1919 se 1llevd a cabo la Conferencia de la Paz y --
uno de sus primeros actos consitid en nombrar una comisifén de
Legistaci6én Internacional del Trabajo para que presentara pro-

yectos que se inlcuirian en el Tratado de la Paz.
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ORGANIZACION DE LA O.I.T.

Concluyeron las negociaciones de Paz al téimino de la
Primera Guerra Mundial. Entre las dos guerras mundiales las -
Organizacidn desarrolld sus actividades como una institucifn--
independiente de la Sociedad de Naciones. Durante esa época -
adopt6 decisiones sobre instauracién de la jornada de 8 horas.
la lucha contra el desempleo, seguridad social y la proteccidn
de la maternidad y condiciones de trabajo de las mujeres y me-

nores.

En 1946, 1a 0.I.T. pas6 a ser el brimer.organismo es
pecializado de al Organizacibn de  las Naciones Unidas, al --
que se - le reconoci6 especial responsabilidad por cuestiones-
sociales y laborales. Inmediatamente después de la 2a. Guerra-
Mundial, Integraban la 0.I.T.j 58 Estados mienbros; en la ac--

tualidad forman parte 145 paises.
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ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

CADA ESTADO MIEMBRO

envia 4 delegados
2 pgubernamentales
1 empleador
1 trabajador

a la reunifn anual de 1la

1]
[
h 4

CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO

que examina los problemas sociales y
adopta convenios y recomendaciones para -
someterlos a la consideracidn de los go--

biernos.; ¢ colegios electorales de la --
conferencia eligen al: .

]

[)

X
CONSEJO DE ADMINISTRACION

28 gobiernos
14 empleadores
14 trabajadores

que dirigen las actividades de la

H
-

OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO

Estudios
Investigaciones
Cooperacibn técnica
Publicaciones

CENTRO INTERNACIONAL DE PER- INSTITUTO DE ESTUDIOS LABORA-

..... Y
FECCIONAMIENTO PROFESIONAL - “ LES. GINEBRA

Y TECNICO. TURIN
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ESTRUCTURA DE LA O0.I.T.

Su estructura comprende una asamblea general denomina
da Conferencia Internacional del Trabajo, un Srgano ejecutivo
que e3 el Consejo de Administracién, el cual dirige las tareas

de la Secretaria permanente conocida como la O0.I.T.

La Conferencia Internacional del Trabajo tiene entre-

sus atribuciones las siguientes:

a) elige a los miembros del Consejo de Administra---
cién.

b) aprovecha le programa de presupuesto de la Organi
zacidn

¢) adopta las normas internacionales del trabajo y -
d) sefiala la politica general de la Organizacién

La Conferencia se refine anulamente de conformidad con
la Constitucidén de la 0.I.T., y en ella participan delegacion-
nes de todos los paises miembros. La composicién de las dele
gaciones es Tfipartita, de los 4 delegados 2 son gubernamen--
tales, Un empleador y UN trabajaor. Los representates de los-
3 sectores tienen dercho a participar en las discusiones que -
tengan lugar en los distintos foros de la O0.I.T. vy tienen ab-
soluta libertad para votar las decisiones de acuerdo sus inte-

reses.
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El Consejo de Administracisn es también de composi--
cién Tripartita. Los miembros del Consejo'son elegidos por ca
da uno de los grupos y sus candidatos se someten a la aproba--
cién de la Conferencia, estudia el programa y presupuesto la -
Organizacidn elaborado para un ejercicio bianual; nombra al Di
rector General de la O0.I.T., dirige las actividades de ésta y
determina el Orden del Dia de la Conferencia, asi como el de -
las reuniones técnicas y seminarios sobre aspectos laborales in

ternacionales.

La O0.I.T. realiza las actividades propias de la Se
cretaria permanente por lo que elabora los documeﬁtos e infor-
mes que constituyen la documentdcién bésica para las distintas
reuniones y seminarios de la Organizacién. La Oficina propor--
ciona el personal necesario en apoyo a los distintos eventos -
y recluta por otra parte, los expertos para los programas de -
cooperacién té€cnica orientada a los paieses miembros, adminis-
tra los fondos extrapresupuestarios concedidos por distintos -
paises e instituciones para opoyar los proyectos de activida--
des préacticas de la Organizaci6n, y finalmente, publicar 1i --
bros, foiletos de inforamci6n sobre distintos aspectos de la -
problemitica laboral. La Oficina cuenta con varias oficinas -

regionales distribufdas en distintas partes del mundo,
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EL PRINCIPIO DEL TRIPARTISMO.

Una caracteristica que distingue a la 0.1.T. de los -
demis organismos internacionales es su sistema tripartita que-
permite a los representantes de los trabajadores y empleadores
participar en todos los debates y decisiones en pie de igual -
dad con los de los demis gobiernos. Estos pfincipios rige, --
igualmente, en las diferentes conferencias y reuniones que con
voca la O0.I.T. La intervencidn directa de los empleadores y-
de los trabajadores lado a lado con los gobiernos, que consti-
tuyen la escencia del tripartismo, caracteriza también cada --

etapa de las actividades normativas de la O0.I.T.
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PROCESO DE CREACION DE LAS NORMAS INTERNACIONALES DEL TRABAJO

Una de las funciones mds antiguas y de mayor importan
cia de al 0.I.T. consiste en al elaboracién de normas labora--

les bajo la forma de Convenios y Recomendaciones.

Primera etapa de creacidén de normas.- Se inicia con-
la inclusibén del tema del futuro instrumento en el Orden del -
Dia de la Conferencia Internacional del Trabajo. Dicha deci--
sidn la toma el Consejo de Administracién a propuesta de cual-

quiera de los tres grupos.

Segunda etapa de creacidén de normas.- La O0.I.T. soli
cita a los paises miembros que le den a conocer su opinién, pa
ra cuyo objeto les somete un cuestionario detallado sobre los-

principales temas a discutir.

En todos los casos se utiliza el procedimiento de 'do
ble discusi6n", segln el cual la cuestidén debe llevarse a cabo
en 2 reuniones anuales sucesivas de la conferencia, la prime-
ra es para el examen de conocimiento generales, la segunda pa-

ra la adopci6n del texto definitivo.
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ADOPCION DE CONVENIOS Y RECOMENDACIONES

Durante la conferencia internacional del trébajo, se-
constituyen tantas comisiones como temas deiesa naturaleza - -
existen en la agenda. Las comisiones desarrollan sus activida
des sobre la base de. informes ﬁreparados por la oficina a par
tir de la informaciones enviadas por los gobiernos. Una vez -
que la comisidén ha terminado el proyecto de instrumento, éste-
se somete a la conferencia para su adopcién definitiva, la - -
cual requiere el voto de la mayorfa de dos tercios de los de -
legados acreditados ante la Confefencia.' Existe una diferen--
cia fundamental entre los convenios y las recomendacionés. Los
primeros, crean obligaciones al pals que los ratifica, en tan-
to que las recomendaciones estdn destinadas a orientar la ac--

cién en el plano nacional,
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SUMISION A LA AUTORIDAD COMPETENTE.

La constitucidn de la 0.I.T. impone a los pafses miem
bros la obligacién de someter los convenios y recomendaciones-
a la autoridad competente en un plazo de 12 a 18 meses a par--
tir de su adopci6n por la Conferencia. La autoridad competen-
te es aquella que en virtud de la constituci6n nacional de ca-
da Estado tiene la facultad de legislar o de tomar cualesquie-
ra otras medidas para dar efecto a los Convenios y Recomenda--

ciones.

Independientemente de su opinién sobre el texto de --
los instrumentos, los gobiernos deben someter los convenios y-
recomendacionas a las autoridades legislativas competentes. En
el procedimiento de sumisidn, .los gobiernos tienen plena facul
dad para formular las propuestas que les parezcan adecuadas pa
ra la aplicacién de los instrumentos. En México la autoridad-
competente de un Estado miembro aprueba el convenio, el Go- -
bierno estd en posibilidad de depositar el instrumento formal-
de ratificacién ante el Director General de la 0.I.T., quien -
lo registra y notifica al Secretario General de las Naciones -
Unidas y a los otros Estados miembros. Salvo los convenios --
maritimos, los demis cobran vigencia internacional 12 meses --

después del registro de la 2a. notificacién.
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Por 1o que se refiere al &mbito la legislacién nacio-
nal de cada paifs determinard las modalidades para la entrada -

vigor de un instrumento internacional.

METODOS REGULARES DE CONTROL PARA LA OBSERVANCIA DE LAS OBLI-
GACIONES ESTABLECIDAS EN LOS CONVENIOS Y LAS RECOMENDACIONES -
RELACIONADAS CON ELLAS.

Los paises que ratifican convenios se comprometen a-
presentar regularmente a la Oficina Internacional del Trabajo,
una memoria sobre las medidas adoptadas para la aplicaciﬁn de -
las disposiciones de tales instrumentos. La informacién sobre
leyes nacionalés, reglamentos administrativos y medidas adopta
das para dar efecto a cada una de las disposiciones del Conve-
nio, se solicita a través de un formulario de memoria. Por lo
que se refiere a convenios y recomendaciones no ratificados,-
corresponde al Consejo de Administracién, determinar cuidndo de
be solicitarse a los Gobiernos informacién sobre la medida en-
que la legislacidén nacional contempla las disposiciones de es-

tos instrumentos.



40

COMISION DE EXPERTOS.

En aplicacidén de Convenios y Recomendaciones estf --
formada por juristas independientes de prestigio internacio--
nal que son nombrados por el Consejo de Administracibén a pro--

puesta del Director General.

La Comisidn de Expertos tiene sus atribuciones prin--
cipales el examen de las memorias que los Gobiernos rindan so-
bre los Convenios ratificados, asi como de la legislacibn y --
prdctica nacionales sobre los Convenios no ratificados, exami-
na igualmente las informaciones de los gobiernos sobre el pro-
cedimiento de sumisién de los nuevos instrumentos internaciona

les a la autoridad competente.

Cuando la Comisidn considera que las disposiciones de
estos Convenios no son observados plenamente sefiala las defi-
ciencias e invita a los gobiernos a tomar las medidas correcti

vas que correspondan,
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COMISION DE LA CONFERENCIA.

La Comisidén realiza un examen de los casos individua-
les y fos gobiernos que han recibido observaciones por falta -
de cumplimiento de las obligaciones derivadas de la constitu--
cién de la 0.I.T., por no cumplir las disposiciones de los Con
venios son invitados a formular una declaracién (puede ser por
escrito, pero en un gran nfinero de casos los representantes de
los gobiernos lo hacen personalmente ante la Comisién). En su
declaracidn los gobiernos especifican las causas que motivaron
las observaciones y proporcionan la informacion adicional que -

consideran oportuna.
MEXICO EN LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO.
Afio de Ingreso y de Actividad,

Ingresd en la 0.I.T. el 12 de septiembre de 1931, ad-
quiriendo con ello obligaciones y derechos de los demds miem--
bros. Desde 1925, el grupo de trabajadores habfa sugerido que
el Consejo de Administracién examinara la posibilidad de invi
tar a nuestro pafes a ingresar a la Organizacidn sobre las ba-
ses aceptadas de los otros paises que no eran aln miembros de-
la Sociedad de Naciones. Sin embargo, la decisidn de partici-
par en los trabajos de la 0.I.T. no se produjo sino después -

de que nuestro pais ingreso a la Sociedad de Naciones.
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La participacién de MExico en la Organizacién ha sido
particularmente activa, lo que le ha valido numerosas distin--
ciones. Ha sido miembro del Consejo de Administracidén por 13-
perfodos y ha ocupado su presidencia en 3 ocasiones. Actual--
mente México preside por segunda ocasifén consecutiva, el grupo
gubernamental del Consejo, btarea que durante varios afios fué -

desempefiada por una pais desarrollado.

En 1978, México resultd electo, en la persona del Lic
Pedro Ojeda Paullada para presidir la 64a. reunién de la Confe
rencia Internacional del Trabajo, sesibén que fué particualrmen
te importante, pues en ese momento la 0.I.T. enfrentaba una --
gran crisis financiera debido al retiro de su principal contri

buyente, los Estados Unidos de América.

Por otra parte, tanto el sector trabajador como el --
sector empleador de México han estado vepresentados permanentg
mente en el Consejo de Administracidn. La experiencia y el --
prestigio dé sus representantes le han permitido influir direc
tamente en las decisiones de los grupos no gubernamentales de-

este importante drgano de la 0.I.T.

CONVENIOS RATIFICADOS POR MEXICO.

México ha ratificado hasta la fecha 56 convenios, los
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cuales abarcan las materias que se resumen a continuacién:

1) Libertad Sindical
2) Trabajo Forzoso

3) Discriminacidn-en el Empleo

4) Estadistica

5) Desarrollo de los Recursos Humanos
6) Condiciones Generales del Trabajo
7) Trabajo de menores

8) Trébajo de mujeres

9) Seguridad e Higiene

10) Seguridad Social

11) Gente de Mar

12) Poblaciones Indigenas

13) Consulta Tripartita

El convenio de implementacidn de la capacitacién en Méxi
co fué ratificado ante la Organizacién Internacional del Traba
jo el 18 de Junio 1978, Sin embargo, dicho convenio entrd en-

vigor en Junio de 1979,
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JERARQUIA QUE LA LEGISLACION MEXICANA OTORGA A LOS CONVENIOS
INTERNACIONALES .

Las constituciones y leyes generales establecen el --
rango que otorga a los Convenios Internacionales. En México -
el articulo 123 de nuestra Ley Fundamental dispone que: "esta-
constitucién, las leyes del congreso de la Unién que emana de-
ella, y todos los tratados que estén de acuerdo con la misma,-
celebrados y que se celebren por el Presidente de la Repﬁblica
con aprobacién del Senado, serfa la ley Suprema de toda la Na-

cién ..."

Asi mismo, la Ley Federal del Trabajb sefiala, en su--
articulo que: * "Las leyes respectivas y los tratados celebra--
dos y aprobados.enflds términos del arficulo 133 de la Consti-
tucién serdn aplicables a la relacién de trabajo en todo lo --
que beneficien al trabajador, a partir de la fecha de vigen- -

cia'".

Dado el carécter técnico y detallado de las disposi--
ciones de los Convenios, algunos pueden llevarse a la préctica
inmediatamente, como sucede con los articulos de los Convenios
de naturaleza "autoejecutiva', Al respecto la O0.I.T. ha elabo
rado un Manual de Procedimientos en materia de Convenios y Re-
comendaciones Internacionales del Trabajo, a fin de auxiliar -
a los Gobiernos sobre cuestiones procesales relacionadas con -

los Convenios.
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Enlace para las Relaciones Internacionales en Materia Laboral:

El Gobierno Federal Mexicano ha estructurado, a par--
tir de la reforma administrativa iniciada en 1977, un sector -
laboral al que se le ha enéargado de las tareas de Estudio, re
gulacibén y promocién en el dmbito del Trabajo y de la Previ- -

si6én Social,

El Sector Laboral esti integrado por Unidades Sustan-
tivas y Operativas en los aspectos de normatividad, supervi---
si6én y fomento de la politica laboral,asi como por Unidades de

Apoyo.

El enlace del Gobierno de México con el exterior para
los temas socio-laborales, corresponde a la Secretaria de Tra-
bajo y Previsién Social, en coordinaci6n conla de Relaciones -
Exteriores. Para llevar a cabo eSta tarea de vinculacibn .con
el exterior, el Sector lLaboral ha creado una Unidad Administra
tiva dentro de su estructura, denominada "Direccibn General de
Asuntos Intefnacionales", que depende directamente del titular
de la Secretaria del Trabajo y Previsi6én Social. Las funcio--
nes de esta Direccifn General se realizan en el marco del Sub-
programa de Cooperacifn y Asuntos Internacionales, el cual se
integra por varios proyectos entre ellos los relatives a la --
participacién de México en la 0.I.T. y el cumplimiento de sus-

obligaciones como Estado Miembro.
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I,C. EL SENTIDO LEGAL DE LA CAPACITACION

DERECHO A LA FORMACION PROFESIONAL.

Como la formacibn profesional es "parte del proceso to-
tal de educacibn'- segln las recomendaciones de la UNESCO- y co-
mo la sustantividad de un Derecho de la Educacibn, en términos -
amplios ha sido definitivamente consagrada por la conciencia ju-
ridica universal (como tal ha sido proclamada por el articulo 26
de la Declaracidn Universal de Derechos Humanos, aprobada por 1la
Asamblea General de las Naciones Unidas en 1948 e incluido en el
Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Cultura--
les de 1966 (art. 26), el reconocimiento de la existencia de un-
derecho a la formacidén profesional debe tomarse como punto de re
ferencia ineludible para todo ulterior desarrollo del tema de es

tudio,

La especifidad de la formacién profesional y su inser--
ci6n en el mundo del derecho del trabajo conduce, ademaés a atri-
buir al derecho a la formaci6én profesional dimensiones propias, -
aunque no contradictorias con su amparo a titulo de modalidad del

derecho a la educacibdn,

En efecto, el derecho a la formacifn puede ser visto --

también como un complemento natural del derecho al trabajo y asi
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mismo es posible reconocerlo como una consecuencia del trabajo,

En el primero de los sentidos que acaba de indicarse, -
la cuestidn tiene una significacidn privilegiada en la regibn, -
aunque, como ha sido puesto 'de relieve, los térmiﬁos en que di--
cho derecho al trabajo ha sido consagrado en los diversos textos

del derecho positivo, no sean enteramente coincidentes.

