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INTRODUCCION

{.a capacitacidéon ha sido tradicionaimente definida como el
aprendizaje que lieva a cabo una persona para superar el nivel de
sus conocimientos, mejorar su actitud técnica a manual en
actividades utiles o adquirir un prado profesional en una ciencia
o arte. En la materia laboral s=se pretende que con la
capacitacidn el trabajador mejore sus ingresos y alcance un nivel
de vida mas elevado. Ademds, en nuestro sistema constitucional
la formacién profesional ha adguirido la categoria de garantia
social al haberse establecidec métndos y sistemas para que las
clases trabajadoras se capaciten y estén preparadas en forma
permanente para actuar dentro de cualquier proceso tecnolégico y
operar cualguier nuevo mecanisme o aparato gue la ciencia crea y
perfecciona de manera constante. Todo intento de capacitacién vy
adiestramiento profesional debe guardar estecha relacion con el
individuo en cuanto #éste busque o s8 proponga mejorar  su
condicién econémica y social a través de una conveniente
preparacidn cientifica y teécnica.

Durante varios aRos se deid al trabajador la facultad de
capacitarse de manera voluntaria e individual. El aprendizaje
dentro de las empresas se establecié comp obligacioén patronal
solo para nuevos trabajadores en determinados oficios vy
facilitarle con ello su ascenso A categoriaz mads especializadas,
aungue en el fondo tal obhligacién representaba mas un beneficio
para el patrén, porque obtenia sin esfuerzo y sin costo adicional
mano de obra barata, ya qgue no se pagaba igual salario al
aprendiz que al trabajador calificado. Esta circunstancia ha
hecho que se abandone la prdctica del aprendizaje y que mejor se
estahlezca una nueva obligacién patronal: dar a los trabajadores
la necesaria capacitacién y adiestramiento con vista a un
mejoramiento integral de sus condiciones de vida y para evitar
que sean, Como reza un antiguo conseja mexicana, aprendices de
todo y oficiales de nada.

Con este prop6sito #1 legislador modificé, adicionandolo, al
articulo 123 de la Constitucién General de la Repiblica, para
establecer que "las empresas, cualguiera que sea su actividad, '
estardn obligadas a proporcicnar a sus trabajadores, capacitacion
o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinard los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los
cuales deberan cumplir con dicha obligacién..." {(fraccion XIII}.
Y a su vez la ley sefala gue actualmente gue todo trabajador
tiene derecho a gue su patrén le proporcione esta capacitacién o
adiestramiento de su trabajo gue le permita elevar su nivel de
vida y productividad conforme a los planes y programas que se
formulen de comun acuerdo con 4} o g¢on su sipdicatoe, La
capacitacién podrda ser proporcionada, de ser posible, en las
instalaciones de la empresa; pero no siendo asi, serd a través de



instructores, institutes o escuelas, siendo a cargeo de los
patrones £l costo de la preparacion que resulte indispensable
respecto de cada trabajador (articule 153~-A y IS3~F L.F.T.). En
los planes y programas que se elaboren, al igual qgue para la
autorizacion a instructores, institutos o escuelas que impartan
capacitacion y adiestramiento, intervendrd la Secrstaria del
Trabajo y Previsidén Social, tanto para uniformar los tramites
administrativos como la enseRanza, o para distinguir las
caracteristicas que corresponden a cada centro de trabajo
tarticulos 153-D y 153-E L.F.T.).

Los objetivos de toda capacitacidon y adiestramiento deberan
sujetarse a las siguientes bases: a) en materia de unidad de la
ensefanza sk vigilard el desarrollo de planes y programas que se
pongan en ejecucion, fijAndose ademds los términos o periddos de
cada cursoi h) deberdn integrarse grupos coherentes o de ser
posible, instalarse para un adecuadn aptrenamiento, instituciones
especializadas en cada rama o actividad industrial importante en
el pais; c} se integrardn comisiones mixtas con representantes de
los trabajadores y de la empresa o establecimiento de que se
trate, mismas que vigilaran la aperacidn e instrumentacién del
sistama; asi rcomo los procedimientos de  ensefanza que se
implanten, pero podran ademds sus integrantes sugerir las medidas
que tiendan al! perfeccionamiento de la instruccidn gue reciban
los trabajadores; d) cuidaran guie los conocimientos vy
habilidades que adguiera el trabajador cean actuales vy
corresponden a la actividad gque desarrolle en el centro de
trabajo en dande se enhcuentre empleadoy e) el trabajador deberd
ectar debidamente informado de la aplicacidn de la nueva
tecnplogia relacionada con su actividad profesionaly ) 1a
preparacion que reciba e1 trabajador habrd de permitirle tanto
para mejorar sus actjtudes para estar en condiciones de ocupar
una vacante o puesto de nueva creacisn u obtener un ascenso como
prevenir los riesgos inherentes al trabajo que desempera mediante
una eprrecta utilizacisen del equipo o herramienta que se le
proporcione y la atencidn que debe tenere en la operacién gue
agquellaos mecanismos gue desconozca, y g} la capacitacion vy
adiestraminto deberadn permitir al mismo tiempo que el trabajador
mejore sus aptitudes y el incremento de la productividad de su
centro de trabajo (articulo 183~F y 153~6 L.F.T.).

La capacitacion, tratandose de trabajadores de nueva
ingreso, se proporcionarad conforme a estipulaciones que habran de
copsignarse en Ips contratos individuales o colectivos de trabajo
que sean selebrados, segin el casp., La obligacidn del trabajador
serd asistir con puntualidad a los cursos, sesiones de grupo o a
todas aquellas actividades que +formen parte de la ensefanza Que
se le imparta; atendera cualquier indicacidn que se le haga por
parte de 1Ips instructores o encargados de su ensefanza, y al
finalizar un curso presentard los exdmenes de evaluacién de
conocimientos y de aptitud para los cuales sea requerido y mismos
gue dehera aprobar (articulo 1S53-H L.F.T.).



En 1o que respecta a los requisitos de 1los planes y
programas de capacitacién o adiestramiento, las disposiciones
legales contienen las siguientes caracteristicas: a) los periddos
de capacitacién no serdn por mds de cuatro akos para evitar una
prolongacién indefinida en la enseXanza, que debe incluir de
prefencia materias técnicas; las materias académicas se
impartirdm solo cuando la actividad profesional requierai b)
dichos periodos comprenderdn la totalidad de los puestos y
niveles que existdn en una empresa, por muy variados que sedn
estos, a fin de evitar gque sea tompleja o demasiado general la
instruccién que reciba el trabajador en cada caso particularj
c)la totalidad de los trabajadores de toda empresa o
establecimiento deberd recibir capacitacién y adiestramiento para
lograr este propésito se fijardan con exactitud las etapas durante
las cuales se impartird la ensefanza; estd podrad distribuirse
en secciones, especialidades o departamentos, conforme a la
actividad que en cada una se realice o haya quedado comprendida
de acuerde al nivel de preparacién que tengan cada grupo de
trabajadores; diel procedimiento de seleccién de los trabajadores
que sean capacitados se fijard a través de una orden determinado,
tomando en cuenta el puesto y categoria de cada uno y su nivel de
conocimientos, con el objeto de que sean integrados grupos
afines; la capacitacieén personal tendra un caracter
aextraordinario y se aplicara solo cuando la calidad del trabajo a
realizarse 1o amerite; e) cuando la empresa 0 establecimiento no
se encuentre en condiciones econémicas de impartir en forma
directa o por medic de instructores particulares la instruccioén
que deba darse a los trabajadores, se permitirdn que sea una
institucién o escuela la gque se encargue de ella, siempre que la
misma se encuentre debidamente registrada y autorizada para
funcionar con tal caracter por 1la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social; f) podran sufrir-modificaciones los planes y
programas cuando esto sea pertinente o el avance tecnolégico
obligue a ello, o <cuando varien las técnicas dentro de una
negociacion por cambios de maquinaria o de sistemas de operacién
y g) la Secretaria del Trabajo vy Previsién Social aprobard los
planes y programas, disponiendo se hagan las modificaciones que
estimen pertinentes antes de dicha aprobacion (articulos 153-@G,
153-R y 153-S L.F.7.).

Es importante aclarar que mediante convocatorias de las
autoridades del trabajo se integrardn comités nacionales de
capacitacion Yy adiestramiento respecto de algunas ramas
industriales o actividades, que actuardn como 6rganos auxiliares
de la unidad coordinadora del emplec y cuyps comités tendran
facultad para participar en los requirimientos de cada
capacitacién Yy adiestramiento, formular recomendaciones
especificas n materia de planes y programasy asi como evaluar
sus efectos Yy colaborar en la elaboraciéen del Catdlogo Nacional
de QOcupaciones y en los estudios sobre caracteristicas de
maquinaria y equipo en existencia y uso en cada rama industrial
(articulo 153-k).



Finalmente, respecto a planes y programas, aguellas empresas
en que por alguna razén no rija un contrato colectivo de trabaio,
tendran la obligacién de ponerse de acuerdo con sus trabajadores
para convenir la forma en que se les proporcionard capacitacidn y
adiestramiento, sometiendo dichos planes y programas a la
aprobacién de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social e
indicando 1a forma en que las comisiones mixtas que se integran
en cada centro de trabajo vigilardn su cumplimiento.

Con motivo de la reforma constitucional a la que ya hemos
hecho referencia, la filosofia social de la obligacién patronal
se orienta al fortalecimiento de los derechos de las clases
econdmicamente menos protegidas. for esta razén fué
indispensable reformar asi mismo 1la ley (articulo 132-XV) e
imponer esta nueva obligacien derivada de la complejidad del
procese industrial que ha tenido México y de la interrelacién
existente en los sistemas de educacién formal, vya que las
particulares condiciones de nuestro proceso tecnolégice exigian
una reglamentacidn flexible a +través de la cual los métodos y
procedimientos implantados pudieran ser suplidos por los patrones
con la intervencién de los sindicatos o del estado en lo que
resultara necesario. La finalidad fue evitar al mismo tiempo,
gue la capacitacién o el adiestramiento pudieran representar un
obstacule para un adecuado desarrollo de las fuentes de trabajo;
de ahi que se vaya buscado realizar una accidn conjunta de dos
principios: el de la capacitacién del trabajador vy el de
proporcionarle una adecuada actividad, empleo o trabajo
derivados de 1la preparacién que adquiera; para cuyo logro debe
disponerse de las escuelas o institutos que satisfagan en forma
conveniente la necesidad gque tiene cada hombre de trabajar. La
capacitacison y el adiestramiento han de ser esfuerzo de todos:
trabajadores, patrones y autoridades, desmostrAndose con este
interés conjunto que so6lo asi se responde a una sSociedad en la
que cada vez sean mads 1o0s ¢trabajadores, porque en ello se
encuentra la clave del progreso personal y social.

MA. MARGARITA CERVANTES ALVARADD.
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ANTECEDENTES.- La presentacion de cualquier servicio tiene
comb presupuesto la capacitacisn del trabajador. No  hay
actividad, por modesta que parezca, que pueda desempefarse sin un
minimo de conocimientos. Observando la labor de un albadril, veia
como formaba su plomada con una piedra unida a un hilo, la
levantaba e iba tomando el nivel adecuado para colocar sus
tabiques y levantar la pared. Tomar una escoba y barrer requiere
cierta teécnica. La capacitacién es presupuesto de trabajo, nace
con el trabajo y, en la medida en que los implementos se van
complicando, adquiere las variantes gue el progreso le imprime.

lLos pueblos de la antigliedad, cuya primera etapa culmind con
la gran civilizacion romana, idearon una estructura de trabajo,
sobre la base de la habilidad y destreza en los gremios, que
alcanzé pleno auge en la edad media. El1 maestro es poseedor del
madximo conocimiento; el oficial ejecuta el trabajo que el maestro
le encomienda; el aprendiz va enterdndose de la técnica y del
arte para e] manejo de los instrumentos y la transformacién de la
materia prima en objetos necesarios para el comercio.

Francia, Alemania e Inglaterra con mayor capacitacidn,
originan la estructura politico-social de la época moderna, Esos
paises en auge econémico transforman la primitiva agricultura,
con técnicas de cultivoy la industrias multiplican fuentes de
trabajo para los abreros.

ta Republica Francesa buscd el auge industrial en los
principios de 1la declaracién de los derechos del hombre y del
ciudadano en 1789, al fundar la libre empresa y la libertad de
toneurrencia. te abolieron los examenes de artesanos, que
lesionaban fundamentalmente a los aprendices e impedian la
creacion de grandes fabricas. Entre nosotros Morelos, también
proclamé el término de 1los examenes. Ello no significaba
destruir la capacitacion, sino ampliar sus cauces, permitir una
acelerada evolucidén con la creacion de nuevos centros de trabajo.

Con el desarrollo se configuré el contrato a prueba de que
llegé a ser una forma de explotacién. Hacia sujetos de trabajo,
sin otorgarles derechos debian de ejecutar cualquier tarea,
laborar sin horario, estar sometidos a disciplina rigorista;
carecian de derecho o prestaciones. Los movimientos socialistas
del mundo buscan la dignidad del trabajador; 1los sindicatos
obrerns luchan por la abolicidén del trabajador a prueba.

lla ley de 1931 dedico el titulo tercerc al contrato de
aprendizaje, consideré la retribucién por los servicios dividida
en dos partes: la enseffanza en un arte u oficio y la convenida.
Estimd obligatorio el admitir aprendices en cada empresa
(articuio 221), el namero no menor del 5% de la totalidad de los
trabajadores de cada profesién u oficioj cuando el numero de los
trabajadores gque hubiere en un oficio no llegare a veinte se
permitia un aprendiz.

-2 -



Entre las obligaciones gue se imponian al aprendiz (articulo
223), estaban las de obedecer al maestro patron, observar buenas
costumbres y guardar respeto y consideracién al patrén, al
maestre y asus familiares; cuidar los materiales y herramientas
de trabajo, tener reserva respecto a la vida privada del patron,
maestros y familiares; procurar la mayor economia para el patrén
o maestro del! desempeio del trabajo. LComo podria el aprendiz
buscar mas economia, si no era en detrimento de su propio
derecho?

Se facilité el despide del aprendiz (articulo 225), al
permitir que el patrén o el maestro pudieran hacerlo por:
a) faltas graves de consideraciéon y respeto a é1 o a su familiag
causal de tal amplitud que podia abarcar cualquier situacién; b)
incapacidad manifiesta del aprendiz para el arte u oficio de que
se trate, lo que fué invocado sin limite y a conveniencia del
patrén, en detrimimento de los derechos de los aprendices. El
patrén no estaba obligado a reinstalar al aprendiz (articula 124-
111), adn cuando se acreditara la injustificacién del despido.

Cuwando el aprendiz se separaba del trabajo por culpa del
patrén o del maestro, sélo recibia como indemnizacién el pago de
mes y medio de salario (articuleo 2264). Se les negd ademds, el
derecho a participar en reparto de utilidades de la empresa
tarticulo 100-Q-V).

Es sin duda con base en los abusos a los que las
disposiciones anteriores dieron lugar, que la Iniciativea, como
sefala la Exposicién de HMotivo de Ley actual, "suprimioé el
contrato de aprendizaje por considerar, tal como se encontraba
reglamentado, era una reminiscencia medieval y porque, en
multitud de ocasiones, era un instrumento gue permitia a pretexto
de ensefanza, dejar de pegar los salarios a 1os trabajadores o
pagarles salarios reducidos". 1.

LA OBLIGACIDN DE CAPACITAR
EN LA LEY DE 1970

Una de las obligaciones naturales que se deriva de la
relacién laboral es sin duda alguna no sélo la obligacién que
tienen los patrones de capacitar & sus obreros, sino muy
particularmente la conveniencia de hacerlo.

Sin embargo, siendo tan importante la obiigacioén
generalmente se ha descuidado por casi todos 1los patrones del
mundo.

(1)
Bricefio Ruiz, Alberto
berecha Individual del Trabajo
Coleccion Textos Juridicos Universitarios
Pags. 274 - 275.
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l.a original fraccidén XV del articulo 132 de la Ley de {970,
a la letra decia: "El patron tiene la obligacién de: Organizar
periddicamente cursos o ensefanzas de capacitacidén profesional o
adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con los
planes y programas Qque, de comun acuerdo los sindicatos de
trabajadores elaboren informando de ello a la Secretaria de
Trabajo y Previsidn Social o a las autoridades del trabajo de los
Estados, Territorios y Distrito Federal. Estos pedran
implantarse en cada empresa © para varias en ung o varios
establecimientos, departamentos o secciones de las mismas por
personal propio o profesores técnicos especialmente contratados
por conducto de escuelas o instituciones especializadas © por
algune otra modalidad. Las autoridades del trabajo vigilar&n la
ejecucion de los cursos o ensefanzas".

Dicha fraccidn era tan eldstica que se le conocia con el
nombre de la fraccién de las 14 alternativas, vya que la misma
preveia 14 distintas posibilidades.

Sin embargo, a pesar de las facilidades otorgadas a los
patrones para capacitar a sus trabajadores, éstos no cumplieron
con digcha fraccidén lo Qque trajo como consecuencia que se
regiamentara 1a misma en forma detallada por el Diario Oficial de
fecha 28 de abril de 1978.