En t&do caso, cabe comprobar una tendencia muy clara no
sOib al reconocimiento del derecho al trabajo, sino a su integra
ACiBn a la idea de deber social & su categorizacién como funcién-
social, segfin la f6rmula escogida para la Corte Infernacional Ame
ricana de Garantias Sociales (1948), que fué incorporada a la en
comienda del articulo 10, inciso 14 de la constitucién de Chile-
y consta en los c6digos de trabajo de Haiti y de la Reptiblica Do

minicana.

La declaraci6n del trabajo como.un derecho y un deber u
obligacidn social, es mantenida por las recientes constituciones
de Ecuador y Per(i por el articulo 59 de la constitucidn de Pana-
ma, por los articulos 7 y 8 de la constitucién de Bolivia de 1967
por el articulo 56 de la constitucibn de Costa Rica, por los ar-
ticulos 163 y 181 de la constituci6n de Salvador, por los articu

los 54 y 84 de la de Venezuela, etc.

En cuanto a la constitucibn de Colombia, el articulo 17
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le otorga prioridad a la obligacidn social de trabajar, lo mismo
que el articulo III de la de Guatemala de 1965, pero ello es sin

pPerjuicio del derecho al trabajo,

La relacidn de necesaria complementariedad entre el de-
recho al trabajo y un derecho especifico a la formacibn profesio
nal, resulta incuestionable toda vez que se atiende al hecho de-
que la ocupacifn laboral es un objetivo laboral inmediato y di--
recto del derecho al trabajo que genera una serie de obligacio--
nes mas o menos concretas para el Estado. Entre dichas obliga--
ciones se integra, -como sefiala el constitucionalista italiano -
Cdnstantino Mortati - el emprendimiento de intervencitnes que -~
""'se presentan como elementos necesarios para procurar trabajo a-
qQuienes a ello aspiran o para poner al abrigo de despidos arbi--
trarios a los que estdn ocupados", y en primer lugar, 'la promo-
cifén de la adquisicibn por parte de los trabajadores, de las ca-
pacidades técnicas requeridas para un empleo mds pronto y prove-

choso",

Tal complementariedad, por otra parte, ha quedado expre
samente reconocida en el derecho positivo mexicano. En efecto,-
la declaraci6bn de que "el trabajo es un derecho y un deber so- -
cial" del articulo 3 de la Ley Federal del Trabajo, se integré -
por una reforma del 26 de Abril de 1978, cén otra sobre el inte-
rés’social de la promocidn y vigilancia de la Capacitacibn y el-

Adiestramiento de los trabajadores, que ajusta a lo preceptuado-
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por.la fracci6n XIII del apartado A del articulo 123 constitucio
nal, conforme a la nueva redaccidn resultada de enmiendas intro-
ducidas pocos meses antes, Con singular coherencia el constitu-
yente mexicano, al dar rango constitucional por otra reforma (19
de Diciembre de 1978) al derecho al trabajo digno y socialmente-
Gitil, hizo mencidén a la promocidn de la '"creacidn de empleos y -
la organizacidn social para el trabajo'" (acipite del articulo --

123).

Asf mismo, la actualizacidn del derecho de formacibn --
profesional en tanto que creador de responsabilidades y obliga--
ciones principalmente para la sociedad y el Estado, tiende a pre
cipitar, como ocurrid en México {(a esa secuencia 1l6gica, parece-
igualmente responder el planteamiento de los asistentes al semi-
nario convocado por Cinterfor en 1977, cuando después de ratifi-
car la proclamacién del derecho genérico a la Capacitacidn, pos-
tulan la "obligacidon de los empleadores de proporcionar a todo -
trabajador los medios para que se capacite y perfeccione" (Parti
cipacioén de las organizaciones de trabajadores en la formacién -
profesional, Cinterfor en 1977), una implementacién del derecho-
a la formaci6n en tanto que derecho subjetivo concreto a la for-
macidn profesional que es directamente exigible de los empleado-

res dentro del funcionamiento normal de la relacién del trabajo.

Es posible sostener que‘este derecho subjetivo concreto

tiene ademds otros fundamentos, pues ubicado el derecho a la for
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macidon en la relacién de trabajo, no cuesta mucho verlo jugar co
mo requisito para la efectividad del derechb a la igualdad de --
oportunidades para la promocibn dentro del trabajo reconocidos -
por el apartado C del articulo del pacto de los Derechos Econbmi
cos, Sociales y Culturales.  AlGn ha podido sostenerse que el de-
recho a la formacibn de ''que la capacitacidn profesional de los-
trabajadores es una conviccién sin igual' para la aplicacién de-
la ciencia y la técnica por la empresa y en que ésta, '"como beng
ficiaria principal de las utilidades, debe pagar el costo del --
servicio que va a utilizar" (con la responsabilidad objetiva como
lo sefiala M. de la Cueva, "el nuevo derecho mexicano del trabajo"

México, PorrGa 1977).

A su vez pareceria que un analisis del derecho a la for
macifn profesional, en sus dos sentidos laborales especificos --
sin perjuicio de la genérica insercidn en el derecho de la educa
cibén, es un buen punto de partida para la mejor comprensidén de -
las interacciones entre gobierno, empleadores y trabajadores, no
solamente en el supuesto de una reglamentacién positiva del mis-
mo como la que acaba de citarse -sino en tanto marco de referen-
cia conceptual, como se verid enseguida, al relacionarlo con la -

capacitacibn.
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LA PARTICIPACION EN LA FORMACION PROFESIO&AL

Hay por lo menos tres niveles de participacién que in-
teresa considerar a los fiﬁes de este estudio, a saber: la par-
ticipacién a nivel de la empresa, la participacién a nivel de -
los drganos que colaboren en el establecimiento de la polftica-
y del pianeamiento y ejecucibn de programas y promocién de la -

formacidn profesiondl.

Los tres niveles exigen un cierto grado de colabora---
cibn, aunque las implicaciones filos®ficas, politicas y de es--

trategia, sean diferentes,

Desde la perspectiva general, ia colaboracibn ha sido-
siempre bien vista en términos generales; pero la participacidn
de los trabajadores a nivel de 1a empresa continfa levantando -
fuertes resistencias, por cuanto implica aceptar la irrupcidn de
los representantes de otros intereses en un reducto tradicional
privado del empresario. En efecto, aunque sea con un alcance -
restringido a la formacién profesional, la puesta en marcha de-

mecanismos de esta clase supone conceder a los trabajadores un-



margen de intervencibn, por reducido que sea en la préctica, SO
bre las decisiones que se adoptan en las empresas y también mar
ca un precedente que generalmente los empleadores no desean cen

trar.

En suma, el punto de vista mayoritarioc de los empleado
Tes en relacién con la participacibn de la empresa, en la casi-
totalidad de la regi6n, no podria calificarse como favorable ni
parecen estar dadas las condiciones para cambios significativos
en ese sentido, sin perjuicio de que sea posible reconocer el -
apoyo de algunas corrientes y de empleadores individuales, a --
esa idea, inspirados por 1la doctrina social de la iglesia catb-
lica, Ni siquiera la empresa pGblica, cuyo campo se ha amplia-
do mucho en las Giltimas décadas y donde la resistencia ideolbgi
ca a la participacidn de los trabajadorés son minimas, existe -
un ambiente favorable a la participacidn, puesto que la actitud
del Estado- enmleador.no suele ser mucho més abierta que la del

empresario particular,

Ello no significa que existan obstdculos constituciona
les para institucionalizar la participacidn a nivel de la empre

sa.

Dentro de ese contexto, la experiencia legislativa so-
bre comisiones internas, paritarias, de empresa, etc., en Améri

ca Latina no es muy extensa y en general los resultados alcanza
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dos parecen haber sido poco significativo, lo cual es 1l6gico -~
pues si éstos no han sido demasiado importantes en los pafses -
de donde han sido tomados los modelos, mucho menos podrian ser-
lo en una regi6n en que las relaciones colectivas, se encuen- -

tran poco desarrolladas.,

En cuanto a la participacibn en los organismos de go--
bierno y en la planificaci6én y ejecucidn de decisiones polfiti--
cas, los obstaculos han sido menos importantes para la puesta -
en prictica de comisiones tripartitas o para la integracif6n tri
partita de 6rgaﬁos directivos o consultivos en diversos campos’,
pero fundamentalmente en la adiéidn de la seguridad social, en-
materia de salarios, en la de conflictos laborales y otras, en-
tre las cuales, la formacibn y desarrollo de los recursos huma-

nos,

En México el tripartismo tuvo un importante impulso al
establecerse en 1951, la Comisidn Nacional Tripartita, que con-
siderd al mas alto nivel estos dies temas de singular importan-
cia: inversiones, productividad, descentralizacién de la indus-
tria, desempleo, capacitacién de los recursos humanos, maquila-
doras, exportaciones, carestia de la vida, vivienda popular y -
contaminaci6n ambiental, Por lo demaAs, bajo 1la actual adicibn-
mexicana, las reformas a la Ley Federal del Trabajo en materia-
de capacitacidon y adiestramiento y seguridad e higiene del tra-

bajo de 1978, previeron la integracit6n de comisiones triparti--
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tas, como antes lo habian hecho las relativas a vivienda para -
los trabajadores (1972), al fondo de fomento y garantia para el

consumo (1974), y otras aGn mds antiguas.

Si se considera mis concretamente el tema de la parti-
cipacifn en mas diferentes niveles, en las cuestiones relaciona
das con la formacidn profesional, parece razonable pensar que -

ésta es una de las zonas en que levanten menos resistencia.

Esto se corrobora éon las miltiples actividades que M&
xico ha realizado a favor de la formacifn profesional, tal es -
el caso, que actualmente existe: un "Programa Nacional de Capa-
citacidn y Productividad" para el periodo de 1984-1988, publica
do oficialmente el 31 de Agosto de 1984, por el Poder Ejecutivo
Federal dentro del cual se indican los objetivos y las estrate-
gias, asi como también, 3 subprogramas de Capacitaci6n y Produc

tividad correspondientes al:

a) Sector formal y social, b) Sector ptdblico y c) sec-

tor rural,

Y es de hacerse notar, que el subprograma de capacita-
cién y productividad del sector plblico, entre sus objetivos es
pecificos estd contemplado.- "Establecer el servicio civil de-
carrera', éste se refiere a la trayectoria laboral de un indivi

duo dentro del sector p@iblico, en donde a través de sus conoci-
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mientos previamente adquiridos y/o la capacitacidn recibida es-
promovido y ascendido por el sistema escalafonario, a puestos -

de un nivel superior.

De esta manera, un repaso de la legislaci6n de los paf
ses de la regib6n lo demuestra eomo se veri en casi todos ellos-
en alguna forma de participaci6n de los interlocutores sociales
ha sido institucionalizada particularmente en la discusibn de -
las entidades oficiales de la formacidn profesional que actGan-
fuera del sistema escolar pero tambi&n, a veces como en Brasil-
y en México, al nivel en que se adoptan decisiones politicas y-

normativas.

Por otra parte, algunas legilaciones como la mexicana,
‘introducen mecanismos paritarios en materia de formaci6n al ni-

vel de la empresa.

Que tales mecanismos participativos funcionen, es algo:
diferente. Por ahora basta indicar que los desajustes de la -
legislaci6n con las metas declaradas, tanto como circunstancias
de indole politica y econbmica o que conciernen a aspectos org
nicos- y funcionales de las organizaciones profesionales y otras
dificultan de manera muy seria la participaci6n efectiva tam- -

bién en materia de formaci6én profesional.-

Asimismo, conviene reiterar que las f6rmulas participa
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tivas, no son exclusivas de América Latina y tienen que ver con
el conflicto que subyace alin en las materias aparentemente me--

nos conflictuales,

EL MARCO JURIDICO DE LA INTERACCION.

Asi y todo hay que advertir que los convenios mis inme
diatos ligados a la formacién (0.I.T.) como son: el 140 de 1974,
sobre licencias pagadas de estudio y el 142 de 1975 sobre el de
sarrollo de los recursos humano§, particularmente el primero ha
bia recibido al 1o, de Enero de 1979 sb6lo un nfmero muy reduci-
do de ratificaciones de paises de la regi6bn, pues el 140 habia-
sido ratificado Ginicamente por Cuba y México y el 142 contaba-

solo con Afgentina, Cuba y Ecuador, México y Nicaragua,

Sin embargo, al considerar el marco juridico de las in
teracciones se tuvo presente la significaci6n en la regidn, de-
las constituciones politicas y de los convenios internacionales-
del trabajo, no s6lo como fuente de inspiraci6n del legislador-
sino como fuente material y formal del derecho aplicable a las-

relaciones laborales.
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En ese sentido, cabe mencionar el detallismo de los teXx
tos constitucionales, que suelen contener normas aplicables di--
rectamente 0 que condicionan de manera muy directa todo el siste

ma.

A su vez, en relacidn con los instrumentos internaciona
les se consider® que la auto-aplicacibn de los convenios (de la-
0.1.T.) que contienen normaslsuceptibles de tener ese efecto, es
td reconocida por disposiciones expresas de algunas legislacio--
nes, pero que atn a falta de &stas, los tribunales de varios pai

ses han recibido esa doctrina con bastante amplitud,

Las normas de las constituciones politicas, tenidas en-
cuenta para componer el marco juridico de las interacciones en -
materia de formacidn profesional, est@n referidas a tres cuestio
nes principales, a saber: los principios y fundamentos de la edu
cacidén, las referencias completas a la formacid6n profesional y -
las que fijan las grandes directivas en materia de trabajo, en -

cuanto le son aplicables.

El reconocimiento expreso de un derecho a la educacibn-
aparece, con particular &nfasis, en los textos constitucionales-
recientes. Pero esa idea estd implicita en varias otras consti-
tuciones en que la educaci6n es definida como deber primordial o

funcibén cardinal de los Estados.
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Sobre los fines de la educacibn, que suelen estar am- -
pliamente expuestos, planea generalmente, la idea de que ella de
be servir al desarrollo integral de la personalidad, como lo ex-
presan varias constituciones, una consideracidn prictica del de-
recho "a capacitarse para luchar por la vida" también es subraya
da en alguna, sin mengua del desarrollo de las aptitudes espiri-
tuales y fisicas y la formacidn de la conciencia civica y moral.
La aplicabilidad de estos principios a la formacién profesional-
estd implicita en la generalidad con que son expuestos, a fin de
existir referencias a modalidades de formaci&ﬁ profesional y de-
clraciones postulando la igualdad de derechos y condiciones en--

tre todos los sistemas educativos.

Existen previsiones expresas en relacifn con las garan-
tias del acceso a la formacifn profesional y si bien en algunos-
textos sblo tiene rango constitucional el precepto de gratuidad-
de la ensefianza primaria, este alcance con varios paises a toda-

la educaci6n pfiblica bésica y adn a otros grados,

Algunas constituciones establecen menciones a la educa-
cidn de los trabajadores e imponen a las empresas la provisibn -
de servicios de educacifn general., En algunos textos hay refe--
rencias a la responsabilidad del Estado en esas materias se comg
te a la Ley la regulacibn del aprendizaje, para la proteccidn --
del aprendiz o se impone a las empresas asegurar condiciones de-

apféndizaje a sus trabajadores y la promocidén de la formacién de
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su personal; pero es en la carta mexicana, luego de las emnmien-
das de 1978 al articulo 123, que se constitucionaliza en los --
términos més amplios el derecho a la capacitacidn, sefialindose-
a los patrones como los obligados a perfeccionarla., Sin embar-
go, como antes mencioné no es facil la ratificaci6n, de los con
venios de 1la 0.I.T. en materia +de formaci6n profesional, por -
los pafises miembros, Por ejemplo; dos antiguos convenios rela-
cionados con la capacitacidn en una actividad determinada, como
son el 69 sobre certificados de actitud de los cocineros y el -
74 sobre certificado de marinero preferente, solo han sido ratj
ficados respectivamente, por Panamﬁ y PerG y por Barbados y Pa-

nama,

Como previsiones legislativas mis directamente vincula-
das con interaccibébn en materia de formacibn profesional, se con
sideraron: las disposiciones sobre sindicacién y relaciones co-
lectivas; las relativas a la participacién en las instituciones
de formacidn profesional en la reglamentacidén y el control del-
aprendizaje; las que se refieren a la participacifn sobre estas
cuestiones; a nivel de la empresa; y las que tratan de la parti
cipacién en el financiamiento de las acciones de formacidn pro-

fesional.

En cuanto a la reglamentacifn sindical, qued6 claramen-
te indicado que se caracteriza, en América Latina, por la multi

plicidad de exigencias para el reconocimiento del Estado de las
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organizaciones y el extremado formalismo reclamado para el ejer-
cicio de las acciones sindicales, Adem#s, en varios pafses hay-
restricciones a los derechos sindicales de algunas categorfas y-

particularmente de los funcionarios pGblicos.

A su vez, la legislacibn sobre negociacién colectiva --
suele adolecer de ciertas confusiones conceptuales y terminoldgi
cas; el sindicalismo de empresa resulta estimulado, llegando in-
cluso a validarse convenciones concertadas al margen de las orga

nizaciones.

La participacidn de los interlocutores sociales en cues
tiones de planificacién y polftica de recursos humanos, cuando -
es aceptada, no se concreta, por lo general, en forma de leyes,-

sino de dispositivos administrativos.

En Brasil, el sistema nacional de formacién profesional,
instituido por el derecho No. 77, 362 de I.IV.1976, tiene como -
organismo de ctpula un consejo federal donde seé reinen delegados
de los ministerios y secretarias de trabajo, planeamiento, educa
cién y finanzas, los directores generales de los servicios ofi--
ciales de formacidn y técnicos designados por el ministro de tra
bajo, conjuntamente con un representante de los empleadores y --
otro de los trabajadores. Dicho consejo federal es competente -
para decidir sobre la aprobacif6n de estudios, planes, programas,

proyectos, normas y directrices de la politica general de forma-
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ci6n profesional, ademis de funcionar como un 6rgano de asesora-
miento general en la materia y expedirse sobre los proyectos con
cretos de las empresas que quieren beneficiarse de las franqui--

cias fiscales que incentivan la capacitacién en la empresa.

En el sistema "eminentemente participativoe", instaura-
do en México con las reformas de 1978 a la Ley Federal del®Tra-
bajo, estdn previstos diversos drganos consultivos de estructu-
ra tripartita. Con jurisdiccibn federal, hay un Consejo con --
cinco representantes de cada sector profesional que actGa bajo-
la presidencia del Secretario de Trabajo o quien lo sustituya,-
con la Secretaria del Coordinador General de la Unidad Coordina
dora del Sisfema (UCECA). También estan establecidos consejos-
consultivos esfatales en los que, ademids del Gobernador de la en
tidad federativa que los preside y de los delegados de departa--
mentos de Estado y del Instituto Mexicano del Seguro Social tie-
nen asiento tres representantes de las organizaciones locales de

los trabajadores 'y otros tantos patronales,

Los cometidos de los consejos consultivos del sistema -
mexicano son amplios & incluyen, en materia de capacitacibn y --
adiestramiento, el valor por la constitucién y el funcionamiento
de los Qemés organismos de participacién y proporcionar un aseso

ramiento general de la UCECA.

Asimismo, estd asegurada la participacibn a nivel de ra
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mas de actividad a través de comités nacionales de capacitacidn-
de estructura paritaria que, a partir de la informacién que le -
suministren las comisiones mixtas de empresa, pueden proponer el
establecimiento de sistemas de capacitaci6n para la satisfacci6n
de las necesidades detectadas, propender a la unificacibn de cri
terios en cuanto al contenido de planes y programas, definir cur
sos de cardcter general sobre 1la base del conocimiento de la es-

tructura ocupacional de la rama de actividad, etcétera.

En cuanto a la participacién en las instituciones de --
formacién profesional, es reconocida por la mayoria de sus leyes
organicas, perq'la representacidn que tienen alli los intereses-
no sigue un modelo uniforme. Desde un tripartismo que recuerda-
la integracidn de los organismos de la 0.I.T., se llega a casos-
en que la represehtaciﬁn de los trabajadores estd en desventaja-
ante la gubernamental y la de los empleadores o toda la repre--

sentacidn profesional es francamente minoritaria.

Las instituciones pioneras del Brasil (SENAI y SENAC),-
tienen una estructura y una naturaleza jurfdica sui géneris que-
interesa recordar, pues ambos han sido declarados por ley, orga-
nismos de derecho privado, administrados por delegaci6n por las-
respectivas organizaciones patronales de industria y comercio. -
Con todo, en el Consejo Nacional del SENAI hay una cierta repre-

sentaci6n gubernamental y en el del SENAC, del sector laboral.
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La participacién se establece, a veces también por ley,
en la integracibn de organismos regionales dependientes. La de-
signacibn de las delegaciones de trabajadores y patronos general
mente se hace por el Ministro del Trabajo entre candidatos pro--
puestos de la organizacibn mis representativa pero las leyes no-

son muy explicitas sobre el particular.

Al margen de la represéntacifn en las instituciones de-
. formacibn profesional, una cierta participacién en la organiza--
cibdn y el control del aprendizaje estad contemplada en los Cédi--

gos del trabajo.

Asimismo, en varios pafses, estin previstos en las le--
yes especiales dictadas para regular el contrato de aprendizaje,
consejos o comisiénes con representacifn de los sectores intere
sados. Estos consejos de aprendizaje son tipicos de los paises
de habla inglesa del Caribe, pero también se les encuentra en -

la legislacibn centroamericana.

La participacidn a nivel de la empresa, ha sido amplia-
mente contemblada por la legislacibn mexicana. En ella, a par--
tir de la imposicibn al empleador de la obligaci6n de proporcio-
nar capacitacibn y adiestramiento, todo el sistema se basa en re
laciones'colectivas y participacifn, De acuerdo con la Ley Fede
ral del Trabajo, el régimen de la capacitacidén y el adiestramien

-~ to, y las bases para la integracidn y el funcionamiento de las -
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comisiones que deben constituirse a esos efectos, son puntos de-
existencia necesaria en los contratos colectivos y, en todo caso,
los planes y programas de capacitacibn y adiestramiento deben ser
formulados de com@in acuerdo por el patr6n y el respectivo sindi-
cato o sus trabajadores. Adem8s, tales Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacifn y Adiestramiento tienen, en cada empresa, el cometido
(entre otros), de vigilar la instrumentacibn y operacifn del sis-

tema.

Las leyes que regulan el funcionamiento de las institu-
ciones oficiales de formacifn profesional establecen generalmen-
te como base del financiamiento de sus actividades; una contribu
cién patronal sobre la nbmina, que en la mayoria de los casos es

de 1% sobre las sumas pagadas por sueldos y salarios.

En algunas leyes, como la venezolana, estid también pre-

vista una pequefia contribucifn obrera,

‘En Chile, México y Nicaragua se ha preferido atender al
mantenimiento de las entidades de creaci6n legal con cargo a - -
asignaciones en el presupuesto estatal. En Uruguay, &sta ha si-
do también la férmula tradicional pero, por una ley reciente el-
Consejo de Capacitacién Profesional cuenta como recurso propio, -
con un tributo a las ekportaciones. A su vez, en Ecuador, el fi
nanciamiento con cargo a una contribucidn patronal de.un monto -

mas bajo que el de las otras instituciones se completa con asig-
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naciones presupuestales de fondos plblicos y con una participa--
cidn en el producto del impuesto a la importacidn de maquinaria-
industrial. El costo de la capacitacibén asegurada por las empre
sas ha quedado siempre a cargo de €stas. Pero, por recientes --
disposiciones legales, en algunos paises como Brasil y Chile se-
ha establecido un sistema de incentivos tributarios que represen
ta una contribucibn del fisco al costeamiento de la formacifn im

partida, -

La cuestifn de los gobiernos ‘en este tema, es extremada
mente delicado, porque los gobiernos no deben Gnicamente abste--
nerse de emprender acciones que coarten la libertad de los inte-
locutores sociales, sino que tendrian que crear con actos positi
vos de tipo legislativo o administrativo, el marco apropiado pa-
ra las interacciones y participar decididamente en ellas. »Todo-
lo cual es un permanente riesgo de ingerencia indebida. En todo
caso, para que haya participacién, los gobiernos de la misma for
ma -pero tal vez con mis intensidad que los trabajadores y los -
empleadores~ deben estar dispuestos al diflogo y aceptar sus re-
glas, La forma en que se cumplen tales reglas en América Latina,
no parece por el momento satisfactoria puesto que es ostensible-
en muchos casos la voluntad de ejercer un control sobre las orga
nizaciones, principalmente sobre las obreras, o hay resistencia-
a aceptar como interlocutores a los realmente representativos, o

se busca crear mecanismos de participaci6én por motivaciones espf

reas, o se instituyen comisiones o consejos con competencia va--
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gas y escaso poder de decisifn, etc,

La participacibn que las leyes orgénicas de las institu
ciones oficiales de formacibn profesional tratan de asegurar, re
viste generalmente s6lo la forma de una representacibn, mis o me
nos importante, en los consejos directivos y a veces en organis-
mos dependientes con jurisdiccibn limitada a una regibn o a un -
centro, La escasa eficacia de este método ha 11evado, a quie--
nes han examinado estas cuestiones, a distinguir 1la representa--
cibn, que seria una mepa juridica de la verdadera participacibn-
que iﬁplica una intervencidn activa en los niveles @irectivo, --

técnico y de ejecucibn.

En cuanto a la participacién informal, que habria alcan
zado muchos logros interesantes en algunos pafses, su espontane1
dad y plasticidad, son al mismo tiempo su principal inconvenien-
te, pues al no estar consagradas pbr normas imperativas su mante

nimiento es totalmente contingente.

Otro aspecto de la participacibn de las instituciones -
de formacifn profesional en el escenario de las interrelaciones-
tiene que ver con la independencia que adquieren sus funciona- -

rios de superior jerarquifa y en general todo su aparato burocra-

tico.

En efecto, el aparato burocritico de las instituciones -
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de esta clase es propenso, tal vez en grado mayor que otros, a -
cobrar vida propia, desentendiéndose de los grupos o sectores re
presentados en los organismos colegiados de direccién, incluso a
veces subvalora la significacidn del aporte que pueden éstos ha-

cer a una mejor solucibn de los problemas planteados.

Es asi que se pueda entender que es en las institucio--
nes de formacibn donde radican las mayores dificultades para una

més intensa y provechosa participacifn,

El estado actual y las perspectivas de evolucibn de las
interrelaciones en materia de formaci6én profesional en la regién
posiblemente hari que las condiciones para el didlogo sean en un
futuro proximo més satisfactorias y las trabas legislativas se -
atenden. En un plano mis concreto, la conviccién cada vez mis -
generalizada, de que la contribucién de la formacibn profesional
a la solucifn de los mis acuciantes problemas “del ahora no pue-
de superar mfrgenes muy reducidos, asf como la consideracibn de-
otros factores, de tipo econfmico y técnico, tienen que operar -
cada vez ma&s como impulsores de la tendencia hacia un reforza- -
miento de la accibn de_laé empresas en este campo y hacia un re-
planteamiento de los cometidos de las instituciones especializa-

das.

Sin embargo, la integracién del derecho a la formacibn-
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con el de estabilidad y promocidn, que ya se ha producido en M¢
xico, podria ser otro de los objetivos que alcancen destacada --
significacifn en el proceso de la legislacidon y de la-negocia--

cibn colectiva en los prbximos afios.
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I.D. EL DESARROLLO DE LAS HABILIDADES HUMANAS

NECESIDADES Y SATISFACTORES.

Primero se hace necesario definir lo qué es necesi--
dad. Necesidad - para los fines de este trabajo, seré consi-
derada como: el motor de la actividad humana y el origen de -
la economia. Por ejemplo; el hambre nos impulsa a buscar ali
mentos, el suefio y la inseguridad nos conduce a la bﬁsqueda -
de un refugio y el frio, las inclemencias del tiempo, nos --
obligan a cubrir nuestro cuerpo, etc. Son necesidades apre--

miantes y satisfacciones inaplazables.

No son éstas 1as'ﬁnicas necesidades que el hombre --
tiene que satisfacer. Si.penséramos en un catélogo de las ne
cesidades humanas, éste serfa extenso y complicado, tanto més
complicado y extenso, cuénto més civilizddo es el hombre, y -
es de rigor que a cada necesidad, corresponda siempre un me--
dio, un recurso, objeto, capaz de satisfacerla; un satisfac--
tor que él debe adquirir oportunamente. S6lo que el hombre -
no se ha conformado con satisfacer las necesidades que lo ase
dian en el presente, su impulso previsor lo induce a antici--
parse a las que puedan presentérsele en un futuro mis o menos
préximo. Esta actitud lo conduce a acumular satisfactores --

tuéntas veces puede, a fin de utilizarlas cuando le falle la-
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bGsqueda cotidiana o bien, para aprovechar su tiempo, en la -

blsqueda de otros satisfactores.

De este modo, el hombre constituye un fondo de previ
sién, una raZonable reserva de satisfactores que se convier--
ten en sus bienes de fortuna o dicho de otro modo, en su ri--

queza.

PRODUCCION DE BIENES.

Los ‘bienes que la naturaleza nos proporciona gratui-
tamente, como el aire que respiramos, el sol, etc., los que -
- s6lo podemos adquirir a cambio de algln esfuerzo, a veces - -
grandes, como es el caso de les metales que arrancamos a las-

entrafias de la tierra,

Los primeros son inapropiables - porque no los pode-
' mos retener para nuestro uso exclusivo, los segundos son Apro
piables - porque pueden sustraerse del alcance de los demés Yy

reservarse para nuestro provecho exclusivo,

En rigor los primeros no son Bienes, en el sentido -

econémico del término, esto es, no constituyen riqueza de na-
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die sino un don gracioso que la naturaleza nos ofrece a todos.
S6lo las cosas egofstamente retenidas por alguien constituyen
bienes de fortuna, 5610 ellos pueden ser objeto Cambio, de --

Transaccién, de Economfa, ademds de servir como satisfactores.

Poco o nada tendrd que ver con la economfa, la posi-
bilidad de dormir, si el suefio nos domiha; pero cuando se tra
ta de comer, diempre o casi siempre, dependemos de'nuestra --
capacidad de previsifn, Gnica que nos permitird superar todas

las contingencias que puedan presentarse.

Aunque las riquezas acumuladas a través de 1los si --
glos, revisten formas Variadas,xpodemos,agruparlas en dos 6r-
denes distintos: el de los productos arrancados de la tierra-
y el de los objetos elaborados por el hombre. Unos y otros -
proceden de 1a naturalezd, y unos y otros, también deben algo
al esfuerzo humano, en tanto los primeros permanecen en su --
forma original y solo han sido removidos de su primitivo si--
tio, los segundos han pasado por un proceso de transformacién

y son una creacién del ingenio y la destreza de sus artifices.

En lénguaje vulgar, llamamos ricos a los poseedores-
de tierras, ﬁinas, en cantidad considerable, ya sea de bienes
muebles o inmuebles, objetos de uso, medios de produccién o -
simplemente de dinero, es decir, los que tienen todo lo que -

necesitan y mucho mis, pero todo sabemos que tales personas -
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pueden arruinarse, si se limitaran a consumir sus riquezas, -
ya sea convirtiéndolas en simples satisfactores o cambiindo--
las por otros articulos que puedan servir para la satisfac- -
cién de sus necesidades, sin cuidarse de renovarlas y hacer--

lesbproducir.

Por el contrario, si destinan sus recursos al fomen-
to de una o varias industrias productivas cada dfa aumentan -
sus riquezas y su posibilidad de ser Gtiles a sus semejantes.
~La diferencia entre uno y otros esté, pues en que los prime--
ros tiemen ociosos sus recursos, en'tanto que los segundos --

los invierten y los hacen producir.

FACTORES DE LA PRODUCCION -

Al hablar en este sentido de provecho, utilidad, de-
enriquecimientos, esta expansién hacia campos més extensos de
aprovechamiento, esta ampliacién progresiva de su capacidad -
de cambio, esta posibilidad de economizar esfuerzos, acumulan

do satisfactores, es lo que se llama Produccibn.

Tres factores intervienen en la Produccién:

a) Naturaleza; que nos proporciona los materiales
b) Trabajo del hombre; que arranca los materiales -

de su seno y los transforma.
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Capital; flujo de recursos disponibles en un momento

determinado para la satisfaccién de las necesidades futuras.
En este sentido puede referirse a:

c.1) Riqueza material de una comunidad, 6
c.2) Los activos privados de un individuo; &
c.3) Aquélla parte destinada a emplearse en la nue-

va produccién.

Por consiguiente, los recursos naturales son riqueza
potencial, para convertirse en riqueza afectiva necesita ser-
vivificada por la mano del hombre. Es el uso, la utilidad, -

el provecho, lo que le confiere el carécter de producto,

Sin el trabajo del hombre, la naturaleza permanece -

econdmicamente improductiva.
APROVECHAMIENTO DE LOS RECURSOS NATURALES.

Es tan grande la influencia que la naturaleza ejerce
en el destino del hombre, que determina, en gran medida, el -
género de produccibn a que se dedica, Por ejemplo; la abun -
dante pesca del Golfo de México y del Ocedno Pacifico ha dado
vida en nuestras costas, a numerosos pueblos de pescadores, -

la riqueza mineral de nuestras montafias propicibé en la época-
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colonial, la fecundacién de famosos reales de minas, y sostie

ne hoy en produccidén, las més ricas empresas mineras.

Los recursos naturales, en Renovables y No Renova- -

bles:

Ej; de Renovables; riqueza forestal, madera, resinas,
caza, siempre y cuando se cuide que no se explote exhaustiva-

mente y se ponga especial cuidado en renovarlas.

Ej; de No-Renovables; reservas de productos minera--
les, petrbleo, metales, sales, materiales de comstruccién, --

etc,

'Por consiguiente, se debe crear una mentalidad propi

cia a la blsqueda y conocimiento de los recursos naturales.
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I.E. EL EMPLEO DE LAS HABILIDADES HUMANAS EN EL TRABAJO.

La expresién de RECURSOS HUMANOS debe usarse cuidado
samente ya que corre el riesgo de que si se usa mal puede en-

tenderse como algo inhumano.

En rigor, sblo significa fuerza de trabajo disponi--
ble para la produccibn, inventario del personal de la empresa,
Y, si se atiende a su utilidad, costo y rendimiento del es- -
fuerzo humano consumido; pero dicho asi sin m4s aclaracién po
drfa parecer un concepto brutal, algo que se refiere al traba
jo del hombre como al de las bestias, o al de las méquinas, -

consideréndose as{ sélo 1o qué cuestan y lo que rinden.

Si, por el contrario, se tiene en cuenta que el tra-
bajo humano es el factor inteligente, nadie podrd negar la --
necesidad de justificarlo, ni la de darle un lugar preferente
en los cdlculos de la Administracién de la empresa, f no tan-
solo, por las posibles ganancias o pérdidas que ésta pueda te
ner, sino para retribuir mejor a los trabajadores y asegurar-

les las presentaciones a que tienen derecho.

Ya que los hombres, son materia delicada, que pueden
aumentar o disminuir su capacidad productiva, segln las cir--
cunstancias le sean favorables o adversas. Por otra parte, -

al factor Naturaleza, no podemos pedirle lo més valioso que -
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el hombre puede darnos: su capacidad de creacién, de iniciati

va, ni tampoco, su interés, su entusiasmo y su fervor,

S6lo que, para que estos elementos en gran medida im
ponderables, se manifiestan en toda su fuerza, es necesario -
que las personas que intervengan en el trabajo productivo --
sean estimuladas mediante una remuneracién satisfactoria y un
tratamiento digno, ya que esto contribuir4 en ellos a formar-
un estado de conciencia, propicio a la productividad de la --

industria.