El articulo 153~A de Ley de la materia establece que todo
trabajador tiene el derecho de que su patrén le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo, que le permita
elevar su nival de vida y productividad, conforme a los planes y
programas formulados de comun acuerdo por el patrén y el
sindicato o sus trabajadores vy aprobados por la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social.

Dichos cursos o programas podrdn formularse respecto de cada
establecimiento, wna empresa, varias de ellas o respecto de su
rama industrial a fin de que las empresas pequefas puedan cumplir
con dichas obligaciones. (2).

DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
DE LBS TRABAJADORES

ARTICULD 153-A.- Todo trabajador tiene derecho a que su
patrén le proporcione capatitacidn o adiestramiento en su trabajo
que le permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme
a los planes y programas formulados de comiun acuerdo, por el
patron vy el sindicato o0 sus trabajadores y aprobados por la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social.



ARTICULO 153~B.~ Para dar cumplimiento a la obligacién gue,
conforme al articulo anterior 1les corresponde, los patrones
podran convenir con los trabajadores en que la capacitacion o
adiestramiento les proporcione dentro de la misma empresa o fuera
de eila, por conducto de personal propio, instructores
especialmente contratadeos, instituciones, escuelas u organismos
especializados, o biédn mediante adhesidn a los sistemas generales
que se establezcan y que se registren en la Secretaria del
Trabajo y Frevisién Social. En caso de tal adhesion, quedara a
cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.

ARTICULO 153-C.- Las instituciones o escuelas gue deseen
impartir capacitacién o adiestramiento, asi como su personal
docente, deber &n estar autorizadas y registradas por la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

ARTICULO 153-D.- Los cursos y programas de capacitacién y
adiestramiento podran formularse respecto a cada establecimiento,
una empresa, varias de ellas o respecto de una rama industrial o
actividad determinada.

ARTICULO 153-E, ~ La capacitacion o adiestramiento a que se
refiere el articulo 153-A, deberd impartirse al trabajador
durante sw jornada de trabajoj salve que, atendiendeo a la
naturaleza de los servicios, patréon y trabajador convengan que
podra impartirse de otra manera; asi como en el caso de que el
trabajador desee capacitarse enuna actividad distinta a la que de
la peupacién que desempefe, en cuyo supuesto, la capacitacion ge
realizard fuera de la jornada de trabajo.

ARTICULD 153~F.- La capacitacién y el adiestramiento deberdn
tener por objeto:

I.- Actualizar perfeccionar los conocimientos Y
habilidades del trabajador en su actividad; asi como
proporcionarle informacién sobre la aplicacién de nueva
tecnologia en ella;

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

111.- Prevenir riesgos de trabajo;
IV.~ Incrementar la productividad 3 vy,

V.- En general, mejorar las aptitudes del trabajador.



ARTICULOD 153-B.- Durante el tiempo en que un trabajador de
nuevo ingreso que requiere capacitacion inicial para el empleo
que va a desempetar, reciba ésta, prestard sus servicios conforme
a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o
a lo que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.

ARTICULO 153~H.- Los trabajadores a quienes se impart
capacitacién o adiestramiento estan obligados a: .

I.- Asistir puntualmente a los curseos, sesionesde grupo y
demds actividades que formen parte del proceso de capacitacién o
adiegtramientn;

IT.- Atender las indicaciones de las personas que impartan
la capacitacidn o adiestramiento, y cumplir con los programas
respectivos; y

1IT.- Presentar los exdmenes de evaluacién de conotimiento y
de aptitud que sean requeridos.

ARTICULO 153~1.— En cada empresa se constituwirdn Comisiones
Mixtas de Capacitacidén y Adiestramiento, integradas por igual
namero de representantes de 1los trabajadores vy del patrén, las
cuales vigilardn la instrumentacion y operacion del sistema vy de
los procedimientos gque se implanten para mejorar la capacitacidn
y el adiestramiento de los trabajadores, y sugeriradn las medidas
tendientesa perfeccionarlos; todo conforme a las necesidades de
los trabajadores y de las empresas.

ARTICULD 1S3-J.—- Las autoridades laborales cuidardn que las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento se integren y
funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de
las obligacién patronal de capacitar vy adiestrar a los
trabajadores.

ARTICULO 153-K.~ La Secretaria del Trabajo vy Frevisién
Social, podra convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores
libres que formen parte de las mismas ramas industriales o
actividades, los cuales tendrdn el cardcter de drganos auxiliares
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion vy
Adiestramiento a que se refiere esta Ley.

Estos comités tendran facultad parac
I.- Participar en la determinacidén de los requerimientos de

capacitacién y adiestramiento de las ramas o actividades
respectivas;



I1.- Colaborar en la elaboracidn del Catdlogo Nacional de
Ocupaciones y en 1a de estudios sobre las caracteristicas de la
maquinaria vy equipo en existencia y usoe en las ramas o
actividades correspondientes;

Il1I.~ Proponer sistemas de capacitacien y adiestramiento
para y en el trabajo, en relacidn con las ramas industriales o
actividades correspondientes;

V.~ Formular recomendaciones especificas de planes vy
programas de capacitacidn y adiestramiento;

V.- Evaluar 1los efectos de las acciones de capacitacién y
adiestramiento en la productividad dentro de las ramas
industriales o actividades especificas de gue se trate;

VI.~ Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las
constancias relativas o conocimientos o habilidades de 1los
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos
para tal efecto.

ARTICULD 153~-L.-~ La Secretaria del! Trabajo y Prevision
Social fijard las bases para determinar la forma de designacién
de los miembros de los comités nacionales de capacitacion y
adiestramiento, asi como las relativas a su organizacieén y
funcionamiento.

ARTICULD 153~M.- En 1bs contratos colectivos deberan
incluirse cladsulas relativas a la obligacien patreonal de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a 1los trabajadores,
canforma a planes y programas gque satisfagan los requisitos
establecidos en este capitulo.

Ademds, podrd consignarse en los propios contratos el
procedimiento conforme al cual el patrén capacitard y adiestrara
a quienes presten ingresar a laborar en la empresa tomando en
cuenta, en su caso, la cladsula de admisidn.

ARTICULD 1S3-N.- Dentro de les quince dias siguientes a la
celebracion, revision o prdérroga del contrato colectivo, los
patrones deberan presentar ante la Secretaria del Trabaio y
Frevisién Social, para su aprobaciéon los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que se haya acordado establecer, o
en su caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de
planes y programas ya implantados con aprobacion de la autoridad
labhoral.

ARTICULO 1595-0.- Las empresas en que no rija contrato
colectivo de trahajo, deberdn someter a la aprobacidn de la
Secretaria de! Trabajo y Prevision Social, dentro de 1los &0 dias
de los afos impares, los planes y programas de capacitacien y
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adisstramiento gque, de comin acuerdo con los trabajadores, hayan
decidido implantar. Igualmente, deberan informar respecto a la
constitucien Y bases generates al que se sujetard el
funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacian vy
adiestramiento,

ARTICULO 153~-P.~ El1 registro de gue trata el articulo 153-C
se otorgard a las personas o instituciones gQue satisfagan los
siguientes requisitos:

1.~ Comprobar que gquienes capacitaran o adiestraran a los
trabajadores, estan preparados profesionalmente en la rama
industrial o actividad en que impartirdn sus conocimientos;

Il.- Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la unidad
coordinadora del empleo, capacitacién y adiestramiento, tener
conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnoldgicos
propios de la rama industrialo actividad en la que pretendan
impartir dicha capacitacidn o adiestramiento; vy,

111.~- No estar ligadas con personas o instituciones gue
propaguen algun creédito religiosoc, en los términas  de 1la
prohibicidn establecida por la fraccidén IV del articuleo tercero
constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podra
ser revocado cuando contravengan las disposiciones de esta ley.

£n el procedimiento de revocacién, el afectado podra ofrecer
pruebas y alegar lo gue a su derecho convenga.

ARTICULD 1S3~Q,- Los planes vy programas de gue tratan los
articulos 153~N ¥ 153-0, deberdn cumplir los siguientes
requisitos:

I.~ Referirse a periodos no mayores de cuatro afinsg

1I,~- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la
enpresa;

I1l.~ Precisar 1las etapas durante las cfuales se impartira la
capacitacidn y el adiestramiento al total de los trabajadores de
la empresa;

IV~ S8efalar el procedimiento de seleccidn, a traves del
cual se establecerd el orden en que serdn capacitados les
trabajadores de un mismo puesto y categeriaj

V.~ Especificar el nombre y 21 nimero de registro de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social de 1las entidades
instructoras; vy,



VI.- Aguellos otros que establezcan los criterios generales
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién vy
Adiestramiento que se publique en el "Diario Oficial® de la
Federacion.

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato
por las empresas.

ARTICULD 1S5S3-R.~ Dentro de 1los sesenta dias habiles qgue
sigan a la presentacién de tales planes y programas ante la
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, ésta los aprobard o
dispondrd que se ies hagan las modificaciones que estime
pertinentes; en la inteligencia de que aquellps planes vy
programas que no hayan sido cbjetados por la autoridad laboral
dentro del término citado, se entenderan definitivamente
aprobados.

ARTICULD 153-8,~ Cuando el patrén no dé cumplimiento a la
obligacién de presentar apte la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social los planes y programas de capacitacieén y adiestramiento,
dentro del plazo que corresponda, en los términos de los
articuloes §53-N y 153-0, o cuando presentados dichos planes y
programas, no los lleve a la practica, serd sancionado conforme a
1o dispuesto en la fraccioen IV del articulo 878 de esta Ley, sin
prejuicio de que, en cualquiera de 1los dos casos, la propia
secretaria adopte las medidas pertinentes para gue el patrén
cumpla con la obligacién de que se trata.

ARTICULD 153-T.—- Los trabajadores que hayan sido aprobados
en los exdmenes de capacitacidn o adiestramiento en los términos
de este capitulo, tendrdn derecho a que la entidad instructora
les expida - las constancias respectivas, mismas que,
autentificadas por la Comisisn Mixta de Capacitacion 'y
Adiestramiento de la empresa, se hardn de conocimiento de la
unidad coordinadora del empleo, Capacitacion vy Adiestramiento,
por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de
este a través de las autoridades del trabajo, a fin de que
agquella la registre y las tome en cuenta al formular el padrén de
trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la
fraccisn 1V del articulo 539,

. ARTICULO 153-U. -~ Cuando implantado un programa de
capacitaciéen wun trabajador se niega a recibir ésta, por
considerar que tiene 1los conocimientos necesarios para et
desempefio de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar
documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar, ante la
entidad instructora el sxamen de suficiencia que sefale la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.



En este ultimo casp, se extenderd a dicho trabajador la
correspondiente constancia de hahilidades laborales,

ARTICULO 153-V.~ La constancia de bhabilidades laborales es
el documento expedido por el capacitador, con el cual el
trabajador acreditard haber 1llevado y aprobado un curso de
capacitacidn.

l.as empresas estdn obligadas a enviar a la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacien y Adiestramiento para su
registro y control, listas de las constancias que se hayan
expedido a los trabajadores.

l.as constancias de que se trata, surtiradn plenos efectos,
para fines de ascenso, dentro de las empresas en que se haya
proporcionado la capacitacidn o adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacién con el puesto a que la constancia se refiera el
trabajador, mediante examen que practique la Comision Mixta de
Capacitacién y Adiestramiento respectiva acreditard para cual de
ellas es apto.

ARTICULO 153~W. -~ t.os certificados, diplomas, titules o
grados que expidars el Estado, sus organismos descentralizados o
los particulares con reconocimiento de validez oficial de

estudio, a quienes hayan concluido un tipo de educacisen con
cardcter terminal, serdn inscritos en los registros de que trata
el articule 339, fraccién IV, cuanda el puesto y categoria
correspondientes figuren en el Catadlogo Nacional de Ocupaciones o
sean similares a los incluidos en é&l.

ARTICULD 153-X.-— Los trabajadores y patrones tendran
derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacién vy Arbitraije
las accines individuales vy colectivas que deriven de la
obligacidn de capacitacion o adiestramiento impuesta en este
capstulo. '

ARTICULD S12-A.- Con el objeto de estudiar y proponer la
adopcién de medidas preventivas para abatir los riezgos en les
centros de trabajo, se organizara la Comisisn Consultiva Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo y Previsién Social,
Salubridad y Asistencia, y del Instituto Mexicano del Seguro
Social, asi como por los que designen aquellas organizaciones
nacionales de trabajadores y de patrones a las que convoguen el
Titular de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, quien
tendrd el cardcter de Presidente de la citada Comisién
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ARTICULO 512-B,- En cada Entidad Federativa se constituira
una Comisién Consultiva Estatal de Sequridad e Higiene en el
Trabajo, cuya finalidad serA la de estudiar y proponer la
adopcién de todas aquellas medidas preventivas para abatir los
riezgos en los centros de trabajo comprendidos en su
jurisdiccien,

Dichas Comisiones Consultivas Estatales serdan precididas por
los Gobernadores de las Entidades Federativas y en su
integracién, participaran también representantes de las
Secretarias del Trabajo y Prevision Social y Salubridad vy
Asistencia, y del Instituto Mexicano del Sequro Socialy asi como
los que designen las organizaciones de trabajadores y de patrones
a las gue convoguen, conjuntamente, la ' Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social y el Gobernador de la Entidad correspondiente.

El representante de la Secretaria del Trabajo y Previsioén
Social ante la Comisién Consultiva Estatal respectiva, fungirad
come Secretario de la misma.

ARTICULO 5i2-C.~ La organizacion de la Comisién Consultiva
Nacional de Segquridad e Higiene en el Trabajo y de 'las Comisiones
Consultivas Estatales de Sequridad e Higiene en el trabajo, seran
sefaladasen el reglamento de esta Ley que se expida en materia de
seguridad e higiene.

El funcionamiento interno de dichas Comisiones, se fijara en
el Reglamenta Interior que cada Comisién ewija.

ARTICULO 512-D.- Los patrones deber an efectuar 1las
modificaciones que ordenen las autoridades del trabajo a fin de
ajustar sus establecimientos, instalaciones o equipos a las
disposiciones de esta Ley, de sus reglamentos o de los
instructivos que con base en ellos expidan las autoridades
correspondientes. Si  transcurridos el plazo se les conceda para
tal efecto, no se han efectuado las modificaciones, la Secretaria
del Trabajo vy Previsién Social procederd a sancionar al patrén
infractor, con apercibimiento de sancién mayor en caso de np
cumplir la orden dentro del nuevo plazo gue se le otorgue.

Si aplicadas las sanciones a que se hace referencia
anteriormente, subsistird la irregularidad, la Secretaria,
tomando en cuenta l1a naturaleza delas modificaciones ordenadas y
el grado de riesgo, podrd clausurar parcial o totalmente el
centro de trabajo hasta que se dé cumplimiento a la obligacion
respectiva, oyendo previamente la opinién de la Comisién Mixta de
Seguridad e Higiene correspondiente, sin perjuicio de que la
propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el
patrén cumpla con dicha obligacién.
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Cuando 1la Secretarfa del Trabajo determine 1la clatsula
parcial o total io notificarA por escrito, con tres dias hAbiles
de anticipacén a la fecha de la clausula,al patron y a los
representantes del sindicato. Si los trabajadores no estan
sindicalizados, el aviso se notificard por escrito a los
representantes de éstos ante la Comisidn Mixta de Seguridad e
Higiene.

ARTICULO 512-E.—- La Secretaria del Trabajo vy Previsién
Social establcerd la coordinacién necesaria con la Secretaria de
Salubridad y Asistencia y con el Instituto Mexicano del Seguro
Social para 1a elaboracién de programas y el desarrollo de
campavas tendientes a prevenir accidentes y enfermedades de
trabajo.

ARTICULOD 912-F. - Las autoridades de las Entidades
Federativas auxiliardn a las del orden federal en la aplicacién
de las normas de seguridad e higiene en el trabajo, cuando se
trate de empresas o establecimientos que en los demds aspectos
derivados de las relaciones laborales, estén sujetos a 1ta
jurisdiccién local.

Dicho auwkilio serd prestade en los términos de los articulos
527-8 y 529.

ARTICULD S527~A,— En la aplicacién de las normas de trabajo
referentes a la capacitacidn y el adiestramiento de 1los
trabajadores y las relativas a seguridad e higiene en el trabajo,
las autoridadesde la Federacion seran auxiliadas por las locales,
tratdndose de empresas o establecimientos que, en los demas
aspectos derivados de las relaciones laborales, estén sujetos a
la jurisdiccisn de estas Gltimas.

ARTICULO S39-A.—- FPara el cumplimiento de sus funciones en
relacién con las empresas o establecimientos que pertenezcan a
ramas industriales o actividades de Jjurisdiccién federal, la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento
serd asesorada por un Consejo Consultivo integrado por
representantes del Sector Fublico, de las organizaciones
naciones de patrones, a razén de cinco miembros por cada uno de
ellos con sus respectivos suplentes.

Por el Sector Piblico participaran sendos representantes de
la Secreta del Trabajo vy Previsidan Social, de 1la Secretaria de
Educacién Fublica, la Secretaria de Comercio y la Secretaria de
Patrimonio y Fomento Industrial y del Instituto HMexicano del
Seguro Social.
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Los representantes de ‘las organizaciones obreras de los
patronales serdn designados conforme alashases que expida la
Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.

El Consejo Consultivo serA precidido como Secretario del
mismo, el Coordnador General de la Unidad Coordinadorad del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento; y su funcionamiento se
regird por el reglamente que expida el propio consejo.