Conviene, pues, evitar que la explotacién de los re-
cursos humanos se plantee de uﬁ modo frio,<inhumano e incom- -
prensivo, como una simple valoracién de la hora-hombre y sin-
consideracibén alguna para el trabajador, pero también €s nece
sario tomar en cuenta las condiciones éconémicas de la empre-
sa, sin cuya mejorfa no serfa posible asignar al trabajador,-
la remuneracién ni las prestaciones que necesita. El proble-
ma estd en que la empresa no tiene otra fuente de incremento-
ecoﬁémico, que el mayor acomodo de sus productos en el merca-
do, en que este acomodo depende, en gran parte, de la mejor--
calidad y de la mejor cantidad de esos productos; y en que --
tales objetivos no se alcanzan sin un mayor rendimiento en el

trabajo.

Si se tiene en cuenta uno y otro orden de intereses,
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resulta que el trabajador tendr4 que rendir mds sin aumentar-

por eso su esfuerzo, ni su fatiga, ni su desgaste.

PRODUCCION Y PRODUCTIVIDAD

Producir es fabricar, engendrar o crear; sobre todo-
fabricar bienes, engrendrar valor, crear riqueza, Dicho de -
otro modo, producir es elaborar una cosa nueva con los viejos
materiales de la naturaleza, o con otros hechos por el hombre,
reconociéndose en la cosa elaborada una utilidad mds; y conce

diéndoles por lo mismo, un valor mis alto.

El hombre al transformar la materia prima en objeti-
vos ﬁtiles, aumenta el valor de aquella e incrementa la rique
za, Tales adquisiciones y tales transformaciones, al contri-
bufr a la creacibén o al incremento de la riqueza, constituyen
el fenémeno econémico que llamamos produccién, un hecho que -
ocurre regularmente en toda comunidad humana y cuyos factores
ya clésicos, han sido reconocidos generalmente: la naturaleza,

el trabajo y el capital,

La palabra Produccién es de uso comfin y fécil enten-
dimiento pero al correr el ticmpo, se ha convertido en un téz
mino técnico, con lo que ha tenido que ampliarse su primitivo
significado. Hoy, ademis del hecho de Producir significa ri-
queza producida; como ocurre cuando decimos: la producciébn --

azucarera de Veracruz,
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Producto, quiere decir Objeto Prpducido. Esta pala-
bra también es de uso comln, generalmente entendida por todos;
pero como produccién, producto se ha convertido en un tecni--
cismo de la ciencia econémica, lo que ha ampliado su connota-
cibén primitiva, agregéndole el sentido de Conjunto de Cosas -
Producidas como se entiende cuando decimos: el producto nacio

nal.

Lo que tiene la virtud de Producir, decimos que es -

Productivo,

Consumo quiere decir gasto, cosa que se extingue o -

se destruye con el uso,

Para hablar de Insumo, es necesario considerar prime
ro: un Consumo Interno: un gasto ilimitado, que se hace duran

te la produccidén, sin llegar al final de este proceso.

Este gasto de materia prima y de trabajo, se convier
te en un objeto elaborado; pero tal objeto no es el que se -
trata de fabricar, sino una parte suya. Por ejemplo; un pe--
dal de una bicicleta es ya un producto elaborado, pero no el-
producto final esto es, sélo un producto parcial; cuya utili-
dad depende enteramente de la industria que lo habré de usar.
Pues bien, este producto parciaﬂ es un Insumo, en relacién --

con el producto total,



88

Por consiguiente, se entenderd para este estudio, la
productividad tal como la define el Centro Nacional de Produc
tividad en México (CENAPRO) en la Memoria X. "Un decenio en-

la productividad y el desarrollo" Cap. VII. Pdgs. 5y 6,

De tal manera, la Productividad es en escencia una

t

relacién entre el producto obtenido y el conjunto de medios

empleados. En ocasiones esta relacién se estudia en forma -

parcial, y se habla asi de la productividad del trabajo, de

la productividad del capital, de la productividad de la tie-
rra, etc. Estas medidas parciales tienen su propia aplica- -
cién para juzgar el grado de eficiencia de cada uno de estos-
factores pero sin ofrecer, pof su parcialidad, una visién de-

la eficiencia en conjunto de la actividad econémica del pais.

Sino que, para conocer nuestra productividad tenemos
que inventariar nuestros recursos naturales y humanos, nues--
tras fuentes de produccién y nuestras fuerzas productivds. Te
nemos que hacer una lista detallada de los productos parcia--

les y totales que se lanza al mercado, etc,

Debe hacerse un inventario del insumo-producto de --
los diversos sectores de nuestra economfa nacional, de las --
transacciones que se efectian entre ellos, de sus relaciones-

comerciales y tecnolégicas.
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DESARROLLO ECONOMICO DE MEXICO

Lo cierto es que el desarrollo econémico es hoy una-
preocupacién generalizada entre los mexicanos. Se entenderd-
Desarrollo Econémico como: el aumento de la potencialidad pro
ductiva de un pueblo, en busca de su mejoramiento, esto es, -

de unas condiciones de vida mis satisfactorias.

"Si no hay bienestar no hay progresos'", tal es la -
férmula que no se debe olvidar -sefiala el profesor Luis Alva
rez Barret en su libro "Productividad y Administracién de Em-

presas",

Sefiala también que el bienestar debe ser conseguido-
a través de una lucha por alcanzarlo, y si el desarrollo eco-
némico tiene como meta proporcionar ese bienestar, es una ta-

rea que compete a todos para pretender alcanzarlo.

Movilizar al pueblo no es ninguna tarea fécil pero -
tampoco es esfuerzo desmesurado, por lo que se debe movilizar
en el pueblo a las labores de la productividad. Indica tam--
bién, dotar al pueblo de los instrumentos necesarios y que pa

ra cumplir ese objetivo, se tienen dos fases distintas:

i) aportar la maquinaria, herramientas, equipos, edi

ficios y las instalaciones, y esa es una funcién que corres- -
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ponde a las empresas, las cuales deben saber afrontarlo, por-

que estd en su interés hacerlo asf{.

ii) La segunda fase, es la Capacitacién de la mano -
de obra para las nuevas tareas que se le habrin de confiar y-
esa funcién, es eminentemente educativa, debe quedar a cargo-
del Estado para que la planee, la organice, la dirija, pero -
esto no excluye a las empresas de colaborar en esta actividad,

que incluso resultari para su beneficio.

Por dltimo, agrega que: "Ni despilfarro, ni avaricia,
deben presidir la polftica de recursbs‘naturales, sino senti-
do comin, evitando asi hasta donde sea posible incurrir en re
peticiones necesarias, por lo que no debe pasarse por alto la

planeacién".
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II. ANALISIS DEL CRITERIO PSICOLOGICO Y LEGAL DEL CONCEPTO DE
CAPACITACION

Dada la extensa variedad de enfoques que es posible --
dérsele a la Capacitacibn, para los fines de este estudio se ha
ce una revisién de la posicién Conductista por un lado, y del -
Positivismo por otro lado, con respecto a la capacitacién para-

determinar el criterio psicolégico del concepto en cuestidn.

As{ mismo, se hace una revisién de la Ley Federal del-

Trabajo en la pdgina 104, para determinar el criterio legal.
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ITI.1 ENFOQUE PSICOLOGICO

POSICION POSITIVISTA

La diferencia escencial entre las sociedades humanas y
animales se basa en que las condiciones sociales del hombre (me
dios) técnicas de produccibn, el lenguaje con el conjunto de --
las nociones cuya construccibn hace posible, las costumbres y -
las normas de todo tipo, -ya no vienen determinadas desde den--
tro por unos mecanismos hereditarios dados, dispuestos a poner-
se en actividad al entrar en contacto con las cosaé y con el --
préjimo: Estas conductas se adquieren por transmisién perso- -
nal y/o social de generacién en generacién, es decir por la edu
cacién,’y solo se desarrolla en funcién de interacciones socia-

les mltiples y diferenciales.

La EDUCACION no es tan sélo una formacién, sino tam- -
bién una condicién formadora necesaria del nropio desarrollo so
cial. Por consiguiente, el individuo no podr4 desarrollar sus-
estructuras psfquicas m4s escenciales sin una aportacién exte--
rior que exige,un cierto ambiente social de formacién y que, a-
todos los niveles (desde los m4s elementales hasta los més ele-
vados), el factor social o educativo constituye una condicién -

de desarrollo.
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Es por esto, que el derecho de la nersona humana a la-
educacién es, contraer una responsabilidadvmayor que la de ase-
gurar a todo individuo la posesiébn de la lectura y el célculo:-
equivale propiamente a garantizar a todo individuo el pleno de-
sarrollo de sus funciones psicolbgicas y de la adquisicién de -
los conocimientos, as{ como también, la adaptacibén a la vida so

cial actual.

Se trata sobre todo, de asumir la obligacién, teniendo
en cuenta la constitucién y aptitudes que distinguen a cada in-
dividuo de no destruir o estropear ninguna de las posibilidades
que el individuo tiene y de las que la sociedad serd la primera
en beneficiarse, en lugar de permitir que se pierdan importan--
tes fracciones de la misma o de ahogar otras a través de la di-

ferenciacibn social.

As{ mismo, el derecho a la educacién es, el derecho --
del individuo a desarrollarse normalmente, en funcién de las po
sibili#ades biolbdgicas y psicolbégicas de que dispone, y la obli
gacién de la sociedad de transformar estas posibilidades en rea

lizaciones efectivas y fitiles.

Los partidiarios de la escuela activa, argumentan que-
conquistar por s{ mismo un cierto saber a través de investiga--
ciones, libros y de un esfuerzo esponténeo dard como resultado-

una mayor facilidad para recordarlo. Permitir& al alumno la ad
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quisicién de un método que le servir4 toda la vida, y que am- -
pliar4 sin cesar su curiosidad sin reisgo de agotarla, en lugar
de dejar que su memoria domine a su razonamiento; aprenderd a -
conquistar por sf mismo lo verdadero con el riesgo de dedicarle
mucho tiempo y dar muchos rodeos es lo finico que garantiza una-

actividad real.

Capacitacidn.- Adquisicién de conocimientos, princi--

palmente de caricter técnico, cientf{fico y administrativo.
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IT. 2 POSICION CONDUCTISTA

El conductismo ha llegado a desempefiar un papel impoy
tante, no s6lo en la psicologia, sino en toda la cultura nor-
teamericana, @&ste rivaliza con.el psicoanilisis Europeo y se-
considera que su sugimiento en Estados Unidos fué porpiciado -
por el sistema econbmico, politico y social reinante en ese --
momento, en'donde era imperioso el establecimiento de una psi-

cologia "pragmitica y funcional",

De una visidn genral, es posible afirmar que el con--

ductismo surge de tres tendencias principales:

1) Las tradiciones filos6ficas del objetivismo psico

16gico.

2) La psicologia animal
3) E1l funcionalismo

Asi mismo viene a ser una constante critica a todas -
las teorias psicolbgicas anteriores, afin cuando a veces se va-

le de aportaciones de correintes opuestas.

Los conductistas, tratan de evitar culquier té&rmino -.

subjetivo o mentalista y suelen establecer que en basec a la --
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observacién de una relacidén Estimulo-Respuesta, bajo una deter
minada situacidn, se puede predecir y establecer qué conducta-
se dard en un futuro bajo la misma situaci6én & una situacién -

similar,

Y es innegable que la posicidn conductista ha hecho -
una cotribucién muy importante al desarrollo de la psicologia-
cientifica, es decir, el estudio estrictamente objetivo de la

conducta.

Regresando al punto de interés para este estudio, es-
necesario hablar acerca del aprendizaje ya que &ste resulta -
imprescindible para le planeamiento y ejecucién tecnolbgica --
del proceso didactico. Desde la perspectiva psicoldgica se --
porduce aprendizaje cuando se varian sistamiticamente, median-
te unos determinados estimulos, las posibilidades de acontecer

una respuesta.

De acuerdo con R. Ardila en 'Psicologia del Aprendi-
zaje" pdg. .18, define al Aprendizaje como: 'un cambio relati
vamente permanente del comportamiento que ocurre como resulta-
do de la pwrictica", por lo que se hace evidente que la pricti-

ca 0 ejercicio es fundamental.

Bajo este marco contextual el aprendizaje puede pro-

ducirse por repetici6n de una misma situaci6n o por una serie
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de situaciones estimulares diferentes que convergen en una mis

ma conducta.

X en este segundo caso, eé cuando cabe mencionar el--
concepto de transferencia, que de acuerdo a Gagné en "lLas con-
diciones del aprendizaje"™ pdg. 206-207, define a la transfe--
rencia como: "La ejecucidn por parte del sujeto de ciertas --
realizaciones que no son directamente aprendidas, sono simila-
res en ciertdv sentido a las aprehdidas", lo que entonces se de
nomina "transferencias lateral", o bien, "transferencias ver-
tical" cuando "hace posible al sujeto el aprendizaje de conte-
nidos adicionales, superiores o més complejos'".

Con lo anterior se advierte qeu se hace referencia a-
los resultados del aprendizaje, es decir a las respuestas. Sin
embargo, considerando a los dos elementos (estimulo y respues-
ta) se tiene que la transferencia supone un proceso de genera-
lizacibn, por lo que se puede emitir respuestas diferentes an-
te estimulo semejantes, o respuestas semejantes con estimulos-

diferentes.

En el primero caso, se estd hablando de generaliza- -
citn de la respuesta y en el segundo de gemeralizacién del es-
timulo, aunque debe quedar claro que debe existir una cierta -

similitud entre las respuestas o entre los estimulos,
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Se habla también de la transferencia negativa, en los
casos en que se produce interferencia: cuéndo los estimulos -
son similares y las respuestas diferentes. Y se considera que
la potenciacién de la capacidad de transferencia es una meta -
importante para 1la ensefianza ihstitucionalizada, para la cual
Gagné en "Las condiciones del aprendizaje" pdg. 209, menciona-

2 condiciones bdsicas para lograrla:

1) Notar que las transferéncias dependen del apren-

dizaja previo.

2) Procurar una gama amplia de situaciones estimulo

que propicien la generalizacib6n de conocimientos y habilidades

Como es sabido, para el proceso de aprendizaje es --
importante considerar le proceso de ensefianza, y con respecto-
a éste, los trabajos de psicdlogds como Bloom (1971) y Gagné -
(1971) contribuyeron ampliamente a la ocmpresién de la manera-
en que la ensefianza puede modificarse y mejorarse mediante la-
aplicaci6n de los principios de las reorias del aprendizaje. -
Se utilizan diversos métodos para la ensefianza, tales como: la

instruccién programada.

Y desde esta posicifén es definida la capacitacidn -
como: '"La accién destinada a desarrollar las aptitudes del -~
trabajador, con el propbsito de prepararlo para desempefiar efi

. . . P . n
cientemente una unidad de trabajo especifica e impersonal.
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ITI. 3 ENFOQUE JURIDICO.

De acuerdo con.la Ley Federal del Trabajo, la CAPACI-
TACION es un instrumento de movilidad profesional ascendente,-
dejando al adiestrameinto el cometido de asegurar el perfeccio
namiento del desempefio del mismo puesto y se considera que el-
adiestramiento es siempre, mientras que la capacitacién puede-
quedar exlufda cuando se ha alcanzado un puesto '"terminal" y .
para complementar este concepto se menciona que en la "Termino
logia basica de al formaci6n profesional en América Latina", -
define Santiago Agudela Mejia a la CAPACITACION como: '"La ac--
cibn de impartir sistemiticamente un conjunto organizado de --
contenidos tebricos y pricticos que conforman una ocupacibn a-
“trabajadores con cierto grado de conocimientos y expefiencias-

previas en ocupaciones afines".

Debe mencionarse que la institucionalizaci6én de la -
formacibn profesional ha seguido en América Latina, como en o-

tras partes, bdsicamente dos formas:
1) A partir de la ensefianza técnica de un oficio,

2) Como complemtneo de la formaci6n en el puesto de-

trabajo.,

La primera forma, se abre después de que las institu-

ciones, centros o escuelas dedicadas a la capacitacibn de arte
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nias y oficios se fueron integrando al sistema educativo y por
consiguiente alejando del mundo del trabafo. Fué de esta mane
ra que junto a la ensefianza profesional y técnica, tendinete -
cada vez més hacia una formacifn amplia, se comenzaron a desa-
rrollar acciones mds modestas, informales y desescolarizadas -
que con el paso del tiempo se han considerado con mayor aten--

cién pero sin llegar a la desvinculacién del sistema edmcativo

Este proceso no es lineal, las acciones de formacién pro-
fesional, correspondgn a programas mtiltiples y de gran versat}i
lidad que acompafian a principios dirigidos para la formacibn -
compléta de trabajadores calificados y de técnicas de nivel me
dio, y que generalmente se integran al sistema educativo para-

-alcanzar un grado superior.

La segunda forma es que con el proceso de moderniza--
ci6n e industrializacidén, los empleadores sienten la necesidad
de una formﬁcién complementaria de la que se imparte en el --
puesto de trabajo, pero que mantienen con o sin razdn la idea-
de que esa formacifn no puede ser provista por las institucio-
nes del sistema educativo, se deciden a crear y desarrollar --

centros que satisfagan sus aspiraciones.