ARTICULD 539~B. - Cuando se trate de empresas o
establecimientos sujetos a jurisdiccién local y para la
realizacion de las actividades & que se contrae 1las fracciones
IIl y 1V del articule 539, la Unidad Coordinadora del Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento, sera asesorada per Consejos
Consultivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento.

Los Consejos Consultivos Estatales cerrespondientes,quien
los precidird; sendos representantes de la Secretaria del Trabaje
y Frevisién Social, de 1la Secretaria de Educacién Publica y del
Instituto Mexicano del Seguro Social; tres representantes de las
organizaciones locales de trabajadores y tres representantes de
las organizaciones patronales de la Entidad. El representante de
la Secretaria del Trabajo y Frevision Social Fungira como
Secretario del Consejo.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Secial y el Gobernader
de la Entidad Federativa que corresponda, expedira conjuntamente,
las bases conforme a las cuales deban designarse 1los
representantes de los +trabajadores y de los patrones en los
Consejos Consultivos mencionados y formularan, al efecto, las
inpvitaciones que se requieran.

Los Consejos Consultivos se sujetaran en 1o que se refiere a
su funcionamiento interno al reglamento que al efecto expida cada
uno de ellos.

ARTICULD §539-C. - Las autoridades laboales estatales
auxiliaran a la Unidad Coordinadora del Empleo Capacitacién y
Adiestramiento para el desempern de sus funciones, de acuerdo a
lo que establecen los articulos S27-A y 529.

ARTICULD 539-D.— El1 servicio para la colocacién de los
trabajadores sera invariablemente gratuito para ellos y sera
proporcionado, segin 1 régimen de aplicaci6én de esta Ley, por la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento, o
por los. érganos competentes de 1as Entidades Federativas, de
conformidad con lo establecido por la fraccién I1 del articule
539, en ambos casos.



ARTICULO S539-E.~ Podran participar en la prestacién del
servicio a que se refiere el articulo anterior, otras
dependencias oficiales, instituciones docentes, organizacions
sindicales o patronales, instituciones de beneficiencia y demas
asociaciohes civiles que no persigan fines de lucro. £n estos
casosy 10 haran del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social para fines de registro y control y para que la
citada dependencia, a través de la Unidad representativa, esté en
posibilidad de coordinar las acciones en esta materia.

ARTICULO 539-F.- Las autorizaciones para el funcionamiento
de agencias de colocaciones, con fines lucrativos, sélo podran
otorgarse excepcionalmente, para la contratacidn de trabajadores
que deban realizar trabajos especiales.

Dichas autorizaciones se otorgardn previa solicitud del
interesado, cuando a juicio de la Secretaria del Trabajoy
Previsidn Social se justifique la prestacidén del servicio por
particulares y una vez que se satisfagan los requisitos que al
efecto se seralen. En estos casos, de acuerdo con el articulo
539-D, el servicio deberd ser gratuito para los trabajadores y
las tarifas conforme a las cuales se presten deberdn ser
previamente fijadas por la Secretaria del Trabajo vy Previsién
Social,
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TRANSITORIOS

PRIMERO.- El1 presente Decreto entrard en vigor el dia
primero de Mayc del presente afo.

SEGUNDD.— En los términos Articulo Segundo Transitorio del
Decreto que reformé la Fraccién XXXI, del Apartado A del Articulo
123 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos y
que fué publicado en el "Diario Oficial" de la Federacioén
correspondiente al ¢ de enero de 1978, las autoridades locales
del trabaio seguirdn atendiendo, hasta su total terminacién, los
conflictos laborales que se encontraban en tramite a 1la
iniciacidan de la vigencia de la citada reforma y que hayan
surgido dentro de las ramas industriales o actividades que han
quedado comprendidas en el reégimen de apliacién federal de las
leyes del trabajo.

México, D.F., a 27 de abril de 1970.- Jorge Efrén
Dominguez, D.P.~ Javier Rondero Zubieta, S.P.- Héctor Ximénez
Gonzalez, D.S5.— Rafael Minor Franco, §.5.- Rubricas.

En cumplimiento de lo dispuesto por la fraccidén prmera del
articulo 89 dela Constitucién Politica de los Estados Unidos
Maxicanos y para su debida publicacién vy observancia, expido el
presente Decreto en la residencia del Poder Ej2cutivo Federal, a
los veintisiete dias del mes de abril de mil novecientos setenta
y ocho.- José Lépez Portillo.— Ruabrica.- El Secretario det
Trabajo y Prevision Social, Pedro Ojeda Paullada.— Rubrica.- El
Secretario de Gobernacisn, Jesus Reyes Heroles,- Rabrica. (3).

)

Cavazos Flores, Baltasar.

35 Lecciones de Derecho Laboral
Editorial Trillas

Pags. 199-200.

(3)

Diario Oficial dela Federacioén
Viernes 28 de Abril de 1978.
Pags. 10-14,
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RANGO INSTITUCIONAL

En 1977 se consideré 1la necesidad de elevar "la obligacidn
de otorgar capacitacién y adiestraiento" a range constitucional.
La exposicién de Motivos sostiene que: '...el pais se enfrenta
hoy al Aimperativo de disefiar y adoptar un nuevo modelo de
crecimiento que destine la parte mas importante de nuestras
reservas, a fortalecer la calidad de vida de 1los mexicanos vy a
lograr que los grandes grupes marginados alcancen niveles minimos
de bienestar”.

"Es el ser humano objeto y sujeto de los afanes del Estado;
recurso basico vy limite extremo de la potencialidad del pais. En
lo econémico es el agente por excelencia de la creacidn de
riqueza. En lo social es creador y demandante de m&s plenos
niveles de bienestar. En lo politico es participante activo y
receptor involucrado de las decisiones que afectan a su familia,
a su comodidad y a la nacién'.

“Por otra parte los procesos tecnolédgicos =on eminentemente
peracederos, su transitoriedad es notable; se esta ante un
preceso de aceleracién constante en la modificacién dela
tecnologia; circunstancia gue, paradogicamente, es el elemento
subyacente de muchos problemas de 1la economia nacional, al no
conLarse con un sistema que perrits capacitar al individuo y que
le otorgue actitud para operar los nuevos mecanismos vy aparatos
que la ciencis mederna crea de modo incgsante y participar con
s6lida eficiencia en los procedimientos de reciente disefio”.

“"En efecto la carencisa de un sistema destinade 3l
perfeccionamiento de las habilidades del trabajador, es causa de
baja productividad por el inadecuado v restringido
aprovechamiento de 1la capacidad instalada de 1las empresas, asi
como de graves riesgoes de trabsje por el contacte de obreros
insuficientemente capacitados c¢on maquinaria innovada”.

"81i bien debe evitarse que el rendimiente del capital sea
menor por la falta de disponibilidad de mano de obra
suficientemente calificada, esto es, trabajadores formados
profesionalmente para el desempefio correcto de determinada
funcién en un proceso especifico de la produccién, mas importante
es liberar al trabajador del temer y de la angustia que le impone
el reconocimiento de su faltas de adaptacién a las innovaciones
del dia de hoy y abatir la incapacidad y el apego a habitos de
trabajo viciades, circunstancias que reducen las posibilidades de
acceso a mejores niveles de vida™.

]
[y
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“El Ejecutivo Federal reconoce que una de las funciones
prioritarias del Estado, es procurar que cada uno de 1o
ciudadanos esté en igualdad de condiciones para aspirar a una
vida digna y feliz, en proporcién directa a sus habilidades y a
su disposicion para el cambio. En tales condiciones, el Gobiernc
de la Republica ha valorado en su integridad la problematica y ha
concluido que es necesario qu= se legisle para =stablecer upa
soluci6én idénea que permits, ademas, beneficiar a los dos
elementos basicos de la produccidén; puesto que es muy posible que
el primer imperativo de la Jjusticia social al dia de hoy sea
capacitar la fuerza de trabajo para aumentar la eficiencia de
nuestras instituciones deocraticas. Este es el unico camino para
cumplir la aspiracién de Meéxico de ser un pais de trabajadores™.

"Se estima prudente que la capacitacién y la formacién
profesional guardan wuna muy estrecha relacion con la formacién

del individuo qué busca mejorar su condicién y propiciar cambios
aeconémicos; aspectos que deben zguardar dentro de la esfera que es
propia del articulo 123 constitucional, cuya reforma se promueve
con 1la plena c¢onciencia de que el progresa future y la
conservacion de la paz seocisl dependen, &n gran medida, de 1a
participacién efectiva de las grandes mayorias en los procesos
productives".

"Dicha reforma constitucional tiene la finalidad de
consagrar una garantia social en favor de los trabajadores v la
particularidad de beneficiar a los empresarios mediante la
obtencién de mejores niveles de calidad y de aprovechamiento de
sus bienes de activo fijec".

*S5i la mayor productividad tiene su origen primordial en la
realizacién del trabajo en condiciones Optimas, y ello es
obligacién del patrén, resulta incuesticnable que 1la superacidn
del trabajador & través de la capacitacién, debe ser a carge del
propio patrén, sujeto a que también resulte beneficiado por la
capacitacién obrera”.

"Todas las consideraciones anteriores demuestran la
inaplasable necesidad de reformar el articulo 123 constitucional,
para elevar a nivel de garantia social el derecho obrerc a la
capacitacién y a la forma de contemplar, segin se dijo, la
obligacién patronal de contribuir a ser efectiva dicha garantia,
mediante el establecimients del sistema de capacitaci6én vy
formacion profesional que benpeficie directamente a la clase
trabajadora”.

"Reformar el apartado A del articulo 123 Constitucional es
imperativo en las condiciones actuales del textc legal vigente:
maxime que el apartado B del articulo 123 Constitucional, en el
cual se agrupan las normas gue regulan las relaciones entre el
Estado y sus trabajadores, establece ya la obligacién de aquel de
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crear ¥ sostener Escuelas de Administraciédn Publica en beneficio
de sus trabajadores, obligacién cuyo cumplimiento redunda en
favor de la colectividad, al mejorar la atencidén que se brinda al
particular en sus relaciones con €l Poder Publico y reducir el
gasto publico directo porque se pueden alcanzar idénticos
resultados con el concurso de un numero menor de personal
burocréatico”.

"El Estado al tomar a su cargo la tarea de capacitar a sus
trabajadores, emprendi¢ dicha actividad con propésitos similares
a los que animan ahora la propuesta de reforma al Apartado A.".

“La mecanica de la reforma que se somete a la alta
consideraciédn del H. Congreso de la Unién, consiste en adiciopar
la fraccidon XIIT del apartado A con una disposicién referente a
la obligacién patronal de cooperar al establecimiento vy
funcionamiento del servicio de capacitaciéon y formaciédn
profesional de los trabajadores mexicanos".

YEl texto propuestoe por el Ejecutive Federal, se agregaba
inicialmente, a la fraccion XIIl: "Las empresas, cualquiera que
sea Ssu creatividad, estaridn obligadas a proporcionar a sus
trabajadores capacitacién o adiestramiento para el trabajo. La
Ley Reglamentaria determinara los sistemas, mnétodos Y
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir
con dicha obligacion.

Un grupo de diputados, 'sin otro espiritu que el de
mejorar,..la técnica legislativa para la reforma promovida por el
Titular del Poder Ejecutiva, proponemos...la presente Iniciativa
de Reformas y Adiciones a las fracciones XII y XIII del
mencionado articulo 123, fundados en las siguientes
consideraciones".

"Si se estudia detenidamente el contenido de la fraccién
AIIl.se advierte que en su materia guarda una relacién de
identidad y aun de complemento a la de la fraccién XII; de tal
suerte que si el texto de aquella se traslada integra vy
textualmente a la citada fraccién XII como ultimo parrafo de la
misma dividido en dos parrafos, 1la disposicién tendria mucha
mayor unidad vy congruencia”.

"Y si, por otra parte el texto en el que la Iniciativa
Presidencial a que nos referimos consagra la garantia social de
la capacitacién para el trabajo, queda, por ser de naturaleza
distinta, como materia Unica de la fracciédn XIII, é&sta cobrard a
su vez, la mayor especifidad y relevancia que por si misma
reclama”.
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En el Dictamen de la Cémara de Diputados se analizan las dos
iniciativas y en virtud de que la presentada por un grupo de
diputados "reconoce y acepta cabal y cumplidamente la bondad y
procedencia de la Iniciativa Presidencial", esta es la que debe
adoptarse. Ajuste que a pesar de los avances logrados por la
aplicacion de la fraccion XV del articulo 132, "la falta de bases
precisas y de una accién coherentes y sistemdtica que incorpore
plenamente a los trabajadores a los procesos econémicos Yy a sus
beneficios; exige 1la implantacién de mecanismos Juridicos e
institucionales que promuevan y coordinen los esfuerzos de los
factores de la produccién y del Gobierno de la Republica".

La <Camara de Senadores, al dictaminar 1la iniciativa de
reformas a la Constitucién establecié:

"El ritmo del crecimiento industrial del pais fué un
incremento dentro de los ultimos cuarenta afios: a partir de la
expropiacién petrolera, la reinvindicacién de la riqueza natural
y la intervencidn directa de los mexicanos en industrias que en
ntras épocas constituian fuentas de riqueza para extranjeros,
marcan el inicio del desarreolloe de nuestra gconomia. Tuvimos y
tenemos que actuar contra el tiempo; acelerar la marcha sin
precipitarla; buscar estimulos para las empresas sin demérito del

derecho de los trabajadores; fomentar el mercado sin
desestabilizar los precios; sin descuidar el lozre de la justicia
social mediante una adecuada distribucian de la riqueza. Solo

asi hemos mantenido vigente los principios de nuestra revolucién
y afrontado las tremendas embestidas que, lejos de debilitar,
fortalecen la unidad nacional.

“"Dentro de sus derechos minimos, la clase trabajadora es
consciente de que los procesos que afectan & la produccidn, como
sefiala la Iniciativa, se transformarédn aceleradamente ¥ que se
estd ante un procese de aceleracion constante en  la medificacidn
de la tecnologia. Se requiere de gran esfuerzo para estar al dia
en los alcances que estas materias van obteniende en los paises
econdmicamente desarrollados. El contar con instrumentos éagiles
de capacitacién, que permitan operar mecanismos de la ciencia y
la técnica moderna, redundarad en beneficio de la empresa que es,
como la define el articulo 16 de la Ley Federal del Trabajo, la
unidad econdémica de produccién o distribucién de bienes vy
servicios, donde concurra como factores primordiales el capital y
el trabajo".

"En nuestro sistema de economia mixta, el gobierno no sélo
se interesa por el adelanto econdémico, sino que participa de &l
al sefialar objetivos, rutas y metas que especialmente pueden
perseguirse. Interesa por tanto a los tres factores, el
desarrollo de planes y programas adecuados, agiles y eficaces, de
capacitacion y adiestramiento”.
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“La capacitacién y el adiestramiento son figuras que caen
dentre del término genérico de instruccidn para el trabajo, como
medios para la formacién y elevacién profesional de 1los
trabajadores".

"La primera Ley de caracter federal, promulgada en 1931,
incorporé dentro de la empresa, a los aprendices; establecid que
el aprendizaje constituia una variedad del contrato de trabajo.
Esta figura no respondié en todos 1los casos a sus objetivos
primarios y sirvid por desgracia, para lesionar a los aprendices,
negandoles los derechos de una ley laboral, so pretexto de una
sttpuesta enseflanza'.

"La Ley Federal del Trabajo de 1970 contempld la necesidad
de incluir dentro de 1las obligaciones para los patrones, la
fraccién XV del articulo 132, que establece que estos deberan
organizar permanentemente o peridédicamente curscs o enseflanzas de
capacitacioén profesional ° de adiestramiento para sus
trabajadores supuesto basico de 1la gbligacién, Para cumplirla,
habria de elaborarse por los sindicatos o los trabajadores y los
planes y programas de los que informarian a la Secretaria del
Trabajo Yy Previsién Social o a 1las autoridades locales del
trabajo. Estos planes tendrian algunas de las variantes
siguientes: podrian implantarse en una empresa o para varias, en
uns o varios =stablecimientos o departamentos o secciones, por
parsonal propioc o por profescores ticnicos =specialments
contratados, por conducto de escuelas o instituciones
especializadas, o por alguna otra modalidad. Las autoridades del
Trabaje, vigilaran la ejecucidn de estos curses de ensefianza, de
acuerdo a los planes elaborados".

"El sistema no permiti¢ adoptar, con flexibilidad, las
técnicas necesarias de capacitacidn o adiestramiento. Es por lo
tante indispensable que 1a obligacion patronal adquiera mayor
imperatividad y que se busque la forma de hacerla efectiva".

"La Iniciativa Presidencial, acorde con las necesidades de
nuestra realidad, propone la obligacidén c¢onstitucional a las
empresas de proporcionar capacitaciéon o adiestramiento para el
trabajo y permita la expedicién posterior de una ley que
determine sistemas, métodos, procedimientos, modalidades vy
circunstancias conforme a los cuales los patrones cumpliran con
la obligacién sefialada”.

"La mejor preparacién constituye un presupuesto basico del
derecho al trabajo y una forma necesaria de fortalecer vy
enriquecer el derecho laboral, en un pais en el que habiendo
exceso de mano de obra, carecemos en muchos renglones de mano de
obra calificada”.