Estas instituciones que no sustituyen sino que se --
agregan a las del sistema educativo conservan su vinculacibn -

con el sector patronal, ya que la creacidén de una institucién-
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de este tipo, se vi6 facilitada por la preexistencia de una --
organizacién empresarial que estaba incorpbrada en un sistema-
de organizacifn politica y social de inspiracifn coorporativis
ta. Asi pues la formacién profesional es parte del porceso to
tal de educacibn y por ende sus acciones deben estar dirigidas
a ofrecer a los trabajadores los medios de accder a la cultura
de mantener o perfeccionar su calificaci6n y su nivel cultural
asi como la de asumir responsabilidades cada vez mayores en la
vida de relacién laboral. De.este modo, la responsabilidad --
directa se le atribuye a los empleadores no s6lo en el finan--
ciamiento, sino en la ejecucién de acciones para la formacién-

profesional.

A continuacién se presentan‘las modificaciones introducidas al
Articulo 123 Constitucional y a la Ley Federal del Trabajo, ac

tualmente vigentes.

Cabe hacer mencidn, qug en la Ley Federal del Trabajo estén -
ciruscritos 2 apartados "A" y "B'" siendo referido el "A" a las

instituciones privadas y el "B" a las instituciones del sector

piblico,
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Los textos que aparecen se refieren, especificamente
a la legislacién relacionada con la Capacitacibn y Adiestra---

miento.
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I. CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS.

ARTICULO 123

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y social
mente ﬁtii; al efecto, se promoverin la creaci6én de empleos y

la organizacién social para el trabajo, conforme a la ley.

El Congreso de la Unién, sin contravenir a las bases
siguientes, deberé expedir leyes sobre el trabajo, las cuales

regirén:

A) Entre los obreros, jornaleros, empleados, domés-
ticos, artesanos, y de una manera general, todo contrato de -

trabajo:

FRACCION XIII. Las empresas, cualquiera que sea su-
actividad, estarén obligadas a proporcionar a sus trabajado--
res, capacitacién o adiestramiento para el trabajo. La ley -
reglamentaria determinaré los sistemas, métodos y procedimien
tos conforme a los cuales los patrones deberdn cumplir con di

cha obligacién.

FRACCION XXXI. La aplicacién de las leyes del traba
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jo corresponde a las autoridades de los Estados, en sus res--

pectivas jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva-

de las autoridades federales en los asuntos relativos a:

a) RAMAS INDUSTRIALES

-
.

~3 [=,) 124 . o~
. - -

10.
11,
12,

13,

14.

Textil;

Eléctrica;

Cinematogréfica;

Hulera;

Azucarera;

Minera;

Metalﬁrgica y-siderﬁrgica; abarcando 1la explota-
ci6én de los minerales bésicos, el beneficio y la
fundicién de los mismos, as{ como la obtencién -
de hierro metdlico y acero a todas sus formas y-
ligas y los productos laminados de los mismos;
De hidrocarburos:

Petroquimica;

Cementera;

Calera;

Automotriz, incluyendo autopartes mecénicas y --

eléctricas;

Qufmica, incluyendo la qufmica farmacéutica y me
dicamentos’;

De celulosa y papel;
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16.

17.

18.

19,

20,

21.
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De aceites y grasas vegetale;;

Productora de alimentos, abarcando exclusivamen-
te la fabricacién de los que sean empacados, en-
latados o envasados o que se destinen a ello;
Elaboradora de bebidas que sean envasadas o enla
‘tadas o que se destinen a ello;

Ferrocarrilera;

Madera bdsica, que comprende la proddccién de --
aserradéro’y la fabricacién de triplay o agluti-
nados de madera;

Vidriera,vexclusivamente por 16 que toca a la fa.

bricacién devidrio plano, 1iso o labrado, o de -

- envases de vidrio, y

Tabacélera, que comprende el beneficio o fabrica

cibn de productos de tabaco.

'b) EMPRESAS:

10

Aquéllas que sean administradas en forma directa

‘0 déscentralizada por el Gobierno Federal;

2,

Aquéllas que actfien en virtud de un contrato o -

concesién federal y las industrias que le sean conexas, y

3.

‘Aquéllas que ejecuten trabajos en zonas federa--

les o que se encuentren bajo jurisdiccibn federal, en las -
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aguas territoriales o en las comprendidas en la zona econémi-

ca exclusiva de la Nacién.

También seré competencia exclusiva de las autorida--
des federales, la aplicacién de las disposiciones de trabajo-
en los asuntos relativos a conflictos que afecten a dos o mﬁs
Entidades Federativas; contratos colectivos, que haya sido -~
declarados obligatorios en més de una Entidad Federativa, - -
obligaciones patronales en materia educativa, en los términos
de ley, y respecto a las obligaciones de los patrones en mate
ria de capacitacién y adiestramiento de sus trabajadores, as{
como de seguridad e higiene en los centros de trabajo, para -
lo cual, las autoridades federales contarén ¢on el axulio de-
los estatalés; cuando se.trate de ramas o actividades de ju--
risdiccién local, en,los4términos de la ley reglamentaria co-

rrespondiente,
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II. LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

ARTICULO 32 ", . , * Asimismo es de interés social
promover y vigilar la capacitacién y el adiestramiento de los

trabajadores".

ARTICULO 25 "El escrito en que consten las condicio

nes de trabajo deberdn contener:
I aVII ...

VIII. 'La indicacién de que el trabajador serf ca-
pacitado o adiestrado en los términos de los planes y progra-
mas establecidos o que se establezcan en la empresa, conforme

a lo dispuesto a esta ley, ¥y

IX..."

ARTICULO 132 Son obligaciones de los patrones:
IaXIV...

*XV* Proporcionar capacitacién y adiestramiento a -
sus trabajadores, en los términos del Capftulo III Bis de es-

te titulo:

XVI a XXVII ...

XXVIII. Participar en la integracién y funcionamien

to de las Comisiones que deban formarse en cada centro de --
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trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta Ley.

ARTICULO 153-A Todo trabajador tiene el derecho a -
que su patrén le proporcione capacitacién o adiestramiento en
su trabajo gue le permita elevar su nivel de vida y producti-
" vidad, conforme a los planes y programas formulados, de comdn
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y --

aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

ARTICULO 153-B Para dar cumplimiento a la obliga- -
cién que, conforme al articulo anterior les corresponde, los-
patrones podrdn convenir con los trabajadores en que la capa-
citacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la
misma empresa o fuera de ella, por conducto de personal pro--
pio, instructbres especiélmente contrétados, instituciones, -
escuelas u orgahismos especializados, o bien mediante adhe- -
si6n a los sistemés generales que se establezcan y que se re-
gistren en la Secretarfia del Trabajo y Previsién Social. En-

caso de tal adhesién, quedard a cargo de los patrones cubrir-

las cuotas respectivas.

- * Reforma publicada en el "Diario Oficial" el 28 de Abril de-
1978, ‘ ‘
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ARTICULO 153-C Las instituciones o escuelas que de-
seen impartir capacitacién o adiestramiento, as{ como su per-
sonal docente, deberdn estar autorizadas y registradas por la

Secretarfa del Trabajo y Previsién Social.

ARTICULO 153-D Los cursos y programas de capacita--
cién o adiestramiento de los trabajadores, podrén formularse-
respecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas

0 respecto a una rama industrial o actividad determinada.

ARTICULO 153-E La capacitacién o adiestramiento a -
que se refiere el articulo 153-A, deberd impartirse al traba-
jador durante las horas de su jbrnada de trabajo; salvo que ,-
atendiendo a la naturaleza dé‘los servicios, patrén y frabajg
dor conveﬁgan que podrdn impartirse de otra manera, as{ como-
en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una acti
vidad distinta a la de la ocupacién que désempeﬁa, en cuyo su
puesto, la capacitacién se realizard fuera de la jornada de -

trabajo.

ARTICULO 153-F La capacitacién y adiestramiento de--

berin tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los comocimientos y ha-
bilidades del trabajador en su actividad, asi como proporcio-
narle informacién sobre la aplicacién de nueva tecnologia en-

'

ella;
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I1. Preparar al trabajador para ocupar una vacante-

opuesta de nueva creacidn;
I11. Prevenir riesgos de trabajo;
IV. Incrementar la productividad, y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador

ARTICULO 153-G Durante el tiempo en que un trabaja-
dor de nuevo ingreso que requiera capacitacién inicial para -
el empleo que va a desempefiar, reciba ésta, prestard sus ser-
vicios conforme a las condiciones generales de trabajo que ri
gan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ellas en-

los contratos colectivos.

ARTICULO 153-H Los trabajadores & quienes se impar-

ta capacitacién o adiestramiento estén obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de --
grupo y demés actividades que formen parte del proceso de ca-

pacitacién o adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas que im
partan la capacitacién o adiestramiento y cumplir con los pro
gramas respectivos, y III. Presentar los exdmenes de evalua

cibén de conocimientos y de aptitudes que sean requeridos.

ARTICULO 153-1 En cada empresa se constituirdn Comi
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siones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento, integradas - .
por igual ndmero de representantes de los trabajadores y del-
patrén, las cuales vigilardn la instrumentacién y operacién-
del sistema y de los procedimientos que se implanten para me-
jorar la capacitacibn y el adiestramiento de los trabajadores
y sugerirén las medidas tendientes a perfeccionarlo, todo es-
to conforme a las necesidades de los trabajadores y de las --

empresas.

ARTICULO 153-J Las autoridades laborales cuidarén -
que las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento se
integren y funcionen oportuna y normalmente vigilando el cum-
plimiento de 1la obligacién patfonal de capacitar y adiestrar-

a los trabajadores.

ARTICULO 153-K La Secretarfa del Trabajo y Previ- .-
sién Social podrd comvocar a los patrones; sindicatos y traba
jadores libres que formen parte de las mismas ramas industria
les o actividades, para constituir Comités Nacionales de Capa
citacién y Adiestramiento de‘tales ramas industriales, los --
cuales tendrdn el caricter de 6rganos auxiliares de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento a que-

se refiera esta ley.

Estos Comités’tendrén facultades para:
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I. Participar en la determinacién de los requeri- -
mientos de capacitacidén y adiestramiento de las ramas o acti-

vidades respectivas;

II. Colaborar en la Elaboracién del Catilogo Nacio-
nal de Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteristi
cas de la maquinaria y el equipo en existencia y uso en las -

ramas o actividades correspondientes.

III. Proponer sistemas de capacitacién y adiestra--
miento para y en el trabajo, en relacién con las ramas indus-

triales o actividades correspondientes.

IV. Formilar recomendaciones especificas de planes-

y programas de capacitacién y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacita-
cién y adiestramiento en la productividad dentro de las ramas .

industriales o actividades especificas de que se trata, y

‘VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro
de las constancias relativas a conocimientos o habilidades de
los trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales-

exigidos para tal efecto.

ARTICULO 153-L la Secretaria del Trabajo y Previ- -
sibn Social fijar4 las bases para determinar la forma de asig

nacidn de los miembros de los Comités Nacionales de Capacita-
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cién y Adiestramiento, as{ como las relativas a su organiza--

cién y funcionamiento,

ARTICULO 153-M En los contratos colectivos deberdn-
incluirse_cléusulas relativas a la obligacién patronal de pro
porcionar Capacitacién y adiestramiento a los trabajadores, -
conforme a planes y programas que satisfagan los requisitos -

establecidos en este Capftulo.

Ademﬁs, podré consignarse en los propios contratos -
el procedimiento conforme al cual-el patrén capacitard y -'- .
adiestraré a quienes pretendan ingresar a laborar en la empre

sa, tomando en cuenta, en su caso, la cléusula de admisién.

ARTICULO 153-N Dentro de los 15'dias siguientes a -
la celebracién, revisién .o prérroga del contrato colectivo, -
los patrones deberin presentar ante la Secretarfa del Trabajo
y Previsién Social, paraisu aprobacién, los planes y progra--
mas de capacitacién y adiestramiento que se haya acordado es-
tablecer, o en su caso, las modificaciones que se hayan conve
nido acerca de planes y programas ya implantados con aproba--

cién de la autoridad laboral,

ARTICULO 153-0 Las empresas en que no rija contrato
colectivo de trabajo, deberdn someter a la aprobacién de la -

Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, dentro de los pri-
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meros 60 dias de los afios impares, los planes y programas de-
capacitacién o adiestramiento que, de comdn acuerdo con los -
trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente, deberdn-
informar respecto a la constitucién y bases generales a que -
se sujetaré ei funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Ca-

pacitacién y Adiestramiento.

ARTICULO 153-P El registro de que trata el artfculo
153-C, se otorgaré a las personas o instituciones que satisfa

gan los siguientes requisitos.

I. Comprobar que quienes capacitar4dn o adiestrarén-
8 los trabajadores, estén preparados profesionalmente en la -
rama industrial o actividad en que impartirdn sus conocimien-

tos;

II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la --
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y adiestramien--
to,‘tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos -
tecnolégicos propios de la rama industrial o actividad en la-

que pretendan impartir dicha capacitacién o adiestramiento, y

III. No estar ligadas con personas o instituciones-
que propaguen algﬁn credo religioso, en los términos de la --
prohibicién establecida por la fraccién IV del articulo 3¢ --

Constitucional.
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El registro concedido en los términos de este articu
lo podré ser revocado cuando se contravengan las disposicio--

nes de ésta Ley.

En el procedimiento de revocacién, el afectado podrd

ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho convenga,

ARTICULO 153-Q Los planes y programas de que tratan
los artfculos 153-N y 153-0, deberdn cumplir los siguientes -

requisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de 4 afios;

II. Comprender todos los puestos y niveles existen

tes en la empresa;

ITI. Precisar las etapas durante las cuales se im--
partiré capacitacién‘y el adiestramiento al total de los tra-

bajadores de la empresa;

IV. Sefialar el procedimiento de seleccién, a tra--
vés del cual se establecerd el orden en que serdn capacitados

los trabajadores de un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y nGmero de registro en-
la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social de las entida--

des instructoras y

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios -
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generales de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n-
y Adiestramiento que se publiquen en el '"Diario Oficial" de -

la Federacién.

Dichos planes y programas deberdn ser aplicados de -

inmediato por las empresas.

ARTICULO 153-R Dentro de los sesenta dfas hébiles -
que sigan a la presentacién de tales planes y programas ante-
la Secretarfa del Trabajo y Previsi6én Social, ésta los aproba
ré o diSpondré que se les hagan las modificaciones que estime
pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes y pro
gramas que no hayan sido objétados por la autoridad laboral-
dentro del término citado, se entenderén definitivamente'aprg

bados.

ARTICULO 153-S Cuando el patrén no dé cumplimiento-
a la obligacién de presentar ante la Secretér(a y Previsién -
Social los planes y programas de capacitacién y adiestramien-
to, dentro del plazo que corresponda, en los términos de los--
artfculos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos planes -
y programas, no los lleve a la préctica, serd sancionado con-
forme a lo dispuesto en la fraccién IV del artftulo 878 de --
esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos ca--
sos, la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para

que el patrén cumpla con la obligacién de que se trata.
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ARTICULO 153-T Los trabajadores que hayan sido apro
bados en los exdmenes de capacitacibén o adiestramiento en los-
‘términos de este Capitulo, tendrén derecho a que la entidad --
instructora les expida las constancias respectivas, mismas que,
autentificadas por la Comisién Mixta de Capacitacién y Adies--
tramiento -de la empresa, se harén del conocimiento de la Uni--
dad Coordinadora de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, por
conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de és-
te, a través de las autoridades del trabajo, a fin de aquélla-
las registre y las tome en cuenta al formular el padrén de tra
- bajadores capacitados que corresponda, en los términos de la -

fraccién IV del artfculo 539.

ARTICULO 153-U Cuando implantado un programa de ca-
pacitacién, un trabajador se niegue a recibir ésta, por consi-
derar que tiene los conocimientos necesarios para el desempefio
~de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar docu--
mentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar, ante la en-
tidad instructora, el eXamen de suficiencia que sefiale la Uni-

dad Coordinadora del Empleo, Capacitacibn y Adiestramiento.

En este (ltimo caso, se extenderd a dicho trabajador

la correspondiente constancia de habilidades laborales.

ARTICULO 153-V La constancia de habilidades labora-

les es el documento expedido por el capacitador, con el cual -
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el trabajador acreditard haber llevado y aprobado un curso de

capacitacién,

Las Empresas estdn obligadas a enviar a la Unidad -
coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento para -
su registro y control, listas de las constancias que se hayan

expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirén plenos --
efectos, para fines de ascenso, dentro de la empresa en que -

se haya proporcionado la capacitacién o adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o -
niveles en‘relacién con el puesto a que la constancia se re--
fiera, el trabajador, mediante examen que practique la Comi--
. sifn Mixta de Capacitacién y Adiestramiento respectiva acredi

tard para el cudl de ellas es apto.

ARTICULO 153-W Los certificados, diplomas, titulos
o grados que expidan el Estado, sus organismos descentraliza-
dos o los particulares con reconocimiento de validez oficial-
de estudios, a quienes hayan concluido un tipo de educacién -
con caricter terminal, serén inscritos en los registros de -
que se trata el art{culo 539, fraccién IV, cuando el puesto y
categorfa correspondientes figuren en el Catélogo Nacional de

Ocupaciones o sean similares a los incluidos en €1,
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ARTICULO 153-X Los trabajadores y patrones tendrin
derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacién y Arbitra
je las acciones individuales y colectivas que deriven de la -
obligacién de capacitacién o adiestramiento impuesta en este-

Capfitulo.

ARTICULO 159 Las vacantes definitivas, las provi--
sionales .con duracién mayor de treinta difas y los puestos de-
nueva Ereaciéﬁ, serdn cubiertos escalafonariamente, por el --
trabajador de la categoria inmediata inferior, del respectivo

oficio o profesién.