“La capacidad de trabajo del hombre es el instrumento
primario, objetivo, soélido, indiscutible de su participacién en
los procesos de formacion y creacién de los "satisfactores que
demanda la comunidad. No debe limitarse sélo al aspecto técnico
de una empresa, sino ampliar el ambito cultural del individuo, lo
mismo en el arte, que en la clencla, en la moral o en la técnica.
En esta forma, la capacitaciébn para el trabajo es el instrumento
de su participacién en el proceso existencial, es lo que
fundamenta y justifica ideolégicamente el derecho al trabajo vy
del trabajo".

La reforma constitucional aprobada por el Constituyente
Permanente, entré en vigor el 10 de enero de 1978, {4).

(4)

Bricefio Ruiz, Alberto.

berecho Individual del Trabajo
Editorial Harla, S.A., de C.V.
Pags. 281-285.



LA UNIDAD COORDINADORA DE EMPLEO
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTOQ. (UCEGA)

El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento tiene por objeto:

1.- Estudiar y promover la generacién de empleos.
2.- Promover y supervisar la colocacién de los trabajadores.

3.~ Promover y supervisar la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores.

4.- Registrar las constancias de habilidades laborales.

De conformidad con el articulo 538 de la ley de la materia,
dicho servicio quedard a cargo de la Unidad Coordinadora de
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, 1la cual constituye un
organismo desconcentrado dependiente de la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social, mismo al que 1le corresponde desempefiar las
siguientes actividades:

1.~ En materia de promocién de empleos:

a) Practicar estudios para determinar las causas del empleo
y del subempleoc de la mano de obra rural y urbana;

b) Analizar permanentemente el mercado de trabajo, estimando
su volumen y sentido de crecimiento.

¢) Formular y actualizar permanentemente el Catalogoe
Nacional de Ocupaciones, en coordinacién con la Secretaria de
Educacién Publica.

d) Promover, directa o indirectamante, el aumento de las
oportunidades de empleo:

e) Practicar estudios y formular planes y proyectos para
impulzar la ocupacion en el pais, asi como procurar su correcta
ejecucién. -

f£) Proponer lineamientos para orientar la formacién
profesional hacia las Areas c¢on mayor demanda de maho de obra;

g8) Proponer la celebracion de convenios en materia de
empleo, entre la Federacién y las Entidades Federativas; y

h) En general, realizar todas aquellas que las leyes vy
reglamento encomienden a la Secretaria del Trabaljo y Previsién
Social en esta materia.
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II.- En materia de colocacldn de trabajadores:

a) Encausar a2 1los demandantes de trabajo hacla aquellas
parsonas que requieran sus servicios, dirigiendo a 1los
solicitantes mds adecuados, por su preparacién y aptitudes, hacla
los empleos que le resulten mas idéneos.

b} Autorizar vy registrar, en su caso, el funcionamiento de
agencias privadas que se dediquen a la colocacidn de personas;

¢) vigilar que las entidades privadas a que alude el inciso
anterior, cumplan 1las obligaciones que le imponga esta ley, sus
reglamentos vy las disposiciones adminstrativas y las autoridades
laborales:

d) Intervenir, en coordinacién con las respectivas Unidades
Administrativas de las Secretarias de Gobernacion de Patrimonio vy
Fomente Industrial, de Comercio vy de Relacines Exteriores, en la
contratacion de los Hacionales que vayan & prestar sus servicies
al extranjero;

e) Proponer la celebracién de convenios en wmateria de
colocacion de trabajadores, entre la Federacién vy las Entidades
Federativas; v.

f} En general, realizar todas aquellas que las leyes v
reglamentos encomienden a la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Socialen esta materia.

IIT.~- En materia de capacitacién v adiestramiento de
trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucién y el funcionamiento de
las Comisicnes Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento;

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicidon de
Convocatorias para formar Comités Nacionales de <Capacitacioéon vy
Adiestramiento, en aquellas ramas indutriales o actividades en
que lo juzgue convenlente; asi como la fijacidn de las bases
relativas a la integracion y funcionamiento de dichos Comités:

‘c)} Estudiar, ¥, en su caso, sugerir, en relacién con cada
rama industrial o actividad, la expedicién de c¢riterios generales
que sefialen los requisitos que deban observar los planes y
programas de capacitacloéon y adlestramiento oyendo la opinion del
Comité Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento que corresponda:



d) Autorizar vy registrar, en los términos del articulo 153-
C, a las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacién y adiestramiento a los trabajadores; supervisar su
correcto desempefio; ¥y, en su caso revocar la autorizacion y
cancelar el registro concedido;

e) Aprobar, modificar o rechazar, segiun el caso, los planes
y programas de capacitacién o adietramiento que los patrones
presenten;

f) Estudiar vy sugerir el establecimiento de sistemas
generales que permitan capacitar o adiestrar a los trabajadores,
conforme al procedimiento de adhesién, convencional a gque se
refiere el articule 153-B.

g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por
infracciones a las normas contenidas en el Capitulo III bis del
Titulo Cuarto;

h) Establecer coordinaci6on con la Secretaria de Educacién
Piblica para implantar planes o¢ programas Ssobre capacitacién y
adietramiento para el trabajo y, en su caso, para la expedicion
de certificados conformes a los dispuesto &n esta Ley, en los
ordenamientos educativos y demads disposiciones en vigor;

i) En general, realizar todas aquellas que. las leyes vy
reglamentos encomienden a la Secretaria Trabajo y Prevision
Sccial en esta materia.

IV.- En materia de registro de constancias de habilidades
laborales:

a) Establecer registro de constancias relativas a
trabajadores capacitados ¢ adiestrados dentro de cada una de las
ramas industriales o actividades; vy,

b) En general, realizar todas aquellas que las leyes y
reglamentos confieran a la Secretaria del Trabajo vy Previsién
Social en esta materia.

0jala que con el tiempo se pueda dar cumplimiento paulatino
a este precepto, que resulta basico para que el sistema pueda ser
operable. (S).

{5)

Cavazos Flores, Baltazar

35S Lecciones de Derecho Laboral
Editorial Trillas

Pags. 200-202
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REFORMA LEGAL

Durante el periodo extraordinario convocado por la Comisién
Permanente del Congreso de la Unién, el Ejecutive Federal envit
proyecto de reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo,
para dar operatividad al mandato constitucional que impone la
obligacién a laeg patrones de proporcionar capacitacién vy
adiestramiento en el trabajo. La exposicién de motivos consigna:

"En materia de capacitacién y adiestramiento para los
trabajadores y desde el punteo de vista sustantivo, la reforma de
que se trata permitird elaborar...un sistema nacional que alecance
a toda la poblacién trabajadora del pais®.

"Dicho sistema se ha pensado que debe quedar abierto a las
influencias del medio; ser eninentemente participativo; vy estar
dotado de flexibilidad, a fin de que pueda adoptarse por si y
oportunamente a los cambios sociales, sin necesidad de variar su
estructura. El1 disefic de tode 1 conjunte implica adicionar la
Lay Fedaral del Trabajo con una zarie de precsptos y de dereche v
obligaciones imputables y trabajadores y patronzs, & fin de
integrar el correspondiente marcoe cenceptual”.

“En tal wvirtud, la iniciativa saflala qus la capacitacidén y
el adiestramiento tiensn come finalidades istentes,
actualizar y perfeccionar los conocimientos del crabajador; en su
actividad; prepararlo para 21 ascenso, prevenir riesgos de
trabajo; incrementar la productividad; v, en suma, abrir a la
poblacidén trabajadora perspectivas m&s alentadoras, al gquedar
sblidamente vinculados el adiescramiento v la capacitacisdn con la
posibilidad de ascender a puestos de nivel supsrior”.

“Las adiciones propuestas sefalan que 21 tiempo que se
destine a la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores,
debe estar comprendido, por 1o general, dentro de la jornada de
trabajo y consideran como excepciones a2 esta regls =1 que las
partes de la relacién lsboral pacten en forma distinta y el que
se trate de un trabajador gue desee capacitarse en una activadad
distinta a la de la ocupacidn que desempeiie".

"Tomando en consideracidén la bilateralidad de las normas
juridicas, se establecen en el proyecto que se somete a la
consideracion de esa H. Camara, varias obligaciones a cargo de
los trabajadores en proceso de capacitacién, entre las cuales
destaca la referente a Jla asistencia puntual a las actividades
que conformenel programa respectivo”,

"Por otro lado, se sefiala que, s la conclusion del curso o

programa de capacitacién, los trabajadores tienen el derecho de
recibir una constancia de sus habilidades laborales, en relacion
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con los puestos y categorias que contenga el Catélogo Nacional de
Qcupaciones documento que constituye un antecedente de
importancia para la promocién de las oportunidades de empleo yla
reduccién del indice del desempleo y del submpleo de la manc de
obra. Las constancias de referencia, segin estd previsto en el
proyecto, surtiran plenos efectos dentro de la empresa en que se
haya otorgado la capacitacién o adiestramiento, sin embargo, se
preceptia que en el caso en que el puesto o la categoria en
relacién para el cual fueron expedidas tengan en la empresa
varias especialidades o niveles, a2l trabajador debera
acreditar,mediante examen, para el cual de ellos es apto".

"Bl derecho de recibir una constancia de habilidades
laborales se hace extensivo a aquellos trabajdores no capacitados
dentro de los programas de la empresa, pero con una experiencia
en el desempefio de una actividad y con el dominio indispensable
de las tecnlogias respectivas ¥y buenos habitos de trabajo. En
este caso, se dispone que el trabajador debera presentar y
aprobar un examen de suficiencia en los términos que sefiala la
autoridad laboral®.

"La propia iniciativa prevee la formulacidén de registros de
trabajadores capacitados dentro de cada una de las ramas
industrisles o actividades, lo que permitira plantear una
politica de empleo v encauzar debidamente a los demandantes a los
puestos idéneos, vya que se reconoce que el desenvolvimiento
&ptimo de la relaciédn de trabajo, esta en proporcién directa a la
concurrencia que existe entre la naturaleza del puesto vy las
aptitudes que posea el trabajador”.

“Es importante destacar que las reformas propuestas tienden
a crear sistemas de equilibrio general y no a dar soluciones
fragmentarias v fugaces. Por ello, se incluye en la Inicitiva la
disposicién expresa de que los certificados, diplomas, titules o
grados que expidan las instituciones con facultades para ello,
con motivo de 1la conclusibénde cualquier tipe de educaciédn con
caracter temporal, seran aceptados Yy registados por las
autoridades laborales, cuapndo el puesto o categoria a que tales
documentos se refieran, figuren o sean similares a los que se
encuentren incluidos en el Catadlogo Nacional de Ocupaciones™.

"Se estima que de esta manera se actuarad con estricta
equidad y que se propiclars una integracidn mds rapida de los
titulares de tales documentos a la vida econdmica del pais;
puesta que dicho registro tendr4d también 1a naturaleza de
insturmento de apoyo en la tarea de procurar la colocacién de los
trabajadores desocupados”.

"Desde el punto de vista operativo, la Iniciativa que se

comenta, preceptua la existencia de una estructura vertical que
parte de las Comisjones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento
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de cada empresa o establecimiento y concluye, en el ultimo nivel,
con la presencia de un organismo desconcentrado de la Secretaria
del Trabajo ¥y Previsién Social, cuya denominacién serd Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento. Se
seflala como atribucién basica de dicho organismo, el manejo del
Servicio Nacional del Empleo, <Capacitacién o Adiestramiento, el
gue se integra con cuatro renglones de semejante relevancia y que
en plan 6ptimo deben de entenderse intimamente interrelacionados:
el estudio y promociédn de 1la generaciéon de enmpleos; 1la
organizacién, la promocién y la supervisién de la colocacién de
los trabajadores; la organizacién, la promocion y la supervisién
de la capacitacién y el adiestramiento de todos los trabajadores
vy la existencia de registros especiales"”.

“"En atencién a lo amplic del campe en que la Unidad
desarrollard sus actividades y 1lo delicado de cada uno de los
renglones antes mencicnados, se prevee el establecimiento de
aroganismos auxiliares de la unidad precitada. Para este efecto,
la iniciativa dispone la constitucién de un Ceonsejo Consultive
Nacional vy de Consejos Consultives Estatales, integrados de
manera tripartita y presidic respectivamente por la Secretaria
del Trabajo y Previsioéon Social y por los Gobernadores de las
Entidades Federativas".

“Para una correcta vinculacién entre las Comisiones Mixtas
de Capacitacién y Adiestramiento la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, la Inicistiva considera la
creacidén de Comités Nacionales de Capacitacion vy Adiestramiente
en aquellas ramas industriales o actividades en que asi lo
determine la Sscretaria del Trabajo y Prevision Social. Estos
Comités seran intregados, conforme a las bases que s=iialen, por
representante de trabajadores y patrones pertenecientes a tales
ramas industriales o actividades. Las facultades de los Comités
de que se trate seran: particpar en la determinacién de los
requerimientos de capacitacién y adiestramiento; intervenir en la
elaboracién del Catilogo Nacional de Ocupaciones: proponer
sistemas de capacitacién y adiestramiento, formulando
recomenaciones especificas; evaluar los efectos de la
capacitacién sobre los procesos productives; vy, solicitar el
registro de las constancias de habilidades 1laborales de los
trabajadores; documentos que, expedidos por la institucién
capacitadora y autentificados por la Comisién Mixta de
Capacitacion y Adiestramiento, se haran del conocimiento de la
Unidad Cocordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento,
para los efectos legales correspondientes"”.

"Descrita la estructura a través de la cual se supervisara
el cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar vy
adiestrar a los trabajadores, a continuvacibn se sefala que los
patrones podran dar cumplimiento a su obligacion proporcionando
la capacitacién o el adiestramiento dentro de la empresa o fuera
de ella, con su propio personal o contratando instructores,
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instituciones o escuelas u oganismos especializados en la
elevacién de las aptitudes de la mano de obra. A pesar de que
las posibilidades citadas dan flexibilidad al dispositive
previsto, se estimbé conveniente consignar que el patron puede
cumplir la obligacién de referencia, adhiriéndose a aquellos
sistemas generales de capacitacién o adiestramiento que la
autoridad competente de la Secretaria del Trabajo vy Previsioén
Social, decida establecer”,

"En cuanto a la determinacién del contenido de los planes vy
programas de capacitacién y adiestramiento que se instituyan en
los centros de trabajo, el sistema se bifurca para dar
tratamiento diverso a las empresas en qgue no rija ¢onhtrato
colectivo y aqueéllas que si cuenten con é€l. En este ultimo
supuesto, sSe dispone que los contratos colectivos deberan
contener clatsulas relativas a la obligacién patronal de
capacitar y adiestrar a los trabaljadores, conforme a planes y
programas que satisfagan los requisitos que la misma iniciativa
sefiala. Se deja, de esta manera, & las partes que intervienen en
la relaci6on 1laboral, en libertad de dotar sus programas y planes
con aguellos matices particulares que requieran el tipo de
proceso productivo; la marca y el modeleo de la maquinaria en uso;
el nivel de formacién alcanzado por los trabajadores; la
capacidada econémica de 1la empresa y sus posibilidades de
expansién sean estas mediatas o inmediatas™.

"Una vez celebrado o prorrogado el contrato, se c¢oncede al
patréan un plazo para que presente a la Secretaria del Trabajo vy
Previsién Social los planes y programas de capacitacién y
adisstramientc quz se¢ havan acordado =stablecar a fin de que se
le apruebe o que sz disponga a que s= efectien las modificaciocnss
que ameriten®.

"ahora biédn, tocante a las empresas en que o rija contrate
colectivo de trabajo, los patrones deberidn presentar a la
aprobacidn de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social los
planes y programas de capacitacién y adiestramiento que hayan
decidido - implantar de comun acuerdo con los trabajadores. Se
estipula que el término para cumplir esta obligacién, se limita &
los primeros sesenta dias de los afios impares”.

"Todos los planes v programas de capacitacién v
adiestramiento deben cumplir los mismos requisitos, con
independencia de gque se trate de empresas con o sin contrato
colectivo. El articulo 153-Q, dispone que tales planes y
programas sb6lo podrén comprender periédos no mayores de cuatro
afios; asi como referirse a todos los puestos y niveles gue
existan en 1la organizaciéon de la empresa y observar todos
aquellos requisitos adicionales que la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacidén y Adistramiento fije por medio de criterios
generales que sean publicados en el Diaric 0ficial de 1la
Federaciodn”.
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"Por otro lado, y para que se respete la seguridad juridica
de que debe gozar todo gobernado, se indica que los planes que no
hayan sido objetados por la autoridad dentro de los sesenta dias
habiles que sigan a su presentacidn, se entenderan
definitivamente aprobados. Esto, porque resultaria inequitativo
exigir la aplicacién inmediata de los planes y programas de
capacitacidén y adiestramiento, sin que se les reputara como
aprobados después de transcurrir un plazo amplio y razonable sin
que la autoridad laboral haga algin pronunciamiento sobre ello”.

"“Para garantizar un nivel aceptable en la capacitacién y el
adiestramiente de los trabajadores, se establacen los requisitos
que deben satisfacer las instituciones privadas que deseen
impartirla, las que deben obtener un registro, mismo que se
otorgard cuando se retnan los requisitos de idoneidad que 1la
iniciativa fija, entre los cuales se menciona de manera especial
el que los capacitadeores demuestren tener una formacién
profesional adecuada, asi como poseer conocimientos bastantes
sobre los procedimientos tecnologicos propios de 1la rama
industrial o actividad en que pretenda impartir tal capacitacién
o adiestrami=snto’.

''De acuerdo con la necesidad de coordinar los esfuerzos de
las Entidades Publicas, la iniciativa establece que =21 registro
mencionado no serd requerido por los particulares que estén
autorizados por la Secretaria de Educacén Publica para impartir
educacién, caso =&n el cual bastard con que se acredite la
existencia de la autorizacién respectiva v que haya congruencia
entre el tipe ds educacién que imparten y las caracteristicas
delas ramas industriales o actividades a que pertenszcan los
trabajadores a quienes se pretenda capaciar o adiestrar’.

"Menciébn especial merece la reforma al articulo 159 de la
Ley, a través de la cual se establece 1la importancia gradual de
los distintos factores susceptibles de influir en el ascenso de
los trabajadores, vinculando directamente 1la capacitaciéen o el
adiestramiento con el derecho de cubrir vacantes definitivas o
provisionales con duracién mayor de treinta dias, asi. como los
puestos de nueva creacién®.

En el proceso que se comenta, se sefiala que, si el patrén
cumplié con la obligacion de capacitar a todos los trabajadores
de la categoria inmediata inferilor a aquella en gue ocurra la
vacante, el ascenso corresponderd a quien siendo apto, tenga
mayor antigiiedad, ¥y que, ante la igualdad de condicions de dos o
mAs trabajadores, se preferird al que tenga a suU cargo una
familia. Asi mismo, se estipula que, de subsistir la igualdad, la
vacante o el puesto se adjudicard a quien desmuestre mayor
aptitud en un examen especifico.
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Por otro lado y en el supuesto de que el patrén no haya
cumplido las obligaciones que le corresponden en materia de
capacitacion y adiestramiento se dispone que el supuesto sera
cubierto, por el trabajador de mayor antigiiedad y, en igualdad de
circunstancias, por el que tenga a su cargo una familia.

Es menester citar 1las modificaciones que esta iniciativa
propone que se introduzcan en materia del hasta ahora llamado
Servicio Publice del empleo, mismo que se fortalece y que, segun
los términos propuestos, se denominarad Servicio Padblico del
Empleo, mismo que se fortalece y que, segun los términos
propuestos, se denominara Servicio Nacional del Empleo VY sera
prestado, segun la jurisdiccién propia de los centros de trabajo,
por la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacioéon vy
Adiestramiento por las entidades que resulten competentes para
ello, de acuerde con la organizacién estructural de cada uno de
los gobiernos de los estados.

Sobre este particular, se prevee la posibilidad de conjuntar
el concurso de las instituciones que tengan elementos para
colaborar en la promocién de las oportunidades de empleo para la
mano de obra desocupada o subocupada. Tocantes a las agenclas de
colocaciones, se mantiene la restriccion de que sélo podrén tener
finalidades lucrativas aquéllas que se dediquen a la contratacioéon
de trabajadores que estén sujetos a un régimen especial. Sin
embargo, sefiala que el otorgamiento de autorizaciones para el
funcionamiento de este tipo de agencias, se hara excepcionalmente
y que la Secretaria del Trabajo V¥ Previsién Social pedra fijar
los requisitos que se deban observar en cada caso, asi como las
tarifas de operacion correspondientes. A traves de las
limitaciones de referencia, se deja garantizado su correcto
funcionamiento y se evita que el trabajador desempleado sea
victima de abusos o presiones indebidas, con motive de la
desesperacion qua normalmente invade 21 Animo de quien carece de
un puesto de trabajo.

En la Camara de Diputados el diputade Juan José¢ Ososrio
reconocié que la "capacitacién para el trabajo es actualmente un
asunto de alcance nacional que excede al ambito profesional de
los £rupos de trabajadores y patrones, originalmente
interesados"”. El diputado Victor Carrasco reclamé que '"la
vinculacién con la produccidén no debe traducirse come la
resultante en el aumento de los articulos y las ganancias de la
empresa, por efecto de una mayor eficiencia de los trabajadores
ya mejor calificados”.

El dictamen de la Camara de Senadores efectia un exhaustivo

analisis de la reforma vy de la trascendencia de las mnedidas que
implica. Destacan las siguientes ideas.
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Los esfuerzos mituamente que han realizado patrén vy
trabajador para incrementar eficiencia, alcanzar aplicacién
préctica cuando el prestador piublico se ha preccupado por
instruirse en los adelantos técnicos de una especialidad,
teniendo una ventaja asi frente a quien, en igualdad de
circunstancias sélo ha incrementado antigledad...en esta
iniciativa se destaca de manera fundamental al ser humano que
participa en la vida econémica del pais: las plantas industriales
y las empresas, no pueden olvidar el material humano,primordial
para afrontar las tareas de un desarrollo que el futuro inmediato
reclama, en la adecuada administracién de nuestros recursos.

El Senador Blas Chumacero Sanchez, digno representante
obrero en el Senado, al hablar en lo general, afirma, que: "La
dinamica del cambio en el procesc productive de la actividad
aconbmica y social de un pais, es positiva o negativa por cuanto
afecta e incide en el conglomerado social que 115 origina. El
ente ¥y 21 motor por excelencia de esta dinsmica lo constituye el
hombre que soporta su esfuerzs al producto sccial. En astos
momentos de jincesantes canmbios de todos los drdenes, 1o
primordial 1lo constituye 1a satisfaccidén plena de las
necesidades. Del esfuerzo bien encaminadoe vy retribuide
dependeré en gran medida en que esta se satisfagan... Serios
problemas habran de encararse en la aplicacién practica de los
procedimientos para 1la capacitacién y el adiestramiento; se
ofrecen muestras de un auténtico reto, particularmente al
referirnos al medio rural, considerande con amplitud que es
preciso buscar formas Optimas en beneficio colective para
arraigar al campesine a la tierra y evitar 1la emigracidn
incontrolable a las ciudades...

"Podemos manifestar que la capacitacidén y el adiestramiento
de la mano de obra nos refleja un aliciente qus induce al
individuo a participar con mayor eficiencia dentro del volumen y
crecimiento dela empresa y con esto bien pudiéramos decir que se
genera un mayor empleo ¥y un mencor desemplec. EL trabajador va
capacitado y adiestrado apoyarid los canmblos calculades para
favorecer el equilibrio econémico entre enpresas y
trabajadores..."”

Se debe:

&) Evitar los desplazamientos inGtiles y abreviar los que
sean’ necesarios por sistemas mas agiles y oportuno.

b) Eliminar labores indtiles, indicande &l obreroe los
ademanes y las posiciones mejor adaptadas para un mejor trabajo v
una disminucién de fatiga.

c) Reducir la fatiga al minimo, adaptando el esfuerzo, las
herramientas y equipos para evitar el desgaste fisico.
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d) Adaptar un trabajo racional proporciocnal al esfuerzo que
realice el individuo; reducir la jornada de trabajo para evitar
el agotamiento y los riesgos inherentes.

"Al hablar de racionalizacion de las operaciones nos
referimos a las de la misma naturaleza realizada con diferentes
sistemas de operaciones y mantenimiento..."

Por lo tanto, serd conveniente:

"Que los trabajadores reciban cursos de actualizacién como
empleados y huéspedes en otras empresas, por un periodo de diez a
quince dias, donde al mismo tiempo que abreviardn nuevos
conocimientos serviradn como instructores".

"Que se establezcan cursos de capacitacién para los maestros
de instituciones educativas por especialidad o tecnologia en la
empresa".

"Que la creacién e incremento de una firmotea en procesos
industriales, productive ¢ administrativos, se impulse Yy se
proporcione a los trabajadores salas de exhibicién”.

"Que se lleven a cabo visitas a otras instalaciones, previa
motivacién y programacién, obteniendo de elle los informes
corraespondientes”.

"Que mediante el Intercambio de <onocimientos entre el
trabajador y el recién egresado de las escuelas de educacién
superior se& realice en un mejoramiento tanto en el servicio
social, come en las practicas de los educandos...”

El senador Cruickshank Garcia, en la misma sesién dijo: "El
desarrollo tecnoldgico, el desarrollo cientifico, la condicion en
que se desenvuelve la industria moderna, implica mayor capacidad,
preparacién mejor de los trabajadores. Nuestro pais ha entrade
en la etapa de desarrollo industrial; pero ha tropesadoe con
problemas de todo tipo desde el punto de vista tecnologico, desde
el punto de vista del elemento humanoc que deben impulsar el
desarrolleo industrial. Por eso la necesidad de capacitacién de
los trabajadores; pero a costa de los patrones, como lo sefiala la
ley en el tiempo de trabajo de los obreros, que requieren de la
capacitacién técnica y cientifica”.

La importancia de las reformas ha obligade a estremar la
mipuciosidad para que se conozca la opinion del proyectista y de
los legisladores, fuente original del derecho. Ahora nos toca
ver la mecénica establecida para formular su critica, con base en
las posibilidades de operatividad.
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1.~ Jerarquia, Se eleva a norma constitucicnal la obligacidn
del patrén de impartir capacitacién y adiestramiento a los
trabajaderes.

Se le confiere carécter de interés social a la promocién y
vigilancia de 1la capacitacién y adiestramiento (articulo 3o. de
la Ley).

2.- Forma. El texto original de la Ley de 1970 dejaba "comin
acuerdo” entre los Sindicatos y los patrones los planes vy
programas {ast. 132, Fracc. XV). La reforma establece que de
"comiun acuerdo” el patron y el sindicato o sus trabajadores
elaboraran los planes y programas (art. 153 A)}.

La ley original condicionaba el acuerdo a la informacién que
se diera ala Secretaria del Trabajo y, en su <caso, a las
autoridades locales laborales. Las reformas requieren que estos
planes y programas sean ''APROBADOS" por la propia Secretaria. Se
regresa a la idea original de 1la iniciativa de la Ley d= 1970,
que se desechd en aquella é¢poca, por considerar que la
dependencia menciohada no contaba con 1os medioes ¥y recursos; que
serian un trémite engorroso y dilataba la operacion.

La reforma elimina esos posibles problemas al disponer que
los planes o programas se presenten dentro de los quince dias
siguientes a la celebracién, revisién o prérroga del contrate
colectivo (art. 153 N); que en las empresas donde no exista
contrato colectivo se deberan presentar dentro de los primeros
sesenta dias de los afios impares (art. 153 0); que la Secretaria
deberia aprobarlos dentro de los sesenta dias siguientes a su
presentacién vy en caso de no objecidén da la autoridad, dentro del
término, entenderén definitivamente aprobados (art. 153 R).

3.- Mecénica. El texto original de la Ley daba estas
opciones:

a) Cursos presentes operativos;

b) En una empresa o para varias;

c) En uno o varios establacimientos, departamentos o
seccliones.

d) Por personal propio, por profesores técnicos
especialmente contratados, por escuelas o institutos
especializados, o por cualquier otra modalidad.

La reforma de 1978 de las siguientes posibilidades: I} Con
relacion al inciso a), abarcard periddos no mayores de cuatro
afios, comprenderd todos los puestos y niveles, precisarad las
etapas de imparticién de capacitacion y adiestramiento y sefjalara
el orden de selecciébn en que serdn capacitados (art. 153
U,1,I1,111,1V,). Esto implica mayor dinadmica vy mejoria con
relacién a la norma original. 2) Por lo que hace a los incisos
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b) ¥y ¢), la reforma determina que los cursos y programas podran
formularse respecto a cada establecimiento, empresa, varias de
ellas o de una rama industrial o actividad determinada. Se
mejorard ligeramente al concluir 1la opcidn de rama industrial o
actividad determinada, lo gque sin ser explicito en el texto
original, estaba desde luego permitido. 3) en cuanto al inciso
d), la reforma también sefiala que la capacitaciéon o
adiestramientoc puede ser dentro o fuera de la empresa, con
personal propio [} instructores especialmente contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados, adhesién a
sistemas generales que se establezcan. No se registra variacién
con relacién al texto original.

Hasta aqui, en cuanto a ls parte medular de la obligacion.
Debemos concluir que la forma es la misma v la mecédnica igual.
Todo lo demas se refiere a obligaciones, derechos, objeto,
organismos; asuntos colaterales, a la forma y mecanica de cumplir
la obligacién.

¢Cual fue, pués, el objeto de la reforma? iSe pensd sbdlo en
crear mas organismos hubernamentala=s? {J{Fué necesario modificar
tanto la Ley para contener lo que en esencia decia una sola
fraccién (XV) de un articulo (132)? Tendremo, frente a cualquier
otra eventualidad, que dejar al tiempo y a los resultados, la
aportaciéon de elementos para un juicio definitivo. 4 Organismos.
a) La ley consigna la intervencién de dos Secretarias de Estado:
la de Educacion Publica vy la del Trabajo y Previsién Social.
b) Se crean los Comités MNacionales de Capacitacidon vy
Adiestramiento, por ramas industriales; el Servicio Nacional de
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento; la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento; Consejos Consultivos de
Ramas y Actividades Federales; Consejos Consultivos Estatales de
Capacitacion y Adiestramiento; Comisiones Mixtas de Capacitacién
y Adiestramiento; y el Catdlogo Nacional de Ocupaciones. Habr&
tantos Comités Nacionales de Capacitaciéon y Adiestramiento y
Consejos Consultivos Federales, como ramas de industria; ademas,
se constituird un Consejo Consultive en cada entidad de la
Republica y una Comisién Mixta en cada empresa.

La funcié de los Comités, Consejos vy Comisiones Mixtas es
cuidar que se cumpla la obligacioén de capacitar y adiestrar,
sugerir las medidas mas adecuadas a tal efecto e intervenir en su
caso, en la elaboracién de los respectivos planes y programas.

El articulo 537 seflala 1los objetivos del Servicio Nacional
del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento: estudiar y promover la
generacién de empleos, promover y supervisar la colocacidn de los
trabajadores; organizar, promover y supervisar la capacitacién y
el adiestramiento de los trabajadores: y registrar las
constancias de habilidades laborales,
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El articulo 538 determina que el servicio a que se refiere
el precepto anterior estarid a cargo de la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion ¥ Adiestramiento, como organismo
desconentrado de 1la Secretaria de Trabajo, con facultades para
intervenir en materia de promocién de ampleos, de <colocacién de
trabajadores y de capacitacién o adiestramiento.

Los Comités Nacionales son ¢rganos auxiliares de la nidad
Coordinadora, se integraran por ramas industriales o actividades,
mediante convocatoria a patrones, sindicatos y trabajadores

libres, de 1la Secretaria del Trabajo. Es conveniente que
observemos sus “facultades" (facultad es poder, derecho para
hacer alguna cosa): a) Participar en la determinacién de los

requerimientos de capacitacién y adiestramiento; b) Colaborar en
la elabeoracién del Catélogo Nacional de Ocupacicneg; <) Proponer
sistemas de capacitacion y adiestramiento; d) Formular
recomendaciones de planes y programas; &) Evaluar los efectos de
las acciones de capacitacién y adiestramiento en la
productividad; f) Gestionar ante 1la autoridad laboral el
registro de las constancias de conocimientos o habilidades.

El participar, elaborar, proponer, recomendar, evaluar o
zestionar, no constituyen facultades, va que 4astos comités
car=csn de poder d= determinacion; san. po s&ls Srganos
auxiliares, sino consejos, que inicamente puedsen asesorar.

Ademas de estos Comites, =l articulc 539, sstablscs  gque los
Consejos Consultivos en las ramas industrialas o actividades de
jurisdiccién federal, integradas por representantes del Sector
Publico, de las organizaciones nacionales de patrones.

Cuando se trate de empresas o sstablecimientos sujetos a
jurisdiccién local, la Unidad Coordinadora sera asesorada,
conforme al articulo B, por Consejos Consultivos Estatales de
Capacitacion y Adiestramiento, los que se sujetaran, por lo que
hace a su funcionamiento, el reglamento qua al efecto se expida.

Las autoridades laborales estatales auxiliaran a la Unidad
Coordinadora (art. 539-C).

En cada empresa habrd Comisiones Mixtas, constituidas por
representantes de 1los trabajadores vy del patrén, conforme al
articule 153-I, las cuales vigilarédn la instrumentacién ¥y
operacién del sistema vy de los procedimientos que se implanten
para mejorar la capacitacion y el adiestramiento y se sugeriran
las medidas tendientes a perfeccionarlos, de acuerdo a las
necesidades de las empresas.
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Capacitacién vy

La Unidad Coordinadora del Empleo,
(6).

Adiestramiento desaparecié por reforma de la Ley de 1983,

(6)

Bricefio Ruiz, Alberto

Derecho Individual del Trabajo
Editorial Harla, S.A. de C.V.
Pags. 286-295
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QUE ES LA CARPACITACION Y

QUE ES EL ADIESTRAMIENTO

Se ha tratado de encontrar diferencia entre los conceptos
capacitacion y adiestramiento, estimando que este término debe
ser utilizade en la medida en que se hace mas apto al trabajadar
en el desempefo de su trabajo normal, y capacitacién cuando se
trate de darle esa aptitud en una labor a la que normalmente
desarrolla.

De acuerdo con la definicién de uno y otro término contenido
en el Diccionario de la Enciclopedia Salvat, adiestramiento es la
accién y efecto de adiestrar o adiestrarse y adiestrar a su vez
significa ser diestro, instruir, guiar, encaminar.