Si el patrén cﬁﬁplié con la obligacién de capacitar
a todos los trabajadores de la categoria inmediata inferior a
aquélla en que ocurra la vacénte, el ascenso corresponderd a-
quien haya demostrado ser apto y tenga mayor antiguedad. En-
igualdad de condiciones, se preferiré al trabajador que tenga
a su cargo una fémilia y, de subsitir la igualdad, al que, --
previo examen acredite mafor aptitud, Si el patrén no ha da-
do cumplimiento a la obligacién que le impone el articulo 132,
fraccién XV, la vacante se oto}garé al trabajador de mayor --
antiguedad y, on igualdad de esta circunstancia, al que tenga

a su cargo una familia.

Tratfndose de puestos de nueva creacién, para los --
cuales, por su naturaleza o especialidad, no existan en la - -

empresa trabajadores con aptitud para desempefiarlos y no se -~
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haya establecido un procedimiento para tal efecto en el con--

trato colectivo, el patrén podréd cubrirlos libremente.

Bn los propios contratos colectivos y conforme a lo
dispuesto en esta Ley, se estableceri la forma en que deberin

acreditarse la aptitud y otorgarse los ascensos.

ARTICULO 180 Los patrones qué tengan a su servicio

menores de dieciséis afios estén obligados a:

I alIll ...

IvV. Propofcionarles capacitacién y adiestramiento-

en los términos de esta Ley, y

v. . .H

ARTICULO. 391 E1 contrato colectivo contendré:

I aVl ...

VII. Las cldusulas relativas a la capacitacién o -
adiestramiento de los trabajadores en la empresa o estableci-

mientos que comprendan;

VIII. Disposiciones sobre la capacitacién o adies-
tramiento inicial que se deba impartir a quienes vayan a in--

gresar a laborar a la empresa o establecimiento;
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IX. Las bases sobre la integracién y funcionamien-

to de las Comisiones que deban integrarse de acuerdo con esta

Ley, ¥

ARTICULO 412 El contrato-ley contendri:

I aIII ...

_* IV. Las condiciones de trabajo sefialadas en el -

artfculo 391, fracciones IV, V, VI, y IX;

V. Las reglas conforme a las cuales se formularén-
los planes y programas para la implantacién de la capacita- -
cién y el adiestramiento en la rama de la industria en que se

trate, y

VI...

* Reforma publicada en el "Diario Oficial" el 28 de Abril de-
1978, ) '
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ARTICULO 523 La aplicacidén de las normas de traba-

jo compete, en sus respectivas jurisdicciones:
Ialv...

V. Al Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y

Adiestramiento;

VI a XII..."

ARTICULO 526 Compete a la Secretarfa de Hacienda y
Crédito Plblico, la intervencién que sefiala el T{tulo Tercero,
Capifulo VIII, y a la Secretarfa de Educacién Pdblica, la vi-
gilancia del cumplimiento de las obligaciones que esta Ley --
impone a los patrones en materia educativa e intervenir coor-
dinadamente con la Secretar{a del Trabajo y Previsién Social-
en la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores, de -

acuerdo con lo dispuesto en el Capitulo 1V de este Titulo.

ARTICULO 527 La aplica¢ién de las normas de traba-
jo corresponde a las autoridades federales, cuando se trate -

‘de:

I. Ramas Industriales

1. Textil;
2. Eléctrica;

3. Cinematogrédfica;
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14.
1s.
16.

17.

18,
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Hulera;

Azucarera;

Minera;

Metalﬁrgica y siderﬁrgica, abarcando la explota
cién de los.minerales bisicos, el beneficio y -
la fundicién de los mismos, as{ como la obten--
cién de hierro metélico y acero a todas sus for
mas y ligas y los productos laminados de los --
miSmos;

De hidrocarburos;

Petroquimica;

Cementera;

Calera;

Automotriz, incluyendo autopartes mecénicas o -
eléctricas;’

Quimica, incluyendo la qﬁimica farmacéutica y -
medicamentos;

De celulosa y papel;

De aceite y grasas vegetales;

Productora de aliméntos, abarcando exclusivanen
te la fabricacién de los que sean empacados, en
latados o envasados o que se destinen a ello;
Elaboradora de bebidas que sean envasadas o en-
latadas o que se destinen a ello;

Ferrocarrilera;
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19, Madera bé4sica, que comprende la produccién de-
aserradero y la fabricacién de triplay o aglu-

tinados de madera;

20, Vidriera, exclusivamente por lo que toca a la-
fabricacién de vidrio plano, liso o labrado, -
o de envases de vidrio, y

21, Tabacalera, que comprende el beneficio o fabri

cacién de productos de tabaco.

II. Empresas;

1. Aquéllas que sean administradas en forma direc-

ta o descentralizada por el Gobierno Federal;

2. Aquéllas que actfien en virtud de un contrato o-

concesién federal y las industrias que le sean conexas, y

3. Aquéllas que ejecuten trabajos en zonas federa-
les o que se encuentren bajo jurisdiccién federal, en las --
aguas territoriales o en las comprendidas en la zona econémi-

ca exclusiva de la Nacién.

También corresponderé a las autoridades federales -
la aplicacién de las normas de trabajo en los asuntos relati-
vos a conflictos que afecten a dos o mds Entidades Federativa;

contratos colectivos que hayan sido declarados obligatorios en
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mds de una Entidad Federativa; y, obligaciones patronales en-
las materias de capacitacién y adiestramiento de sus trabaja-

dores y de seguridad e higiene en los centros de trabajo.

ARTICULO 527-A En la aplicacifn de las normas de -
trabajo referentes a la capacitacién y adiestramiento de los-
trabajadores y las relativas a seguridad e higiene en el tra-
bajo, las autoridades de la Federacién serdin auxiliadas por -
las locales, traténdose de empresas o establecimientos que, -
en los demds aspectos derivados de las relaciones laborales,-

estén sujetos a la jurisdiccién de estas Gltimas,

ARTICULO 529 En los casos no previstos por los - -
articulos'SZ? y 528, 1a aplicacién de las normas de trabajo -

corresponde a las autoridades de las Entidades Federativas,

De conformidad con lo dispuesto por el artfculo - -

527-A, las autoridades de las Entidades Federativas deberén:

I. Poner a disposicién de las Dependencias del Eje-
cutivo Federal competentes para aplicar esta Ley, la informa--
cién que éstas les soliciten para estar en aptitud de cumplir-

sus funciones;

II, - Participar en la integracién y funcionamiento-

del respectivo Consejo Consultivo Estatal de Capacitacién y -
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Adiestramiento;

III. Participar en la integracién y funcionamiento
de la correspondiente Comisién Consultiva Estatal de Seguri--

dad e Higiene en el Trabajo;

IV. Reportar a la Secretarfa del Trabajo y Previ--
sién Social, las violaciones que cometan los patrones en mate
ria de seguridad e higiene y de capacitacién y adiestramiento
e intervenir en la ejecucién de las medidas que se adopten pa
ra sancionar tales violaéibnes y para corregir las irregulari
dades en las empresas o establecimientos sujetos a jurisdic---

cién local;

V. Coadyuvar con los correspondientes Comités Na--

cionales de Capacitacién y Adiestramiento;

VI, Auxiliar en la realizacién de los trémites re-

lativos a constancias de habilidades laborales, y

VII. Previa determinacién general o solicitud espe
cifica de las autoridades federales, adoptar aquellas otras -
medidas que resulten necesarias para auxiliarlas en los aspec

tos concernientes a tal determinacién o solicitud.

ARTICULO 537 E1 Servicio Nacional del Empleo, Capa
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citacién y Adiestramiento tendr4 los siguientes objetivos:

I. BEstudiar y promover la generacién de empleos;

I1. Promover y supervisar la colocacién de los tra-

bajadores;

III. Organizar, promover y supervisar la capacita--

cién y el adiestramiento de los trabajadores; y

IV. Registrar las constancias ‘de habilidades labora

les.

ARTICULO 538 El Servicio Nacional del Empleo, Capa-
citacién y Adiestramiento eétaré a cargo de la Unidad Coordi-
nadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, como orga--
nismo desconcentrado dependiente de la Secretaria del Trabajo

Y Previsién Social.

ARTICULO 539 De conformidad con lo que dispone el-
articulo que antecede y para los efectos del 537, a la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento corres

ponden las siguientes actividades:
I. EN MATERIA DE PROMOCION DE EMPLEOS:

a) Practicar estudios para determinar las causas -
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del desempleo y del subempleo de la mano de obra rural y urba

na;

b) analizar permanentemente el mercado de trabajo,

estimando su volumen y sentido de crecimiento;

c) Formulary actualizar permanentemente el Catélg
go Nacional de Ocupaciones,en.coouﬁnacidn con la Secretarfa de

Educacién Plblica;

d) Promover, directa o indirectamente, el aumento-

de las oportunidades de empleo;

e) Practicar estudios y formular planes y proyec--
tos para impulsar la ocupacién en el pais, as{ como procurar-

su correcta ejecucién;

f) Proponer lineamientos para orientar la forma---
cién profesional hacia las 4reas con mayor demanda de mano de

obra;

g) Proponer la celebracién de convenios en materia

de empleo, entre la Federacién y las Entidades Federativas, y

h) En general, realizar todas aquéllas que las le--

yes y reglamentos encomiendan a la Secretaria del Trabajo y --
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Previsién Social en esta materia.
ITI. BN MATERIA DE COLOCACIONES DE TRABAJADORES:

a) Encauzar a los demandantes de trabajo hacia - -
aquellas personas que requieran sus servicios, dirigiendo a -
los solicitantes mis adecuados, por su preparacién y aptitu--

des, hacia los empleos que les resulten mds idéneos;

b) Autorizar y registrar, en su caso, el funciona-
miento de agencias privadas que se dediquen a la colocacién -

de personas;

c)  Vigilar que las entidades privadas a que alude-
el inciso anterior, cumplan las obligaciones que les impongan
esta lLey, sus reglamentos y las disposiciones administrativas

de las autoridades laborales;

d) Intervenir, en coordinacién a las respectivas -
Unidades Administrativas de las Secretarias de Gobernacién, -
de Pafrimonio y Fomento Industrial, de Comercio y de Relacio-
nes Exteriores, en la contratacién de los nacionales que va--

yan a prestar sus servicios en el extranjero;

e) Proponer la celebracién de convenios en materia

de colocacién de trabajadores, entre la Federacibn y las Enti
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dades Federativas, y

f) En general, realizar todas aquéllas que las le-
yes y reglamentos encomiendan a la Secretarfa del Trabajo y -

Previsién Social en esta materia.

III. EN MATERIA DE CAPACITACION O ADIESTRAMIENTO DE TRABAJA-
DORES:

a) Cuidar de la oportuna constitucién y el funcio-
namiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra-

miento;

b) Estudiar y; en su caso, sugerir, la expedicién-
de Convocatorias para formar Comités Nacionales de Capacita-
cién y Adiestramiento, en aquellas_ramés industriales o acti-
vidades eh que lo juzgue conveniente; asf como la fijacibén de
las bases relativas a la integracién y funcionamiento de di--

chos Comités;

¢) Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacién --
con cada rama industrial o actividad, la expedicién de crite-
rios generales que sefialen los requisitos que deban observar-
los planes y programas de capacitacién y adiestramiento, oyen
do la opinién del Comité Nacional de Capacitacién y Adiestra-

miento que corresponda;
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d) Autorizar y registrar, en los términos del ar--
ticulo 153-C, a las instituciones o escuelas que deseen impar
tir capacitacién y adiestramiento a los trabajadores; supervi
sar su correcto desempefio; y en su caso; revocar la autoriza-

cién y cancelar el registro concedido;

e) Aprobar, modificar y rechazar, segﬁn el caso, -
los planes y programas de capacitacién o adiestramiento que -

los patrones presenten;

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de siste-
mas generales que permitan capacitar o adiestrar a los traba-
jadores, conforme al procedimiento de adhesidn convencional a

que se refiere el artfculo 153-B;

g) Determinar sobre las sanciones que deban impo--
nerse por infracciones a las normas contenidas en el Capitulo

I1II Bis del T{tulo Cuarto;

h) Esfablecer coordinacién con la Secretaria de --
Educacién Pdblica para implantar planes o programas sobre ca-
pacitacidn y adiestramiento para el trabajo y, en'su caso, pa
ra la expedicién de certificados, conforme a lo dispuesto en-
esta Ley, en los ordenamientos educativos y demés disposicio-

nes en vigor;



133

i) En general, realizar todas aquéllas que las le-
yes y reglamentos encomiendan a la Secretaria del Trabajo y -

Previsién Social en esta materia.

IV. EN MATERIA DE REGISTRO DE CONSTANCIA DE HABILIDADES LABO
RALES:

a) Establecer registros de constancias relativas a
trabajadores capacitados o adiestrados, dentro de cada una de

las ramas industriales o actividades, y

b) En general, realizar todas aquéllas que las le-
yes y reglamentos confieren a la Secretaria del Trabajo y Pre

visién Social en esta materia.

ARTICULO 539-A Para el cumplimiento de sus funcio-
nes en relacién con las empresas o establecimientos que perte
nezcan a ramas industriales o actividades de jurisdiccién fe-
deral, la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y - -
Adiestramiento seré asesorada por un Consejo Consultivo inte-
grado por representantes del Sector Pﬁblico, de las organiza-
ciones nacionales de patrones, a razén de cinco miembros por-

cada uno de ellos con sus respectivos suplentes.

Por el Sector Pﬁblico participarén sendos represen-

tantes de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, de 1la
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Secretarfa de Educacién Plblica, de la Secretarfa de Comercio,
de la Secretarfa de Patrimonio y fomento Industrial y del Ins-

tituto Mexicano del Seguro Social,

Los representantes de las organizaciones obreras y-
de las patronales serfn designados conforme a las bases que -

expida la Secretarfa del Trabajo y Previsi6én Social.

El Consejo Consultivo serd presidido por el Secreta
rio del Trabajo y Previsién Social; fungir4 como Secretario -
del mismo, el Coordinador General de la Unidad Coordinadora -
del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento; y su funcionamien-

to se regiré por el reglamento que expida el propio Consejo.

ARTICULO 539-B Cuando se trate de empresas o esta-
blecimientos sujetos a jurisdiccién local y para lavrealiza-—
cién de las actividades a que se contraen las fracciones III-
y'IV del articulo'539, la Unidad Coordinadora del Empleo, Ca-
pacitacién y Adiestramiento, serd asesorada por Consultivos -

Estatales de Capacitacién y Adiestramiento.

Los Consejos Consultivos Estatales estarén formados
por el Gobernador de la Entidad Federativa correspondiente, -
quien los presidiré; sendos representantes de la Secretaria -
del Trabajo y Previsién Social, de la Secretarfa de Educacién

Pﬁblica y del Instituto Mexicano del Seguro Social; tres re--
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presentantes de las organizaciones locales de trabajadores y-
tres representantes de las organizaciones patronales de la -~
Entidad. El representante de la Secretarfa del Trabajo y Pre

visién Social fungird como Secretario del Comsejo.

La Secretar{a del Trabajo y Previsién Social y el -
Gobernador de la Entidad Federativa que cbrresponda expedirén,
conjuntamente, las bases conforme a las cuales deban designar
se los representantes de los trabajadores y de los patrones -
en los Consejos Consultivos mencionados y formularén, al efec

to , las invitaciones que se requisran.

Los Consejos Consultivos se sujetarin en lo que se-
refiere a su funcionamiento interno, al reglamento que al -~

efecto expida cada uno de ellos.

ARTICULO 539-C Las autoridades laborales estatales
auxiliarén a la Unidad Coordinadora del Empleo, Capécitacién-
y Adiestramiento, para el desempefio de sus funciones, de - -

acuerdo a lo que establecen los articulos 527-A y 529.

ARTICULO 698 Ser4 competencia de las Juntas Loca--
les de Conciliacidn y Arbitraje de las Entidades Federativas,
conocer de los conflictos que se susciteﬁ dentro de su juris-
diccién, que no sean de la competencia de las Juntas Federa--

les.



Las Juntas Federales de Conciliacién y Federal de -
Conciliacién y Arbitraje, conpcerén de los conflictos de tra-
bajo cuando se trate de las ramas industriales, empresas 0 ma
terias contenidas en los artficulos 123, Apartado "A" fraccién

XXXI de la Constitucién Polftica y 527 de esta [Ley.

ARTICULO 699 Cuando en los conflictos a que se re-
fiere el pérrafo pfimero del articulo que antecede, se ejerci
ta en la misma demanda acciones relacionadas con obligaciones
en materia de capacitacién y adiestramiento o de seguridad e-
higiene, el conocimiento de estas materias serd de la compe--
tencia de la Junta Especial de 1a Federal de Conciliacién y -

Arbitraje, de acuerdo a su jurisdiccién.

En el supluesto previsto en el pérrafo anterior, la-
Junta Local, al admitir la demanda, ordenari se saque copia -
de la misma y de los documentos presentados por el actdr, las
que remitiré inmediatamente a la Junta Federal para la sustan
ciacién y resolucién, exclusivamente, de las cuestiones sobre
capacitacién y adiestramiento, y de seguridad e higiene, en -

los términos sefialados en esta Ley.

ARTICULO 892 Las disposiciones de este Capfitulo ri-
gen la tramitacién de los conflictos que se susciten con moti
vo de la aplicacién de los articulos 52 fraccién I1I; 28, ~--

fraccién III; 151; 153, fraccién X; 158; 162; 204, fratcién -
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IX, 209, fraccién V; 210; 236, fracciones II y III; 389; 418;
424, fraccién 1V; 427, fracciones I, II, y IV; 434, fraccio--
nes I, III y V; 439; 503 y 505 de esta Ley y los conflictos -
que tengan por objeto el cobro de prestaciones que no excedan

del importe.de tres meses de salarios.