For otra parte, capacitacidn significa accidén de capacitar o
capacitarse y capacitar significa ser diestro, instruir, guiar,
encaminar.

For otra parte, capacitacion significa acrién de capacitar o
capacitarse y capacitar significa bhacer & uno apto, habhilitarse
para alguna cosa.

besde &] punto de vista juridico, ninguno de 1los dos
terminos tiene una connotacidén especial, por 1o que si hempos de
guiarnoz exclusivamente por la definicidn contenida en el
diccionario, ambos términos significan en realidad 1o mismo, ya
Qus, por una parte, capacitar es hacer mds capaz y adiestrar, por
otra parte, es hacer mas diestro en algo.

) Sin embargo, en el articulo 153-E, en su parrafo final, se
dice textualmente lo siguiente:

"...Asi como en el casn en el que el trabajador desee
CARPACITARSE en una actividad distinta de la ocupacién que
desempefe, en cuyo supuesto la CAPACITACION se realizard fuera de
la jornada de trabajo"...

De 1o anterior, podriamps pensar gue la Ley cuando habla de
capacitacién se estd refiriendo a la aptitud del trabajador en
una labor distinta de 1a que normalmente desarrolla. Sin
embargo, en el resto de las disposiciones legales sobre la
materia normalmente se usa capacitacion y adiestramiento en forma
conjunta, de forma tal que parece dificil hacer una distincidn en
la connotacion de ambos términos.

Si conforme a determinada disciplina diversa de la juridica,

copviene y es pesihle hacer la distincion entre capacitacién y
adiestramiento, no vemos inconveniente alguno en que se manejen
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camo términos diversos, pero en todo caso sugerimes, para evitar
confusiones, gue en la reglamentacidn legal que pudiera hacerse a
travéds del convenio que debe celebrarse para determinar la manera
de impartir la rcapacitacién y el adiestramiente, de manera
expresa se defina la capacitacién comp la imparticidn de
conocimientos buscando la aptitud del trabajador en una labor
distinta a la que normalmente desarrolla y el adiestramiento camo
la misma imparticion de conocimientos para hacer al trabajador

mds apto en el desempero de la labor gue normalmente le
corresponde,

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacison vy

Adiestramiento, por su parte, sugiere las siguientes
definiciones:

Capacitacién. Accisn destinada a desarrollar las aptitudes
del trabajador con el propésite de prepararlo para desempeiar
eficientemente determinado nivel de calificacion y

responsabilidad.

Adiestramiento. Accidn destinada & desarrollar las
habilidadas y destrezas del trabajador con gl proptsito de
incrementar su aptitud en el pussto de trabajo, 7.

{7y
Tema Morelos, Adolfo.

Aspectos Fracticos de !'a Capacitacidn y Adiestramienta.
Fondo Editorial Coparmex.
Pags. 17 y 18,



IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

Tratando de encontrar el centro de una definicidn, diremos
pués que capacitacion dentro de la empresa es cualquier esfuerzo
planeado para ayudar al elemento humano a aumentar el
conocimiento de su puesto, mejorar sus habilidades y desarrollar
un buen entendimiento del trabajo y de empresaj aunque mucha
gente considera que la empresa no debe preocuparse mds que del
aspecto técnico, es nuestra opinion de que ne debe abandonarse
jamds el problema de la educacion general del individuo, por lo
tanto, la empresa debe estar constantemente, ademas de
desarrollar al individuo técnica e intelectualmente.

Se cree que no es necesario resaltar la importancia de la
capacitacidn en la empresa y por ello solamente diremos gue una
enpresa podrd crecer sélo cuando el desarrsllo de su personal
vaya acorde con este crecimiento, es decir, una empresa jamas
podrd ser realmente grande si su pergonal nb se ha desarrollado
con ella.

Fodemos decir gque la organizacidén de una empresa por
ejemplo, no se puede comprar; hay gue desarrollaria y que si la
organizacién 1a forman hombres hay por lo tanto que desarrollar a
estos hombres.

Es curioso dgue 1a capacitacién en realidad se esté dando
constantemente en todas las empresas; los Jjefes generalmente le
dan aungue en una forma informal, es decir, no piensan
técnicamente en el desarrollo de su personal, aunque en realidad
lp estén proporcionandgo. El hecho de explicar errores, de
ensefar nupvos métodos, no son mds que manifestaciones del
entrenamiento de la capacitacién.

También como punto curioso diremos de gue muchas empresas a
través de sus gerencias, por conducto de su sindicato, o por los
trabajadores mismos, frecuentemente interpretan a la capacitacion
desde un punto de vista irreverente y algunas veces insubstancial
y por eso es necesario hacer comprender la trascendencia que ésta
tiene. (8).

(8)

Jusidman, Miguel Dr.

Administracidn de Fersonal.

Centro Nacional de Productividad, 196&7.
Pag. 62.



LA MOTIVACION

Es importante darnos cuenta que el individuo aprendera
solamente si  tiene interés en ello, por lo tanto es necesario
motivar a 1os participantes de los programas de adiestramiento.
Para ello no debe de perderse nunca de vista los intereses
personales del individuo y debe de llevarse a cabo un programa
intenso de promocidén fuera del adiestramiento.

Una de las formas de ayudar a la motivacion es hacer
resaltar el respaldo que a los programas de la Direccidén de la
empresa Yy que hay atencién  en las personas que estan
capacitandose; se requiere tambiédn mantener informado al
individuo de los progresos que va haciendo y de las fallas que ha
tenido, a esto hay que tener mucho cuidado y que los costos no
sean excesivos y que el ambiente para la correccion de los
errores cometidos no sea amenazador, pues esto solamente nos
llevaria a estados anciopsos, que disminuirian la capacidad de
aprendizaje del individuo.

Las metas que forman parte del proceso de motivacion deben
de fijarse siempre a un nivel alcanzable por el individuo; si la
fijacion de las metas es demasiado alta;, 1o frustrard vy
volveremos a praoblemas de anciedad.

Es curioso que la capacitacién se esté dando constantemente
en todas las empresas; los jefes generalmente la dan aunque en

forma informal, es decir, no piensan técnicamente en el
desarrollio de su  personal, aungue en realidad 1o estén
propiciando. El hecho de explicar errores de ensefar nuevos

métodos, no son mAs gue manifestaciones del entrenamiento de la
capacitacion.

También entre otros puntos diremos gue muchas empresas a
través de sus gerencias, por conducto de su sindicato, o por los
trabajaores mismos, frecuentemente interpretan a la capacitacidn
desde el punto de vista irreverente y algunas veces insubstancial
Y por eso es necesario hacer comprender la trascendencia que ésta
tiene. ().

9y

Jusidman, Miguel Dr.

Administracién de Personal

Centro Nacional de Productividad, 1967.
Pags. 66-67.
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NECESIDADES DEL. PROCES0O DE CAPACITACION

Para aguellas empresas gque aun no han formado un programa de
capacitacion o para agquellos cuyos programas de capacitacidén han
sido muy informales probablemente existe la dificultad de ubicar
la capacitacidn en algun 4rea de su organizacion.

Diremos Qque generalmente se le ha considerado como una
funcidén de los Departamentos de Personal o de Relaciones
Industriales pero que independientemente de su localizacion
dentro del cuadro de organizacidén es una funcion de asesoria.
Asesoria es a todos los niveles dando especial énfasis en la
aceptacién que debe de tener por parte de la gerencia de la
emnpresa.

El proteso de capacitacién no es barato, cuesta dineroc y
cursta tiempo. Uno de estos factores, el tiempo, ®s un factor
irreversible y por lo tanto la planeacidén de los programas debe
de hacerse siempre considerando gque estos factores como regidores
en la integraciéen de cada uno de ellos. Y agqui podriamos
encontrar otra forma de identificar a la capacitacidn diciendo
que es un proceso por el cual el Departamento de Personal o de
Relaciones  Industriales trata de coordinar las metas del
trabajador con las metas de la empresa. 10y,

(10)

Jusidman, Miguel Dr,

Administracidén de Ferseonal

Centro Nacional de Productividad, 1967.
FAg. &3.
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DETERMINACION DE NECESIDADES

DE CAPACITACION

1.~ DESCRIPCIOCN.

Una necesidad implica la carencia de algoy si nos referimos
a una necesidad de capacitacién, estamos hablando de una carencia
o deficiencia que puede satisfacerse o cubrirse mediante la
capacitacien, la cual debe estar relacionada con las necesidades
de los trabajadores.

La determinacién de necesidades de capacitacion, es un
pregrama  que nos permite indentificar la inexistencia de
tconocimientos, habilidades y aptitudes del trabajador con
relacién a los objetivos de supuesto (adiestramiento), o- de otro
diferente al suyo (capacitacion). Es decir, un andlisis de las
discrepancias entre los conocimientos o habilidades que posee el
trabajador en relacién con los conocimientos, habilidades y
aptitures que requiere el puesto.

En las empresas se habla de necesidades "sentidas” es decir,
de lo que generalmente se siente que requiera un trabajader, pero
en realidad lo que se debe buscar son las necesidades Yy
requerimientos reales que una persona requiere dominar en un
puesto para desempefarle correctamente. Estas ultimas, al
cubrirse, evitar pdrdidas en recursos materiales y de personal, y
a 1os trabajadores se les evita aprender cosas que son de poca
utilidad para ellos 6 invertir tiempo en aspectos que ya se
dominan.

La determinacidn de necesidades de capacitacion constituye
posteriormente, la base para elaborar los objetivos generales del
plan, que seifala lo gue requiere el personal para desemperar
adecuadamente su puesto, que defina el tipo de cursos a realizar.

2.~ RESULTADDS QUE SE ORTIENEN.

Descripcion precisa de las actividades en que se requiere
capacitar o adiestrar, Nimero de personas que 1o necesitan.
Orden o prioridad en gque las personas lo reguieran. Niveles de
profundidad regueridos. Caracteristicas generales de 1los
participantes. Personal que pueda fungir como instructor
habilitado para llevar a cabo la capacitacién, es decir, personal
con los conocimientos, habilidades vy actitudes adecuadas para
desenperarse en esta funcidén y obtener los resultados deseados.

Otros factores que deben tomar en cuenta son la existencia
de variables relacionadas con la empresa gue pueden ocasionar

posibles necesidades de capacitacidon; por ejemplo: cambio de
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maquinaria, implantacidén de nuevos métodos y sistemas, puestos

de nueva creacion, promociones y asignaciones a puestos similares
entre otras.

Cuando se analizan las npecesidades de capacitacién se
descubren otras necesidades, las cuales serdn canalizadas hacia
ios gerentes de la empresa, para que sean atendidas de 1la mejor
manera, como la falta de recursos materiales, la ausencia de
sistemas adecuados, produccién insuficiente, ambiente de trabajo,
cambic de producto, salarios bajos, etc., vya gue si bien la
capacitacidn soluciona problemas bien definidos, ayuda a
descubrir otros que al ser del conocimiento de los responsables
directos, est4an en posibilidad de tomar acciones para su
solucidn.

La informacién obtenida del andlisis de necesidades de
capacitacién, debe concentrarse en un informe, que incluya los
resultados y los pasos gque se siguieron para llegar a ellos, de
tal forma gue finalmente puedan servir como parte de la
realimentacion del sistema de capacitacion que se implanta en la
empresa.

3.~ RECOPILACION DE INFORMACION.

Para gue en la determinacién de necesidades de capacitacidn
sea sistematica se aconseja hacer una planeacidén gue sirva de
guia para realizar las actividades de wuna manera organizada que
repercutird en el logro de 1o0s resultados previstos; ésta
consiste en:

Flantear objetivos que seRalen lo que se obtendrd al
término del estudio. Determinar 1los pasos gque se
seguiran y los meéetodos, y/o técnicas que se utilizaran
para recopilar la informacién que sea indispensabla.
Tomar &n cuenta al personal gque serd necesario para la
raalizacién de las actividades y también aquellos gue
serdn distraidos de sus funciones temporalmente para
proporcionar datos que ellns manejan y pueden ser de
‘utilidad para este efecto. Determinar los recursos
materiales que se utilizardn en las actividades, y en
general todos 1os apoyos de instruccidn necesarios.
Especificar algdn instrumento de control en donde se
registren las actividades, los recursos y la duracion
prevista de las actividades; lo que permitird observar
el avance del trabajo.
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Al finalizar el estudio de necesidades de capacitacién se
debe realizar un informe que contenga 1los resultados y gue
posteriormente sirva para la evaluacién de la confiabilidad y
validez de los procedimientos empleados.

4.~ NIVELES Y TIPOS DE NECESIDADES.

Tomandoe en cuenta la organizacién de la empresa, que
comprende una diversidad de puestos y funciones, se consideran
tres niveles de necegsidades de capacitacion basicar

Necesidades a nivel organizacional. Se refiere a las
delimitaciones o 4reas generales que presenta la empresa como
organizacién, es decir, en cuil o cudles funciones de la empresa
se requiere capacitacion y adiestramiento y dénde es mas
necesaria.

Necesidades a nivel ocupacional. Este nivel se ocupa de las
limitaciones o deficiencias en conocimiento, habilidades vy
actitudes que presenta un grupo de personas de un mismo grupo vy
ocupacién.

Necesidades a nivel individual. Son las diferencias
particulares que presenta un particular, con resgpecto a la
descripcién de su  puesto. La seleccion del! nivel donde se

detectan las necesidades se hard en funcién de la situacidn de la
empresa, asi como los propésitos y estrategias del responsablie en
dicha Area.

Los diferentes tipos de necesidades de capacitacidon podemos
resumirlos en las siguientaes:

Necesidades manifiestas: Son evidentes, observables y no
requieren de un estudic profundo; por ejemplo: cambio de los
‘métodos y procedimientos de trabajo, en cuyo caso podemos conocer
con precisién guiénes, en qué, y con qué profundidad requiere
adiestramiento y capacitacion un trabajador.

Necesidades encubierta: Ne se pueden observar a simple
vista, sino que se requiere investigar 1las causas que las
originan; por ejemplo: baja productividad en un Area de trabajo.
No permiten conocer las causas antes expuestas. Estas
necesidades, también llamadas ocultas, si bién son desconocidas
para el analista de capacitacion, son manifiestas en la mayoria
de los cases por el responsable directo del area en cuestion.
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La descripcidn del puesto nos seffala las actividades basicas
para desempefiarlo, si el trabajador tuviera deficiencias o
carencias en la realizacidn de estas actividades; estamos
hablando de necesidades badsicas del puesto, por 1o que si la
empresa tiene descripcién y andlisis de 1os puestos, esta
constituye una ayuda importante a estos estudios.

Necesidades de la empresa: Se consideran todos aquellos
problemas o carencias que directamente no van a ser solucionados
o reducidos por medic de la capacitacién. Son aguellos problemas
aue no estdn en manos de los trabajadores solucionar. No son
necesidades de capacitacion en realidad; es aguella problematica
que existe y puede minimizarse por acciones de la empresa, gue
estd en manos de la empresa solucionar. Por ejemplo: pueden
darse problemas de calidad, de rechazo, de quejas, de cantidad en
la produccidn, etc., que son producto de las propias condiciones
det trabajo, de falta de equipo adecuado de problema de
ventilacién, luz, etec.

Estos problemas no se van a reducir con un curso, porque no
existe falta de conocimiento, de habilidades manuales o de
actitudes; este caso estd en manos de la empresa solucionar,
adecuando las condiciones de trabajo, pero un cursa, si bién no
es la splucién directa, puede ayudar a hacer conciencia del
problema y a propiciar la iniciativa para su solucién.

Necesidades de los trabajadores: Estas por lo contrario,
son aquellas necesidades que directamente se pueden soluciaonar
con la capacitacion y son aguellos problemas que surgen por falta
de conotimiento, habilidades o actitudes para el desempefo de una
funci ¢n determinada, son por el contrario de las anteriores,
necesidades que surgen del mismo trabajador. Estas pueden ser
ocultas o manifiestas y son aquellas en gue debe basarse todo
plan de capacitacidén, :

Necesidades mixtas: También conpcidas como necesidades
conjuntas, son aguellas en las que se conciben necesidades de la
empresa y de los trabajadores y en las que en parte se van a ver
minimizadas por las acciones que la empresa tome para mejorar las
condiciones de trabajo, el equipo, la herramienta y en general

los sistemas, formas Y procedimientos que los propios
trabajadores incorporan como producto de la capacitacidén. A este
respecto, es importante destacar que muchas acciones de

capacitacion despiertan la iniciativa de los participantes a
poner en practica 1o aprendido, y cuando esto suceda la empres ao
los jefes inmediatos obstaculizan estos esfuerzos; en lugar de
reforzar este comportamiento, hacen que la conducta adoptada no
solamente vuelva a su situacidn anterior, sino gue por otra parte
proveoque frustracion en el trabajador, y muchas veces busque otra
funte de trahajo, donde cree que puede aplicar sus conocimientos.
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S.— TECNICAS UTILIZADAS.

Entrevistas. Es una conversacion de persona a persona, con
un propésito definido que involucra un continuo intercambio de
informaciones.

Objetivos de la entrevista:
- DObtener informacidn.

~ Investigar y diagnosticar.
- Tratar un problema.

— Motivar.

- Conciliar una situacién,
Tipos de entrevista:

Las entrevistas son, fundamentalmente, de dos tipos:
dirigida y semidirigida.