ARTICULO 992 Las violaciones a las normas de traba
jo cometidas por los patrones o por los trabajadores, se san-
cionarén de conformidad con las disposiciones de este Titulo,
independientemente de la responsabilidad que les corresponda-

por el incumplimiento de sus obligaciones,

La cuantificacién de las sanciones pécuniarias que-
en el presente T{tulo se establecen, se hard tomando como ba-
se de célculo l1a cuota diaria de salario mfnimo general vigen

te, en el lugar y tiempo en que se comete la violacién.

ARTICULO 994 Se impondrd multa, cuantificada en --

los términos del artﬁculo 992, por el equivalente:
I aIll

IV, De 15 a 315 veces el salario minimo general, -
al patrén que no cumpla con lo dispuesto por 1la fraccién Xv -
del artfculo 132, La multa se duplicard, si la irregularidad

no es subsanada dentro del plazo que se conceda para ello, y

Vavl ...
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ARTICULO 1002 De conformidad con lo que establece-
el artfculo 992, por violaciones a las normas de trabajo no -
sancionadas en este Capitulo o en alguna otra disposicién de-
esta Ley, se impondré al infractor multa por el equivalente -
de 3 a 315 veces el salario minimo general, tomando en consi-
deracién la gravedad de la falta y las circunstancias del - -

caso.

Cuando la multa se aplique a un trabajador, ésta no
podré exceder al importe sefialado en el ‘G1ltimo pérrafo del --

articulo 21 Constitucional.



III. CUADRO COMPARATIVO DEL CRITERIO PSICOLOGICO

Y LEGAL DEL CONCEPTO DE "CAPACITACION"

Consideraciones del concepto de capacitacibn en
Psicologia

Consideraciones jurfdicas del concepto -
de Capacitacién

OBJETIVO PRINCIPAL

- Los Recursos Humanos

POR SU FORMA

- La capacitacién no implica necesar iamen
te la oréctica sino una adquisicién in-
telectual teérica de conocimientos con-
un alto grado de generalizacién y apli-
cables a un gran nGmero de circunstan--

cias.

- Es parte del proceso total de educacién

- La Empresa y el Individuo

- Es una ensefianza tebrica y académica-
anlicable el conocimiento a situacio-

nes concretas y especificas,

- Es parte del proceso total de educa--

cidn,




- —— R —

- Es un proceso constante y permanente. - FPrecuentemente la capacitacibén desde-

el punto de vista jurfdico, puede que
dar excluida en un punto "terminal",-
y deberfa haber alin en puesto termi--

nal.

- Tiene carédcter participativo

POR SU FUNCION

- Aumentar la "moral’, .del individuo con - - Aumentar la capacidad laboral del tra

respecto a su trabajo, adapténdolo al - bajador para desempefiar eficientemen-

medio laboral y a la sociedad en gene-- te un puesto determinado y paralela--

ral. _ ' ‘ mente aumentar la productividad de 1la
empresa.

- Se d4 1a oportunidad de proporcionar co - Es posible el ascenso, ya que al reci

nocimientos a los trabajadores para de- bir capacitacién, se podré ocupar - -

sempefiar mejor su puesto actual o bien- otro puesto.

oriL

para desempefiar otro puesto, ademéis de-

capacitarlo para su vida social y para-




su futuro.

POR SU NATURALEZA

Propone diferentes metodologiés para im - Se ocupa més por el Derecho al traba-
partir la capacitacién. jo.
Se ocupa més por el individuo dentro -- - Es de gran flexibilidad debido a 1la -

trabajo. extensa gama de situaciones en que --

pueden ser observadas estas normas.

POR SU APLICACION

Se presentan problemas de fndole précti - Se presentan problemas de fndole pric
co para su aplicacién, lo que propicia- tico para su aplicacibn. Se d4 la --
a que no se consideren las necesidades- | capacitacién por s{ misma para cubrir
reales para impartir la capacitacién o- ‘ fines jurifdicos.

bien impartiéndola por sf misma.

Lyl
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IV. ANALISIS- GENERAL DE LOS ENFOQUES PSICOLOGICO Y LE

GAL.

En el cuadro comparativo se muestra que existen acep-
taciones comunes para ambos criterios (psicolbégico y Legal),A—
como lo es el hecho de que la Capacitacién, forma parte del --
proceso total de educacién, lo cual se verifica al estar esta-
blecido el derecho a la formaci6n profesional dentro del siste
ma normativo laboral, esto como una de las formas en que se --
actualiza el derecho a la educacidén y por ende a la capacita--
¢ibn como un elemento de capital importancia para el desarro-

1lo integral del hombre.

Dando asi la oportunidad a través de la capacitacién,
de porporcionarles conocimientos a los trabajadores para desem
pefiar mejor su puesto actual o bien para desempefiar mejor otro
puesto, lo que equivale a decir que los trabajadores tienen la
oportunidad de conocer mids elementos acerca del puesto que ocu
pan y con ello tendrén un mejor desempefio dentro de su trabajo
como también la posibilidad de ascender, ya sea por conocer un
poco mds acerca de los puestos de otro nivel que guardan rela-
cidén con el puesto actual o por la posibilidad de adquirir o-

desarrollar otras aptitudes para desempefiar otro puesto.
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Y dado que 1la capacitacién es de cardcter muy especi-
ficado en su ensefianza tedrica y académica, permite a los em--
pleadores capacitar a sus empleados por un costo reducido y 1le
permite a los empleadores adquirir congcimiento’ acerca de de-
terminada actividad, permitiéndole entre otras cosas, incorpo-

rarse en breve al puesto en cuestiobn.

En esta ensefianza tebrica y académica, que como es sa
bido, es referida a un puesto, suele requerirse un conocimien-
to previo, y en ocasiones, tiene como consecuencia suponer un-
mayor nfinero de personas que puedan capacitarse y que por di--
versas razones no tuvieron la oportunidad de prepararse para -

desarrollarse dentro del émbito'laboral.

Sin embargo, debe tenerse presente que tanto la difu-
sidon de la ensefianza media'y superior, éomo la imposibilidad -
de las universidades y escuelas técnicas de absorber cada vez-
mayor nlimero de aspirantes a ingresar en ellas, crean nuevos -
problemas en el campo de la formaci®n profesional, que puede a
su vez implicar una revisién de su concepto. Ya que la manera
de encarar la formaci6n profesional como un medio para cubrir-
los vacios de la impartida por el sistema educativo, puede en-
trar en crisis frente al ndmero creciente de candidatos que --
pretenden entrar a esta clase de instituciones, con una forma-
ci6n de base amplia y la aspiracibén de encontrar en esos luga-
res, la carrera que no pueden seguir en el sistema escolariza-

do.
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También debe mencionarse el hecho de que frecuente la
capacitacifén impartida no se adecfia a las reales necesidades -
de los puestos de trabajo, notdndose un exceso de formacién --
tebrica en detrimento de la préctica, es por ello que debe vin
cularse el esfuerzo de construcci6én de una educaci6n ligada de

una manera consistente al mundo del trabajo.

Por otra parte, de acuerdo con lo establecido en la -
Ley Federal del Trabajo, la capacitacién es un medio de ascen-
der de puesto, por lo que la capacitaci6én puede quedar exclui-
da cuando se alcance el puesto "terminal", cuando en realidad-
la capacitacitn debe ser un proceso permanente de identifica--
cibn de todo lo que las caracteristicas del medio imponen a --

los objetivos de la educacidn.

Continuando dentro.del marco juridico, es notable el-
caricter participativo que la capacitacibén tiene bajo este con
texto y que se "manifiesta con la creaci6n de comisiones mix--
tas especializadas, que pueden también sugerir medidas para la
mejora del sistema y deben participar en actuaciones dirigidas
a prestar mayores garantias a la certificacibn ocupacional y a

los eventuales examenes de aptitud.

La flexibilidad es otro aspecto que se observa en es-
te criterio legal en materia de capacitaci6én y adiestramiento,

flexibilidad que es en gran medida consecuencia de la extensa-
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gama de situaciones en que pueden ser aplicadas estas normas, -
dejando entre el patrén y el sindicato o los representantes --
del personal, la posibilidad de efectuar una serie de acuerdos
como: sobre su tiempo y duracifn de la capacitacibn; y las eta
pas en que se cumplirdn los planes y programas, sobre las dis-
tintas formas y modalidades posibles, incluyendo su combina---
cibn (cursos y programs de capacitacién y adiestramiento de di
ferentes clases y duracidn, becas, licencias pagadas de estu--
dio, etc,) sobre el ambito fisico, es decir si la capacita- -
cifn o el adiestramiénto se impartirdn dentro de la empresa o

total o parcialmente fuera de ella, sobre si se decidira con--
fiar la capacitacibn a los instructores que pertenezcan al per
sonal de la empresa o que hayan sido esbecialmente contratados
o por el contrario se concertardn con escuelas u organismos es

pecializados, etc.

-También se observa el hecho de que la Ley Federal del
Trabajo no hace -menci6n de métodos ni correctivos para la ca-
citacién sino sblo menciona las pautas acerca del derecho a 1la
dépécitacién, mientras que la Psicologia trabaja dia a dia so-
bre los métodos més adecuados para impartirla. Es decir, en -
la Ley Federal del Trabajo no se establecen los requisitos aca
démicos indispensables de cubrir para determinados niveles de-
capacitacibn, y es de considerarse que debian especificarse, -
esto con ayuda del trabajo realizado por los psicblogos dedica

dos a este dmbito, con el fin de que no se desvincule este ar
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duo trabajo de la capacitaci6n y se esté en condiciones de al-
canzar un desarrollo real dentro del trabajo, lo que entonces-
impediria la libertad del empleador-oal responsable de esta ma
teria para impartir a la capacitacién con 1la deficiencias que-
en frecuentes ocasiones se presenta, impartiéndola sélo con el

fin de cubrir un derecho'del trabajador.

Cabe agregar qeu como en todas las dreas y muy especi
ficamente en las sociales, se presentan continuamente proble--
mas préicticos tales como: que la Ley Federal del Trabajo espe
cifica que los planes y programas de formacifn porfésional de-
ben: ‘'comprender todos los puestos y niveles existentes en la
empresa" (fraccibn II del articulo 153-Q) y "abarca al total -
de los trabajadores de la empresa" (fraccién III del articulo-

153-Q).

Situaciones que, en algunos casQs, no se alcanzan a -
cubrir en algunas instituciones, como es el caso de algunas --

Secretarias de Estado,

Por lo tanto, se encuentra que el problema de la con-
cepci6én de Capacitacibn surge por su aplicacibén, ya que el ob-
jetivo principal en ambos criterios (psicolfgico y legal) no -
se oponen sino se complementan y se enfocan (aunque en diferen
tes grado) al desarrollar integral del individuo en la organi-

zacibn, objetivo que se pierde al instituirse por parte de --
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las empresas, la Capacitacién como un fin y no como medio. Es
to es debido a que el marco legal no marca parémetros defini--
dos a seguir que se hacen necesarios en esta materia, permi --
tiendo a los empresarios que por diversas razones, como por --
ejemplo, falta de interés y/o intereses propios y/o mala inter
pretacién del marco juridico, incurran en graves fallas tales-
como: impartir a la capacitacibn finicamente como un derecho al
trabajador y no entendiéndose &5ta dentro del marco contextual
que le corresponde, es decir, impartir la capacitacién como un
medio de desarrollo para el individuo en la organizacibn y pa-
ra la organizacidén misma, al cual el trabajador tiene derecho-
Teniendo esta situacién consecuencia tales como: que la capa-
citacién se enfoque como implemehto*para el logro de objetivos
a corto plazo, propiciando la ineficciencia de 1la organizacidn
para la planeacibn de necesidades a largo plazo (a futuro) y -
no se consideren objetivos a lograr en forma sistemdtica, dan-
do asi que se planee en base a supuestos, facilitando la elabo

racién de programas aislados, no integrales.

Asi pues el hecho de que no se contemple la legisla--
cién debidamente en esta materia trae como consecuencia el ca-
rdcter polémico y la variabilidad del concepto de capacitacibn
variabilidad que afecta a sus contenidos e irremediablemente a
sus objetivos mismos y que tiene que ver tanto con el desarro-
1lo alcanzado por el sistema educativo, como con el de la eco-

nomia y las relaciones laborales.
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V. CONCLUSIONES

Por lo tanto:
Se acepta la Hipbtesis de Investigacibn que sefiala que:

H, = EL OBJETIVO PRINCIPAL DE LA CAPACITACION DIFIERE EN EL -

CRITERIO PSICOLOGICO DEL CRITERIO LEGAL.

Y se rechaza la hipbtesis nula.

A través de este andlisis se hace evidente que los ob
jetivos de la Capacitaicdn en el marco legal difieren de los -
obejtivos quese tienen respecto a materia de Capacitacidn den-
tro del marco psicolbdgico, sin embargo debe hacerse hincapié -
en que las diferencias que se encuetran no se oponen para alcan
zar una meta final sino por el contrario, los objetivos de es-
tas dos ireas (Psicoldgico y Legal) son complementarios, esto-
queda explicado con el hecho de que cada drea para existir ne-
cesita tener un objetivo propio y por razones obvias, cada una
de las éfreas tienen sus objetivos particulares y en base a es-
to se porponen los métodos o recursos necesar ios qué conlle--

ven a €1 o los objetivos, segln sea el caso,
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Sin embargo, estos métodos o recursos que se proponen
para alcanzar los objetivos dentro de las diferentes dreas, no
implica la no consideracidn de otros aspectos relevantes, es -
decir, si bien es una realidad que el objetivo institucional -
convenido en la Ley Federal del Trabajo, se interesa por alcan
zar un mayor beneficio y una mayor productividad laboral den--
tro del sistema capitalista en el que vivimos, esto no impli-
ca que no se interese por los recursos humanos y de la misma -
manera se explica en el objetivo que la Capacitacibn tiene den
tro del marco piscolégico, que son los recursos humanos, lo --
cual tampoco significa que no lleve a un mayor beneficio y pro

ductividad a la empresa misma.

-De hecho este aspecto se confirma con este anflisis -
en donde se verifica que la concepcidn de Capacitaci6n en am--
bos criterios, refleja un esfuerzo por cada una de las 4dreas -
por lograr una complementaci8n, mds que por lograr diferencias
'o similitudes de criterios, afin cuando existan por razones ob-

vias.

Por otra parte, como se hace referencias en el andli-
sis, la aplicacidon del concepto dependerd, en gran parte, de -
su contenido, de la forma en que sea concebido éste,'aﬁn cuan-
do debe tenerse presente que las especificaciones que tenga el

concepto no garantizan su aplicacidén efectiva.

En base a lo anterior se tiene que el problema funda-
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mental no estd en la definicién como en la manera de llevarse

a la prlctica, y gran parte de esta situaéién se debe a que en
algunos estatutos marcados por la ley Federal del Trabajo, per
miten ser interpretados de diversas maneras, y por otra parte-
que no se detectan adecuadamente las necesidades para impar--
tir la capacitacion desde un pirncipio. Resultadndo de esta -
situacidén que 1la concepcibén de Capacitacién en ambos criterios
mis que oponerse se complementan, y sin embargo, sus objeti--
vos se pierden y es‘cuando difiere el criterio psicoldgico del
criterio legal respecto a esta materia, por hucer de la Capaci
taci6n un fin y no un medio. Siendo responsables los titula--
res del drea, quienes si de todas maneras van a impartir capa
citaci6n lo hagan cumpliendo los lineamientos necesarios para-

cubrir las necesidades de Capacitacién.

Cabe mencionar que es patente que las organizaciones -
de trabajadores reclamen la atribucién de un sentido tal a la -
capacitacién que.tenga como meta la formacidn integral del hom
bre ya que en todas las etapas de la vida institucional, la -
actuacién del hombre es escencial, ocurre antes que otros fac-
tores y es imprescindible. Ya que es el hombre quien genera,-
obtiene, adapta y transforma los recursos materiales, financie

ros y tecnolégicos que son necesarios para que una institucién

cumpla con sus prop6sitos. Pero sobre todo es responsable del

gxito o del fracaso, absolutos o relativos de una organiza - -

cibn.
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Para los fines de este estudio se proponen a continua
cidn algunos elementos que se pretende sean considerados para-
evitar incurrir en los errores que frecuentemente se presentan
en la Capacitaciodn, con el objeto de que se proporcione ésta-
de una manera integral y se obtengan beneficios reales tanto pa
ra el pleno desarrollo del hombre como el de la Empresa y por-

ende 1la sociedad en si.

Por filtimo, en este caso concreto, mal se comprende
ré el derecho a la formaci6n profesional, si no se tiene clara
la idea de que bajo cualquier régimen politico o social, seridn
simepre conceptos polémicos en lo que se entrecruzan las aspi-
raciones de quienes trabajan y las de aquellos que utilizan el
trabajo de otros, asi como las de sus respectivas organizacio-
nes y de las instituciones, organismos o personas que tienen -

o representan otros intereses o el interé&s general.

ALGUNOS DE LOS ELEMENTOS DE MAYOR RELEVANCIA QUE DEBEN SER CON
SIDERADOS PARA IMPARTIR LA CAPACITACION,

- Habilitar a los responsables del 4rea de cépacita-
cidn para detectar las necesidades reales tanto de la empresa-
como de la sociedad en general, respecto a las actividades de-
capacitacidn y que &stas respondan a los objetivos de la mis--

ma,
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El rol del psicdlogo como responsable del drea de ca-
pacitacibén es determinar qué se necesita aprender, fijar proce
dimientos para la ensefianza de los empleados y, lo m&s impor--
tante, diseflar y conducir investigaciones para determinar si -
los programas de capacitacién han logrado los objetivos desea-

dos.