Dirigida. E£s conducida por el entrevistador, apoyandose &n
una serie de preguntas que se deben elaborar previamente, para
las cuales se esperan respusstas breves del entrevistado.

Semidirigida. £l entrevistader determina previamente los
aspectos spobre 1los gque desea obtener informacion y durante la
entrevista estructura sus preguntas, segun la orientacioén hacia
donde se le enfoca, sin perder de vista los puntos centrales.
Aqui el entrevistadeo tiene mas libertad para contestar, pero
siempre guiado por el entrevistador.

Funtos que deben considerarse en la entrevista:

ACUdl es el propésito de la entrevista?

iCudles son 1os temas que hay que cubrir?

éHabrd interrupciones o algin ruido molesto durante ella?

&A quidn se va a estrevistar?

Antecedentes del entrevistado, cémo es su experiencia, tipo

de ‘trabajo que efectta, escolaridad en el puesto, etc.

Condicién de la entrevista.

Para que el entrevistador avance hacia los objetivos
planteados al inicio de la entrevista debe:
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Conducir y controlar la entrevista, su direccién y el tiempo
que debe durar.

Conocer los propdsitos de la entrevista.
Ser imparcial y paciente.
Dar confianza al entrevistado.

Asequrarse que éste entienda los propésitos de la
entrevista.

Las preguntas deberan ser abiertas.

Usar términos usuales.

Escuchar y dejar que el entrevistado hable libremente.
Determinar la exactitud de las preguntas

Término de la entrevista.

Hacer un resumen y asegurarse que la informacién es
completa.

Agradecer al entrevistado su cooperacidn.

Determinar la siguiente accién, una vez que ya se tienen los
resultados de la entrevista y nunca perder de vista que el
proposito es localizar problemas susceptibles de ser superados
por medio de la instruccién,

Inventario de habilidades.

Esta técnica implica un formato gque contiene una columna
para los nombres del personal y otras para lag tareas vy
actividades que realizan., Estas varian segun el puesto y pueden
ser generales o especificas, segun lo que se desee obtener; este
formato deberd indicar, también, qué actividades se estén
cumpliendo adecuada o inadecuadamente, surgiendo las necesidades
en aguellas actividades gue no se cubren satisfactoriamente. El
inventario permite identificar con facilidad 1las actividades y
tareas con niveles bajos en rendimiento, asi comp a 105 sujetos
involucrados; esto permite determinar los contenidos de cada
curso y el nivel taxondmico de profundidad en eus tres dominios
del aprendizaje. Tiene upna escala de rendimiento que va de tres
a cinco grados de calificacidén que puede cambiarse si asi
conviene.

Se utiliza para determinar las &reas o las actividades donde
se requiere capacitacidn y/o adiestramiento, vy para precisar
quienes las necesitan. Esta técnica puede ser muy 4til si se
confronta con el rendimiento esperado del punto y si se realiza
con conciencia interviniendo en la determinacién el jefe
inmediato de la persona que se califica.
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Encuestas.

Se diseRa un cuestionario con una lista de preguntas que son
contestadas por escrito; para su elaboracién se reguiere:

Determinar el tipo de personas gue llenhardn el cuestionario
{supervisores, jefes, e£tc.).

Precisar la informacidn que se desea obtener.

Redactar las preguntas necesarias en forma adecuada, para
obtener la informacién deseada.

Precisar la forma en que deben ser contestadas las
preguntas.

Redactar las instrucciones en forma clara y precisa.

Recopilar los resultados una vez aplicados los
cuestionarios.

Se recomienda elaborar las preguntas en funcidn de las

actividades y no solo referidas a conpcimientos de una parte del
puesto.

Observacidén y andlisis de tareas.

Esta técnica tiene como objetive estudiar y prestar atencién
a la forma como se realiza un trabajo; para ello se utiliza una
guia de observacidén b lista de verificacién.

Este procedimiento seria el siguiente:

Se compone de una serie de tareas ordenadas en forma logica
y secuencial, presentdndose cada una de ellas en un renglén
dentro de un formato disefado para el caso.

Las personas gue van en las listas de wverificacién deberan
marcar con una  "x" los aspectos donde se observa mayor
incompetencia en el desempesp de las actividades del pueste. Se
recomienda incluir una parte final para indicaciones, en la cual
se anotan las razenes mas importantes por las que se marcé dicha
observacién sobre la actividad respectiva.

Interaccién de grupos para el analisis de situaciones
objetivas de capacitacidn.

Consiste en reuniones en las que participan las personas gue
mas conocen sobre las necesidades manifiestas y problemadticas de
capacitacién de determinada area de la empresa, en la que, ademas
de estar interiorizados, tienen la autoridad para tomar

- 49 -



decisiones sobre las 4reas en que se requiere capacitar, las
personas que lo requieren, en qué materias se necesita
instruccién, v a qué nivel se requiere llegar.

Estas reuniones deben estar conducidas por una persona
experimentada en ceonduccidn de grupos vy con la capacidad
suficiente para obtener y procesar la informacién sobre los
requerimientos de capacitacién gue son emitidos por el grupo.

Las personas participantes no solamente estan en posibilidad
de seRfalar los problemas vy necesidades reales susceptibles de
selucionarse por medieo de la capacitacion, sino que al intervenir
directamente en el contenido del plan de capacitacién, se sienten
comprometidos y apoyan entusiastamente el plan que surja de estas
reuniones, ademds de tener calidad en su contenido, se aobtiene
aceptacién y esto 2s  loc mds importante, pués de nada sirve un
plan realista si después de todo tiene rechazo en su
implantacioén.

Se recomienda trabajar con grupos de 15 a 20 personas, que
estan interiorizadas con la operacioén, se establezea con claridad
los abjetivos, se propicie la interaccion y se disponga de
informacion suficiente, como son la relacién de puestos reales,
las actividades y requerimientos de cada puesto y el nombre de
los puestos oficialmente reqistrados para efecto del Seguro
Social. Consideramos que esta técnica como la mas completa vy la
que mas resultados inmediatos ofrece, con un alto grade de
calidad y de aceptabilidad por parte de los jefes de lineas,
quienes finalmente determinaran qué hacer y qué no hacer en esta
materia, (i1).

(11}

Pinto Villatoro, Roberto.

Manual para Elaboracidn de fPlanes de Capacitacioén,
Fondo Editorial Coparmex.

fags. 35-45.
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LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO

INSTRUMENTOS DE PROGRESC

A.— PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

La desocupacién es, a no dudarlo, uno de 1los problemas mas
graves a que se enfrentan los paises del mundo entero ya que, en
el hombre, conduce a 1la violencia, y en la mujer, a la
prostitucidn. Por ello, se hace indispensable programar y
delinear soluciones a corto, mediado y larqgo plazos, mediante la
fijacidn de metas factibles de alcanzar a través de una verdadera
administracién por objetivos, gque permita capacitar y adiestrar
al hombre gque trabaja, para evitarle que engrose las filas de los
desocupados.

En 1p particular pensamos y asi 1o hemos expuesto siempre
que ha sido factible, que la desocupacién a que se refieren
nuestras criollas fuentes de informacioen, existe mas en el papel
-en la teoria~ que en la realidad. Parsonalmente hemos
sostenido que, cuando menos an nuestro pais, sélo dos clases de
personas no encuentran trabajo: los que lo buscan con ganas de no
encontrarlio y los qule no estdn capacitados. Siempre hemos creido
que un trabajador capacitado nunca serd un trabajador desacupado.
Se habla mucho de desocupaciosn. iTraten de conseguir un buen
operario o una buena secretaria!

B.- SOLUCIONES LEGALES.

Dentro del marco de las obligaciones del patrén hacia sus
trabajadores, nuestra Legislacién Laboral, desde 1970, se ha
referida especificamente a la obligaciéen de capacitar y/o
adiestrar a los obreros. Decimos capacitar y/o adiestrar, porque
dichos caonceptos implican obligaciones di ferentes, A un
trabajador se le capacita para prepararlo, a fin de que se
‘desempeRe un puesto de mayor jerarquia. Asi mismo se le adiestra
para perfeccionar el trabajo que realiza.

Fodran darse casos en los que ya no es posible impartir 1z
capacitacidn, como cuando se trata de puestos "terminales'; sin
embargo, siempre habrd la posibilidad de adiestrar, ya que por su
propia naturaleza, el hombre es siempre perfectible.

C.- INTERROGANTES COMUNES.

Con el animo de no incurrir en disgregaciones retéricas, a
contipuacion trataremos de contestar, de la manera mas objetiva y
simplista posible, 1los principales interrogantes que nos plantea

cualquier programa de capacitacidn y/o adiestramiento.
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1.~ ¢Cuédndo surge en México la obligacidén de capacitar?

Para la empresa que tenga contrato colectivo de trabajo, la
obligacién surge dentro de los 1S dias siguientes a la
celebracion, revision o prérrogo del contrato colectivo, de
acuerdo con el articulo 183 -N de la Ley Federal del Trabaio.
(Este articulo se refiere a la revisién integral). Cuando no
exista contrato colectivo, 1la obligacién surge dentro de los
primeros sesenta dias de los afos impares.

2.- {Quiénes estdn obligados a capacitar?

PDe acuerdo con el articulo 132, fracciéen XV, de 1la Ley
Federal del Trabajo, dicha obligacién es general para todos los
patrones.

&Y las pequelas empresas podran con dicha obligacidén? En el
casc de la pequefia empresa, la capacitacion podrd hacerse a
través de organismos intermedios, como centros patronales,
Camaras de Industria o de Comercio.

3.~ ¢En qué momento debe de llevarse la capacitacién?

La capacitacien salvo convenio en contrario, debe hacerse
enhoras de trabajo. &E ha dicho que el trabajador, con tal de no
trabajar, acepta hasta gue 1lo capaciten. 8in embargo, puede
perfectamente convenirse en que la capacitacidn se haga fuera de
las horas de trabajo (asi se estd haciendo para los llamados
trabajadores de confianza) o bién, en forma mixta.

4.~ LCuadnto tiempo debe durar la capacitacion?

lLa capacitacién es, en términos generales, permanente. Los
programas especificos deberdn indicar 1las horas a la semana en
que debe de llevarse a cabo. Se ha aconsejado gQue se imparta,
por ejemplo, media hora diaria a la semana, Por nuestra parte,
no estamos de acuerde con dicho criterio por lo escaso del
tiempo, y estimamaos que es preferible dedicar dos o tres horas
consecutivas un dia a la semana, para obtener un  mejor
aprovechamiento.

G.— ¢Los trabajadores estdn de acuerdo con capacitarse?

Inicialmente e suponia que la reaeccién sindical, al
respecto, iba a ser negativa. Nuestra eyperiencia ha desmentido,
en la practica, tal suposicion. Los trabajadores y los
sindicatos, si quieren y desean capacitarse. Supimos de& un caso
en donce uh sindicato pretendia que la capacitacidén fuera de dos
horas diarias a ‘1la semana. No hay que 1llegar al extremo
peligroso, pués, simplemente, hay que - recordar que 1la
capacitacién implica a trabajadores estudiando y no a estudiantes
trabajando.



4,- ¢Con qué elementos se debe llevar a cabo la capacitacidn
y el adiestramiento?

Cuanto mds sencillo sea un plan de capacitacioen, mejor
resultado dara en la practica. Es aconsejable que la
capacitacién y el adiestramiento se lleven a cabo con los
elementos propios de la empresa. For ejemplo, si se capacita a
una secretaria en un centro especializado que cuente con los
dltimos adelantos, cuando regrese a su oficina real podra
sentirse frustrada por carecer de la tecnologia a la gue habia
sido acostumbrada.

7.- ¢Cudl es el obieto que debe buscar la capacitacion?

El objeto real de la capacitacion es sustituir el escalafén
ciego por el escalafén de capacidad., Muestra Legislacién Laboral
en su articulo 159 se refiere al sscalafon vertigal elvidandose

injustamente del escalafon horizontal (véazre el  organigrama
siguiente).

ORGANIGRAMA

JEFE DE FlAHTA

oM OB

JEFE DE MANTEMIMIENTOD JEFE DE
ESCALAFON FRODUCCION

HORIZGHTAL

CFDO-ADMC

-
z

SUBJEFE DE FLAMTA

El escalafén vertical exigiria que el faltar el jefe de
planta, este fuera sustituido por el subjefe de planta, o sea, el
empleado de la inmediata categoria inferior, pudiendo ser que la
empresa deseara sustituirlo por el jefe de mantenimiento o el
jefe de produccidn, que inclusive tienen una mayor jerarguia que
el propio subjefe.

B.,—- 4LBuién es el mejor capacitador?
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Consideremos ngue el mejor capacitador es el jefe inmediato
superior de cada trahajador ya que es é1 quien realmente conoce a
sus subordinados y a las necesidades de su negociacion.

9.- Integracién de comisiones

Para que un plan de capacitacidn dé buenos resultados se
requiere que previamente se integren de manera adecuada las
comisiones midtas, que se encargaran de su aplicacién.

l.os criterios de integracion de dichas comisiones son las
siguientes:

a) S8i en una empresa hay menos de veinte trabajadores, la
comisién deberd integrarse por dos representantes de la empresa y
dos de los trabajadores.

b) Si hay mas de wveinte pero menos de cien, por tres
representantes de cada parte.

c) Si hay mas de cien trabajadores, por cinco y cinco.

Como la obligacidon de capacitar se extiende también a los
trabajadores de confianza, se aconseja que se formen dos
comisiones mixtas. La primera integrada por la representacidn
sindical y la representacién patronal, extraida normalmente del
Departamento de Relaciones Industriales o de persopal. l.a
segunda, ¥ aqui es donde se puede presentar el conflicto de
intereses, estaria formada, por wuna parte por la representacidn
del Consejo de Administracidén de la empresa, gue puede integrarse
por el abogado externo, y por la otra, en representacién de los
trabajadores de confianza, por el jefe de personal. Es decir, el
Jefe de Personal puede ser, en una Comisidn, el representante de
la empresa ante &l Sindicato y en la otra al representante los
trabajadores de confianza, ante el Congejo de Administracién.
l.os nombramientos de 1los comisionados deberdn de expedirse
“hasta® por cuatro affos, ya gue de esta suerte habrad elasticidad
en st remosién.

10.- iCudndo surge la relacion de trabajo con las personas
en vias de capacitacidén?

Si una persona estd en via de capacitacien y no produce ni
reporta ningin beneficio a la empresa gue lo contrata, no puede
decirse que estamos frente a una relacidn de trabajo. En fin,
interrogantes podrian plantearse mds vy ello rebasaria el objeto
de este estudic, Basta decir gque estamos de acuerdo en que la
capacitacion vale mds gue 1o que cuesta y que es un requerimiento
inaplasable para todas las empresas que desean progresar con
justicia y lobertad. A la larga mads vale capacitar gue pagar
salarios irreales gue conducen idectiblemente a la inflacién,
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No viene a 1a mente y muy a propésito el viejo proverbio chino:
"GSi alguien te pide de comer alguna vez, no se lo des, enseralo a
pescar y asi comerd toda la vida". (12).

Como un comentario y recomendacidén personal, Capacitar es
educar., Educar es progresar y progresar es hacer patria.

PLANTEAMIENTO DE LOS FROGRAMAS

Toda accion que se realiza para llevar a cabo un programa de
capacitacién debe provenir de su pecesidad, cuyo satisfactor se
logrard a través del Programa de Capacitacion.

FPor lo tanto su programa serd bueno cuando haya satisfecho
en una forma aceptable la necesidad gue lo origint y esto implica
pués una prosecucidén a los resultados del programa.

Generalmente 1la medicién de 1las necesidades y de 1los
resul tados deben hacerse por medio de cuestionarios y entrevistas
personales, aunque en los casos de tipo técnice origine la
medicién de los resultados puede hacerse en  forma mecanica.
13y,

(12}

Cavazos flores, Baltazar.

35 Lecciones de Derecho Laboral.
Editorial Trillas.

Pags. 200-2064.

{13y

Jusidman, Miguel Dr.

Administracién de Personal.

Centro Nacional de Froductividad, 1967.
Pag.. &5.
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REQUISITOS PARA L.OS FLANES Y PROGRAMAS

Referirse a periddos no mayores de cuatro akos, comprender
todos los puntos y niveles en la empresa, precisar las etapas
durante las cuales se impartird la 1la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa,
sefalar el procedimiento de seleccitn a través del cual se
estableceri el orden en que serdn capacitados los trabajadores de
un mismo puesto y categoria. Especificar el nombre y ndmero de
registro en la Secretaria del Trabajo y Prevision Saocial, de las
entidades instructoras, y aquellos otros que establezcan los
criterios generales de la Unidad Coordinadora del Empleo,
Capacitacison y Adiestramiento que se publiquen en el Diario
Oficial de la Federacién.

Estos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato
por las empresas (Articulo 153-8). La Secretaria del Trabajao y
Previsién Social, aprobard o dispondrd las las modificaciones
pertinentes, durante los sesenta dias habiles gue sigan a la
presentaci 6n de los planes de capacitacién y adiestramiento; los
planes Yy programas no objetados en ese limite se considerard
definitivamente aprobados (Articulos 153-R). (14).

t14)

Finto Villatoro, Roberto.

Manual para Elaboracidén de Flanes de Capacitacién.
Editorial Coparmex.

Pag. 23.