- Es importante seleccionar el personal que ha de --
ser capacitado, ya que el disefio de los programas de capacita-
cibén debe tomar en cuenta las cualidades de las personas que -
van a capacitarse. En algunos casos, el psicdlogo necesitari
desarrbllar varios programas de capacitacién a fin de conside-
rar los diferentes niveles de cépacidad, experiencia y conoci-

miento de los individuos que van a recibir esta ensefianza,

- En general, una supervisi6n permanente. Para esto
se debe disefiar un porgrama de supervisi6n permanente del cum-

plimiento de los lineamientos de la Capacitaci6n.

- Se sugiere que en el articulo 153-I de la ley Fede
ral del Trabajo, se haga también mencién de que, cada determi-
nado tiempo (un tiempovespecificado) se verifique que :se cum--
plan efectivamente los objetivos de manera directa y en la - -
prictica de los planes y/o programas de capacitaci6n y adies--
tramiento, que suelen ser amplios y pretensiosos en algunas --

ocas iones.
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De tal suerte, que el tiempo que quede especificado-
en la Ley Federal del Trabajo en el articulo antes sefialado,-
sea a partir de la fecha en que el plan y/o programa de capa-
citacidn y adiestramiento sea aprobado por la Secretaria del -
Trabajo y Previsidn Social, procurando que entre cada perfodo

de supervisib6n exista el menor tiempo posible.

Se considera necesario para determinar periodos espe-
cificos de supervisi6n en esta materia, que debido a la exten-
sa gama de puestos que existen se determinen estos periodos -
por ramas de puestos, y para ello es necesario considerar las-
fechas en que se impartirdn los cursos de acuerdo al plan y/o-
porgrama de capacitaci6n y adiestramiento, asi como las necesji

dades de capacitacién por rama de puestos, etc.

- La capacitacibn para que se a un elemento de cam--
bio social debe ser parte misma del trabajo diario, no una ac-

tividad adicional.

- Darle una mayor difusién (a la Cabacitacién y --
Adiestramiento) dentro de los sindicatos a fin de que éstos --
constituyan un apoyo m&s para que la capacitacibn se apegue a-
los lineamientos legales en los casos que se presenten anoma--
lias a este respecto y se traduzca, la Capacitacib6n en el ele-
mento que le permita al trabajador ascender, con su prepara --

cibn, a mejores niveles de vida, a mayores prestaciones y a un
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mejor nivel de vida en general,.

- Para establecer o modificar una ley en materia de-
Capacitacién y Adiestramiento, con el objetivo de mantener vin
culados los objetivos de la Capacitacidén de las diversas 4dreas
que se ocupan de &sta, y estar en condiciones de sefialar efi--
cientemente las especificaciones en las situaciones que lo re-
quieren, para asi evitar que los estatutos que indica la Ley-
Federal del Trabajo a este respecto, que permiten en algunos -
casos, que sin ser infrigida la ley se pueda mal interpretar a
la "conveniencia'" del empresario, se sugiere se considere el -
arduo trabajo del Psicélogo en esta materia, es decir, se desa
rrolle un trabajo conjunto del legislador, el psicblogo y otro

expertos en esta materia.
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VI. SUGERENCIAS

Se sugiere para estudios posteriores atender meticulo-
samente las legislaciones que se comparen, no dejandose llevar-
por aquellos conocimientos ‘previos que se pueden tener sin una-
demostracibn real de lo que se estd afirmando, tanto por el - -
riesgo de que respondan a realidades diferentes, como por la va
riedad de expresiones empleadas con igual o muy préximo senti--
do, asi como por la incertidumbre que pueda contener el concep-
to mismo, o la atribucién de sentidos distintos, en mayor o me-

nor grado, a las mismas expresiones.

Ha de tenerse siempre presente que 1a accidn del tiem-
po y de las circunstancias que atraviese cada pais y en cada mo
mento, la capacitacién profesional, puede afectar el contenido-
de la formacidén a la que se aspira o reclama por parte de los -
individuos, los grupos, las organizaciones y/o las autoridades-
pGblicas. Ya que no cuesta mucho comprender que el contenido -
de la formacién profesional no puede ser el mismo cuando se en-
cara en paises de alto nivel de alfabetizacién, donde la ense--

fianza obligatoria se alcance efectivamente,
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CAPACITACION. CONCEPTUALIZACION DE

"Administracién de Recursos Humanos'". Arias, G.F. p., -

310-321

EDUCACION.- Adquisicién intelectual, por parte de un-
individuo de los aspectos técnicos, cientfficos y humanisticos-
que le rodean. Entre los bienes culturales estd el manejo de -
utensilios y herramientas, as{ como las caracterfsticas persona
les consideradas valiosas en la sociedad (algunos habitos, ca--

rdcter, etc.).

CULTURA.- Aqui tiene un significado antropolégico, es
todo aquello que el hombre ha creado o descubierto, comprende,-
por tanto, los conocimientos y la tecnologia as{ como el gusto-
art{stico, el sentido humanistico, las costumbres y los hébi- -

tos.

La EDUCACION es un término genérico que indica, la ad-
quisicibn de los bienes culturales. En las organizaciones, con
frecuencia se trata Gnicamente de proporcionar conocimientos o-
habilidades especificas, se emplean entonces otros términos (Ca

pacitacién, Entrenamiento, Desarrollo, etc.).

DESARROLLO. - Comprende fntegramente al hombre en to-

da la formacién de la personalidad (cardcter, hdbitos, educa- -
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cibén de la voluntad, cultivo de la inteligencia, sensibilidad -
hacia los problemas humanos, cavacidad para dirigir). (Hasta -
ahora las organizaciones se han preocupado mis por el desarro--
1lo de ejecutivos). Dicho procesc puede entenderse como la ma-

duracibén integral del ser humano.

CAPACITACION.- Adquisicién de conocimientos, princi--

palmente, de cardcter técnico, cientffico y humanistico.

EDUCACION ENTRENAMIENTO ADIESTRAMIENTO

adquisicién preparacibn para habilidad para

intelectual una tarea tareas motoras.

de bienes DESARROLLO CAPACITACION

culturales formacién de la conocimientos
pegsonalidad

ENTRENAMIENTO. - Entrenarse significa prepararse para-
un esfuerzo fisico o mental, para poder desempefiar una labor --

como se ve, el entrenamiento forma narte de la educacién.

ADIESTRAMIENTO. - Es proporcionar destreza en una habi
lidad adquirida, casi siempre mediante una préctica mds o menos

prolongada de trabajos de cardcter muscular o motriz,

"Adiestramiento Sistemitico, Pedagogia para el Adies--

tramiento"” Amozurrutia y Limas. p. 18.
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EDUCACION, Proceso que facilita y propicia la adqui--
sicién de conocimientos, habilidades y aptitudes que tiene que-

ver con el ambito social y cultural en que actfa el educando.

"Problemas de la Administracién'. Guzmén, V. I. p. --

695.

CAPACITACION. - Incluye el adiestramiento pero su obje
tivo principal es proporcionar conocimientos sobre todo en los-
aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud, la capacitacién
se imparte a empelados, ejecutivos y funcionarios en general, -

cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante.
"Glosario de Términos". p. 135
CAPACITACION.- Accidn destinada a desarrollar las ap-

titudes del trabajador, con el prop8sito de prepararlo para de-

sempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifica e im--

personal.

"La Capacitacién y la Empresa". p. 20

CAPACITACION.- La capacitaci6n consiste en una activi
dad planeada y basada en necesidades reales de una empresa --~-

orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y -

aptitudes del colaborador.
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"Relaciones Industriales y Formacibn Profesional". Mé

xico, INET. 1978. p.p. 39-40,

J.R. Hernidndez Pulido pone de relieve de que la CAPACI
TACION es una formacién previa al comienzo de 1a actividad de -
una empresa y el ADIESTRAMIENTO, una formacién que se proporcio

na después que se estd laborando en un puesto determinado.

"E1 Servicio Nacional ARMO..." En memoria de la Confe

rencia Nacional... Cit. p.p. 127-128.

M. Bravo Jiménez, destaca que aunque la CAPACITACION -
sea un hecho preparatorio, debe .consider4rsela normal durante -
el empleo, puesto dque perfodos de capacitacibn se asocian a la-
perspectiva de otra ocupacién, o a la necesidad de operar una -
nueva miquina, lo cual redﬁce, el adiestramiento a una funcién-
complementaria, vinculada con la preparacién para resolver los-
problemas especificos que van surgiendo dufante el desempefio --
efectivo del puesto de trabajo, y mds pfecisamente con el "lo--
gro de las destrezas fisicas e intelectuales, en un puesto de -

trabajo' y el manejo del equipo correspondiente.
J

"Nueva Ley Federal del Trabajo, Tematizada y Sistemati

zada", 8a. Edicién, México, Mayo, 1980, p. 239.

A su vez, tanto N. de Buen como B. Cavazos Flores ven-
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en la CAPACITACION un instrumento de movilidad profesional as--
cendente, dejando al adiestramiento el cometido de asegurar el-
perfeccionamiento del desempefio del mismo puesto y se¢ considera
que el ADIESTRAMIENTO es siempre posible mientras que la capaci
tacibn puede quedar excluida cuando se ha alcanzado un puesto -

"Terminal',

"Terminologia B4dsica de la Formacién Profesional en --

América Latina'" Montevideo. CINTERFOR, 1978. p. 13.

Santiago Agudela Mejfa sefiala que la CAPACITACION se -
define por su métbdo, sus objetivos y la situacién de quienes -
la reciben, mientras que el ADIESTRAMIENTO es entendido como la
"Accibn destinada a capacitar trabajadores exclusivamente en la
prictica profesional desarrollando sus habilidades motoras para

obtener mayor destreza operativa'.

CAPACITAR. - "Accién de impartir sistemiticamente un --
conjunto organizado de contenidos teéricos y prdcticos que con-
forman una ocupacifn a trabajadores con cierto grado de conoci-

mientos y experiencias previas en ocupaciones afines,

Hay quienes reservan el término CAPACITACION Para iden
tificar exclusivamente las "Acciones tendientes a desarrollar y
perfeccionar las habilidades para el trabajo y dentro del pro--

pio trabajo'.
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CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO

CONVENIO 142

CONVENIO SOBRE LA ORIENTACION PROFESIONAL Y
LA FORMACION PROFESIONAL EN EL DESARROLLO -
DE LOS RECURSOS HUMANOS

La Conferencia General de la Organizacién Internacio--

nal del Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién-
de 1a Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha-

ciudad el 4 de junio de 1975 es su sexagésima reunidn;

Después de haber decidido adoptar diversas proposicio-
nes relativas al desarrollo de los recursos humanos: orienta- -
cién profesional y formacién profesional, cuestién que constitu

ye el sexto punto del orden del dfa de la reunibn, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones re-
vistan la forma de un convenio internacional, adopta, con fecha
de veintitrés de Junio de mil novecientos setenta y cinco, el -

presente Convenio, que podréd ser citado como el Convenio sobre-
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Desarrollo de los Recursos Humanos, 1975:

ARTICULO 1

1. Todo Miembro deber4d adoptar y llevar a la prictica
politicas y programas completos y coofdinados en el campo de la
orientaci6n y formacibn profesionales, estableciendo una estre-
cha relacibn entre este campo y el empleo, en particular median

te los servicios pdblicos del empleo.

2. Bstas politicas y estos programas deber4n tener en

cuenta:

a) Las necesidades, posibilidades y problemas en mate

ria de empleo, tanto a nivel regional como a nivel nacional;

b) La fase y el nivel de desarrollo econémico, social

y cultural;

c¢) Las relaciones entre el desarrollo de los recursos

humanos y otros objetivos econémicos, sociales y culturales.

3, Estas politicas y estos programas deberén aplicar-
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se mediante métodos adaptados a las condiciones nacionales.

4. Estas polfiticas y estos programas tendrdn por mira
mejorar la aptitud del individuo de comprender sumedio de traba
jo y el medio social y de influir, individual o colectivamente,

sobre éstos.

5. Estas polfticas y estos programas deberdn alentar-
y ayudar a todas las personas, en un pie de igualdad y sin dis-
¢riminacién alguna, a desarrollar y utilizar sus aptitudes para
el trabajo en su propio interés y de acuerdo con sus aspiracio-
nes, teniendo presentes al mismo tiempo las necesidades de la -

sociedad.

ARTICULO 2

Para alcanzaf los objetivos arriba mencionados, todo -
Miembro deberi establecer y desarrollar sistemas abiertos, - -
flexibles y complementarios de ensefianza general técnica y pro-
fesional, asfi como de orientacibén escolar y profesional y de --
formacibén profesional, tanto dentro del sistema oficial de ense

flanza como fuera de éste.
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ARTICULO 3

1. Todo Miembro deber4 ampliar gradualmente sus siste
mas de orientacién profesional, incluida la informacidén perma--
nente sobre el empleo, a fin de asegurar que se pongan a dispo-
sicibn de todos los nifios, adolescentes y adultos una informa--
cibén completa y una orientacibn tan amplia como sea posible, --
inclusive por medio de programas apropiados en el caso de los -

minusvilidos.

2. BEsta informacién y esta orientacién deberén abar--
car la eleccién de una ocupacién, la formacibn prdfesional y --
las oportunidades educativas conexas, la situacién y perspecti-
vas de empleo, las posibilidades de promocién, las condiciones-
de trabajo, la seguridad y la higiene en el trabajo, y otros --
aspectos de la vida activa en los diversos sectores de la acti-
vidad econbmica, social y cultural, y a todos los niveles de --

responsabilidad.

3. Esta informacién y esta orientacién deberdn ser --
completadas con informacidn sobre los aspectos generales de los
contratos colectivos y los derechos y obligaciones de todos los
interesados en virtud de la legislacién del trabajo; esta G1lti-
ma informacién deberd suministrarse de acuerdo con la ley y la-
préctica nacionales habida cuenta de las respectivas funciones-

y tareas de las organizaciones de trabajadores y de empleadores
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~ interesados.

ARTICULO 4

Todo Miembro deberd ampliar, adaptar y armonizar gra--
dualmente sus sistemas de formacién profesional en forma que cu
bran las necesidades de formacién profesional permanente de los
jévenes y de los adultos en todos los sectores de la economia y
ramas de actividad econfmica y a todos los niveles de califica-

.cién y de responsabilidad.

ARTICULO 5

Las politicas y programas de orientacitn profesional y
formacién profesional deberdn establecerse e implantarse en co-
laboraci6n con las organizaciones de empleadores y de trabajado
res y segiin los casos y de conformidad con la ley y la préictica

nacionales, con otros organismos interesados.

ARTICULO 6

Las ratificaciones formales del presente Convenio se--
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r4n comunicadas, para su registro, al Director General de la -

Oficina Internacional del Trabajo.

ARTICULO 7

1. Este Convenio obligard Ginicamente a aquellos Miem-
bros de la Organizacibén Internacional del Trabajo cuyas ratifi-

caciones haya registrado el Director General.

2. Entrard en vigor 12 meses después de la fecha en -
que las ratificaciones de dos Miembros hayan sido registradas -

por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrari en vi--
gor, para cada Miembro, doce meses después de la fecha en que -

haya sido registrada su ratificacidn.

ARTICULO 8

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio po-
drd denunciarlo a la expiracién de un periodo de diez afios, a -
partir de la fecha en que se haya puesto inicialmente en vigor,

mediante un acta comunicada, para su registro, al Director Gene
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ral de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no -~
surtird efecto hasta un afio después de la fecha en que se haya-

registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y -
que, en el plazo de un afio después de 1la expiracién del perfodo
de diez afios mencionado en el pirrafo precedente, no haga uso -
del derecho de denuncia previsto en este artfculo quedard obli-
gado durante un nuevo perfodo de diez afios, y en lo sucesivo po
drd denunciar este Convenio a la expiracién de cada perfodo de-

diez aflos, en las condiciones previstas en este artfculo.

ARTICULO 9

1. E1l Director General de la Oficina Internacional de
la Oficina Internacional del Trabajo notificard a todos los - -
Miembros de la Oficina Internacional del Trabajo el registro de
cuantas .ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuni- -

quen los Miembros de la Organizacién.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacién el-
registro de la segunda ratificacién que le haya sido comunicada
el Director General llamar4 la atencién de los Miembros de la -

Organizacién sobre la fecha en que entrar4 cn vigor el presente
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Convenio.

ARTICULO 10

El Director General de la Oficina Internacional del --
Trabajo: comunicard al Secretario General de las Naciones Uni--
das, a los efectos del registro y de conformidad con el articu-
lo 102 de la Carta de las Naciones Unidas, una informacién com-
pleta sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de-
denuncia que haya registrado de acuerdo con los artfculos prece

dentes.

ARTICULO 11

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Admi--
nistracién de la Oficina Internacional del Trabajo presentar4 a
la Conferencia una memoria sobre la aplicacién del Convenio, y-

considerari la conveniencia de incluir en el orden del dia de -

la conferencia la cuestién de su revisién total o parcial.
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ARTICULO 12

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo con-
venio que implique una revisibn total o parcial del presente, y
a menos que el nuevo convenio contenga disposiciones en contra-

rio:

a) La ratificacién, por un Miembro, del nuevo conve--
nio revisor implicaré, ipso jure, la dénuncia inmediata de este
Convenio, no obstanfe las disposiciones contenidas en el artficu
lo 8, siempre que el nuevo convenio revisor haya entrado en vi-
gor el nuevo convenio revisor, el presente Convenio cesar4 de -

estar abierto a la ratificacién por los Miembros.
2, Este Convenio continuard en vigor en todo caso, en

su forma y contenido actuales, para los Miembros que lo hayan -

ratificado y no ratifiquen el convenio revisor.

ARTICULO 13

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Con

venio son igualmente auténticos.
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