METODOS PARA LA CAPACITACION

Dividiremos nuestros métodos segun el enfoque que se les dé
pero antes que nada estos deben ser vistos como los vehiculos de
las materias, debiendo ser adaptados al contenido y a los
chjetivos deseados. Son los procedimientos por medio de los
cuales el Departamento responsable lleva & cabo la capacitacién.

A.- Métodos Bdsicos.

(1) ENTRENAMIENTO CON LOS EJEMPLOS.
En esta 4rea podemos considerar las escuelas
vestibulares.

(2) CONTACTOS COM EL TRABAJOD.
a) Asignacioén de tareas.
b) Rotacidn en el trabajo.
c) Juntas periodicas sobre el trabajo.

t3) METODOS AUXILIARES.
a) Juntas de entrenamiento.
b} Conferencias.
c) Mesas Redondas.
d} Juegos de Representacian.
e) Sensibilidad.
£} Instruccioén Frogramada.
q) Discusion individual (consejeria).
h) Actividades de Sociedades Profesionales.
i) Visitas, etc.

Todo esto debe ser mejorado de acuerdo a los Gltimos avances
didacticos en la materia, es decir, deben haber peliculas
apropiadas, material y ayuda visual adecuada (15).

{15).

Jusidman, Miguel Dr.

Administracién de Fersonal.

Centro Nacional de Froductividad 1967.
Pag. 64.



CAPACITACION DIRECTA: SUS METODOS

CLASES. ~ Se caracterizan éstas, por una ensefanza
sistematica, dada por técnica en la ensefanza, o sea, maestros
propiamente dichos, que en forma pedagégica, semejante a la
empleada en los centros de estudios supariores, imparten las
nociones de materias tales como matematicas o contabilidad. Una
de las caracteristicas de 1a ensefanza por medio de clases,
radica -ademas de la aplicacion de métodos pedaqdgicos
especificos~, en que la exposicién se realizando bajando a
detalles, permitiendo preguntas por parte de 1los alumnos y adn
exitando a ellas, pidiendo la clase a los alumnos dejandoles
tareas que implican gran participacién de los mismos, etc. Como
puede comprenderse, salvno el caso de empresas sumamente grandes vy
con poderosos recursos econdmicos, es dificil gue puedan darse
clases dentro de la empresa. For ello la capacitacién a base de
clases suele darse dentro de alguno de los métodos que se
explican a continuacién.

CURS0OS BREVES. - Son los que se hacen en torno a un tema
mspecificao dentro dre una materia mds amplia; asi por ejemplo un
curso breve sobre "analisis de balances”, sobre "simplificacion
de trabajo", sobre "adiestramiento de vendedores”, etc. ta
duracién es muy variable, pero ordinariamente va de ocho a
treinta horas

BECAS.~ Se comprende fAcilmente que cuando wnad empresa
quiere dar capacitacidn directa, emplee mds bien el método de
enviar a sus empleados © funcionarios a centros de ensefanta
especial izados en ese aspecto. Normalmente la empresa absorbe
el costo de la ensceianza, 1o cual se justifica tanto porque la
rnsefanza habrd de ser la mds directamente beneficiada con lo gue
#1 trabajador o empleado aprendan, como también por gque
constituye uwna prestagién para sus trabajadores. Habra que
discutir previamente si la ensefanza se considera dentro del
tiempo del trabajo renumerado o bien, fuera de él, para efectos
de pagos de salarios. En materias de becas, la nueva Ley Federal
del Trabajo dispone: Articuleo 132.~ Son obligaciones de los
patrones... "Frac. XIV, Hacer por su cuenta, cuando empleen mas
de cien y menos de mil trabajadores, los gastos indispensables
para sostener en forma decorosa los estudios técnicos,
industriales o practicos, en ecentros especiales, nacionales o
extranjeros, de uno de sus trabajadores o de uno de 1los hijos de
é¢stos, designado en atencién a sus aptitudes, cualidades y
dedicacion, por los mismos trabajadores y el patron. Cuando
tengan & su servicio mas de mil trabajadores deberan sostener
tres becarins en las condiciones sefaladas. El1 patroén sélo podra
cancelar la beca cuando sea reprobado ] becario en el curso de
un afo, o cuando observe mala conducta; pero en estos casos, seré
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substituido por otro. Los becarios que hayan terminade sus
estudios, debherdn prestar sus servicios al patrén que los
hupiese becado, durante un afo por lo menos".

Por otra parte, la ensefanza en becas -fuera de las
obligaciones legales— debe presentar, segun opinién de muchos
autores y nuestra propia practica, algin costo para el bhecado,
pués cuando esto no es asi, es muy Frecuente que el trabajador
tenga poco aprecio de la beca y desperdicie el costo realizada.
Es muy frecuente que se establezca relacién entre el
aprovechamientn, y el costo de los estudios para el empleado:
asi, v,gr.: hay empresas que, & los alumnocs que aprueben todas
sus materias, les pagan el S0% de los estudios; a laos gque sacan
notas altas, el 100%; y a quienes reprueban un numero determinado
de materias, les deducen de la gratificacién anual, el 75%, el
50% o el 25% de lo pagado.

Hay un problema muy frecuente el uso de las becas, cuando es
realizado en forma indiscriminada y sin analizar la cuestidn a
fondo: es muy frecuente que un empleado & qguien 12 empresa
condecié una beca, sobre todo para cursar una profesisen, y gue al
terminar ésta, encucnira que la empresa aprovecha sus servicios,
pero no le ofrece ninguna ramuneracién superior, {facilmente sea
atraida con sueldcs mayores por otras empresas. Las empresas que
pagan la beca, suelen mencionar que el trabajador estd morlamente
cbligado a permanecer en la empresa, puesto que fueron total o
parcialmente pagsdos sus estudics. Sin embargo, cabe hacer notar
que, an un plan realista, si un empleado considera gue tiene
capacidades gque le pueden representar una remuneracioen superior,
tendrd gue tener mucha voluntad para renunciar a la que se le

ofrece, michas veces repetida e insistentemente. Mosotros
consideramos gque, desde un principie, las empresas deben planear
cémo aprovechar al empleado ©on sus nuevas capacidades,

considerando el costo que esto habra de representar cono
adicional al ercgado en el pago de las colegiaturas, para
aprovechar efectivamente este gasto.

COMFERENCIAS.~ Consisten éstas en una exposicion, de una o
dos holras como mAximo, wmuchas veces seguidas de preguntas y
respuestas, sobre un tema que puede ser tratado en ese tiempo.
La diferencia con las clases, radica, no sdélo en el tiempo o en
el nimero de horas dedicado a ellas, sino principalmente quiza,
en que la conferencia busca mds producir un impacto, a través de
recursos oratorios y medinos autidovisuales, presentando algun
tema con panoramica mAs general con el fin de exitar en los
aoyentes el interés por investigar y seguir estudiande por cuenta.

METODD DE CASOS.— Se afirma que en la enseianza de 1os
aspectos administrativos, da muy buen resultado 2] método de
casros, al grado de que este sistema es usado en la mayor parte de
las universidades  de Norteamérica,; en algunas, en forma
exclusiva. En la ensefanta o capacitacion dentro de las
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empresas, por la experiencia gue tienen los que han de
capaci tarse, presenta este sistema un especial interés.
Fundamentalmente, este método consiste en tomar como base de la
ensefanza “un caso concreto”, no inventado, sino sacado de la
realidad de la propia empresa o de otras. Se entrega
anticipadamente por escrito dicho caso a los alumnos, y éstos
deben 1llevar sus spluciones y discutirlas en la siguientes
sesidn. Con todas las ventajas de este método, creemos que para
que produzca efectos benédficos, debe 1lenar los siguientes
requisitos:

a) El1 problema debe ser mds practico que tedrico: por ello
consideramos que es mAs valido como complemento de 1a ensefanza
tedrica, para ayudar a que se aprenda cémo aplicar ésta.

t) El1 caso debe ser real, y estar estructurado técnicamente;
de 1o contrario sélo sirve de pretexto para ensebar teoria
disimul adamente.

c) Debe contarse con un director de la discusion,
especialmente capacitado en este aspecto.

Hemos hecho atrds la advertencia que no debe confundirse el
adiestramiento a base de "encomienda de casos", con la
capacitacién por el "método de casos”: en el primer supuesto se
trata de un problema real que hay que resolver: el jefe
encomienda esa resolucidn a un  subordinado, vigilando coémo la
plantea vy coémo la resuelve; en el segundo, los casos son reales,
sino de su empleo en todos, o la mayor parte de l1os temas que se
han de enseRar.

CURSOS FOR CORRESFONDEMNCIA. - Este viejo sistema ha side
empleado- a veces, o bién para que la empresa imparta capacitacién
a su personal distribuido en varias poblaciones, o bién para que
contrate los servicios de instituciones dedicadas a dar este tipo
de cursos, para aquellos empleados que 1o requieran, tas
principales limitaciones de este sistema para capacitar al
personal radice en lo siguiente:

a} El1 wvalor del curso depende de la calidad del mismo, y nho
parece haber por hoy instituciones especialmente calificadas para
dar este tipo de ensefanza a empleados de empresa.

b) La principal dificultad radica en que su valor vy
utilizacién, dependen, fundamentalmente, del interés que ponga el
empleado a quien se va a capacitar: si este muestran gran
espiritu de estudio, puede serle wmuy Gtil; sin embargo, debe
notarse que no es muy frecuente gue, sin el acicate de la
asistencia a clases y los examenes, se aprovechen bien estos
estudios.



c} Siempre hard falta el papel del maestro. Dicho papel
parece suplirse mejor en 21 siguiente método.

INSTRUCCION FROGRAMADA.- MAs actual y natil que los cursos
por correspohdencia, puede ser el método de "Instruccién
Programada", que tanta difusidén tiene hoy. En lo esencial, este
método consiste en un sistema por el cual, el alumno, después de
leer un trozo que le da informacidn suficiente, tiene que
responder a preguntas que se le hacen, debiendo cerciorarse
posteriormente de si su respuesta fué acertada o no, compardndola
con la que encuentra en otra parte. Como ventaja principal del
sistema sobre el curso por correspondencia, se encuentra que el
alumno puede graduar la intensidad de su aprendizaje; que
constantemente se le estan formulando preguntas, y tiene la
posibilidad directa e inmediata que ver =i su contestacién fuée
adecuada; gue se le obliga a pensar constantemente 'sobre lo
aprendido antes de que pueda progresar en el estudio, etc.

t.os métodos de instruccidn programada ofrecen muchas
variantes, gque van decde el sistema muy sencillo vy elemental, a
base de libros especialmente dispuestos, hasta "midquinas de
ensefar' que pueden, inclusive, emplear ayudas deg la computacién
electrénica. Mencionaremscz sdélo dos de Ios sistemas mas
sencillos y usuales a la vez,

a) En un sistema -llamade "lineal®—, el alumno, despuds de
leer un texte de ensefants, encuentra, al pie del mismo, una
pregunta respecto de lo gque antes leyo. Debe contestar a esa

pregunta, de preferencia por zscrito y buscar en la pdgina que se
le seffala &l final de la pregunta, la contestacion correcta, con
el fin de compararla con la suyay de esa manera, no s6lo conoce
la respuesta adecuada, sino gque puede Jjuzgar de por qué hubo
error en su respuesta, cuando é¢sta no coincida con la del libro.

b) Un sistema alge m&s mas complicado, que sirve mejor par
las materias que implican formacidén de criterio - entre las
cuales a nuestro juicio se haya la mayoria de las
administrativas-, presenta, al! igual que el meétodo anterior, un
texto, al final del cual, ge formula también una pregunta; pero
aqui se le ofrecen varias respuestas a la misma, identificables
por un namero o letra. El alumno debe escoger la que le parece
correcta, y ver, en la pdgina que esta indicada al final de la
respuesta que escegio, si eligié la debida, o si tomd una
respuesta desasertada, en cuyo, se le explica porque lo es. En
este supuesto, al pie de esas explicaciones, se le pide que
vuelva a la pdgina donde estan las respuestas diversas, para

escoger otra. E! alumno debe hacer nuevamente su seleccidn, e ir
a la nueva pagina a que lo remita la respuesta gque nuevamente
ascojat si fuere otra ver desacertada, se repetird el

procedimiento descrite antes. En cambio, cuando la respuesta que
ha escogido es 1a correcta, al buscar en la pagina a la que se le
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remitid, encontrard la indicacidn por la que la respuesta fué
adecuada, En este caso se le pope inmediantamente en esa misma
padgina un nuevo texto gue debe leer, al final del cual, se le
formulard wna nueva pregunta vy varias respuestas, siguiéndose
siempre el procedimiento descriteo anteriormente. (167,

(16)

Reyes Ponce, Agustin.
Administracidn de Fersonal
Editorial Limusa, S.A.
México, 1981.

Fags., 108-111.
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CAPACITACION INDIRECTA: SUS MEDIDS

MESAS REDONDAS.—- Aungque de suyo pueden tener un gran namero
de aplicaciones -raz6n por la cual las colocamos en esta seccién
de capacitacion indirecta- son quizd el numero medio para el

estudio de problemas practicos, sohre tado de tipo
administrativo, principalmente cuando intervienen funcionarios de
alto nivel. Por estudiarse en psicologia industrial, saobre todo

con el enfoque de "dinamica de grupos", al que habremos de
referirnns adelante, no hacemos anqui ninguna referencia detallada
de este importantisimo método.

PUBLICACIONES. - Las que de modo especifico se aditan para
ensefiar una materia determinada -sea en libros, en forma de
panfletos, etc. -son mas bien un medio para ayudar a otro sistema
de capacitacidén directa. for esto, aqui nos referimos
especialmente a las revistas o boletines que se dirigen al
personal, con la mira de llevar la informacidn que le resulte
interesante, y dentre de las tuales se aprovecha una seccion para
una  enseranza tedrica. Lo  fundamental en este tipo de
capacitacién, radica en que sea de tal manera interesante, que
invite a su lectura. Asi, son condiciones esenciales la brevedad
de su extensién, claridad de estilo, el uso de medios aqrificos vy
fotografias, dibujos, etc., la divisién en paArrafos pequefos, con
muchos encabesados, la seleccién del tema en forma tal, gue
resulte realmente de interés, y no abwrido, para el grupo al que
s dedica,

MEDIOS AUDIOVISUALES.- La utiliracisn de peliculas
filminas, carteles, etcétera, por lo plastico de las figuras
pueden ser, a veces, medios de gran valor para inculcar ciertas
nociones de las que, de oitra manera seria dificil convencer al
personal (17).

un

Reyes Fonce, Agustin.
Administracién de Personal.
Editorial Limusa, S.A.
Ménico, 1981.

Fag. 112,
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CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES

Los trabajadores aprobandose los examenes de capacitacién y
adiestramiento, tendran derechos a la constancia respectiva
(Articulo 153-T),

Cuando implantado un programa de capacitacien, un trabajador
se niega a recibir dsta, poar considerar que tiene los
conocimientos necesarios para el desempeio de su  puesto y del
inmediato superior, detera acreditar con documentos dicha
capacidad o presentar y aprobar ante la entidad instructora el
examen de suficiencia que sefale la Unidad Coordinadora del
Empleo, [Dapacitacien y Adiestramiento. En este casp; se
extenderd la carrespandiente constancia de habilidades laborales
tarticulo 153-U).

t.as constancias de capacitacion y adiestramiento deberdn ser
autentificadas por la Comigidn Mixta de Capacitacién vy
Adiestramiento de la empresa vy se haran del conocimiento de la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacien y Adiestramiento,
por media del correspondiente Comité Nacional; o a falta de éste,
a través de las autaoridades del Trabajo.

l.a Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidén
Adiestraciento, registrara la constancia ayxpedida y la
considerarad en 1a elaboracion de!l padron de trabajadores

capacitados (Articulo 133-T).

Las constancias de habilidades laborales son el donumento
eupedido por el capacitador, con gl cual gl trabajador acreditara
habear llevado y aprobado un curso de capacitacion.

tL.as empresas tienen la ehligacion de enviar & la Unidad
Coordinadors del Emplen, Capacitacion vy Adiestramiento, para su
registra vy control, listas de las constancias que hayan expedido
a sus trabajadores (UCECA)Y,

Estas constancias surtiran plenos efectos para fines de
ascensos, dentro de la empresa en que s2 haya proporcionado la
capatitacidén y el adiestramiento. $i en una empresa existen
varias especialidades con niveles en relacidn con el puesto a que
la constancia se refiera, el trabajador mediante el examen gue
practique la Comisitn Mixta de Capacitacion y Adiestramiento,
acreditara para el cual es apto (Articuloc 153-V),

l.os certificados, diplomas, titulos o grados que el Estado,
sUG organismos descentralizados ] log particulares con
reconocimiento de valider aficial de estudios, a quienes hayan
concluido un  tipo de educacion con carécter terminal, seréan
inscritos en los registros de constancias relativas a
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trabajadores capacitados o adiestrados, dentro de cada una de las
ramas o actividades industriales, cuando el puesto y la categoria
correspondientes figuren en el Catalogo Nacional de Ocupaciones,
o sean similares a los incluidos en &1 (Articulo 1SZ-W). -(18).

(s

Pinto Villatoro, Roberto.

Manuwal paira Elaboracidn de Flanes de Capacitacidn.
Fondo Editorial Coparme:i.

Fag. 20-21



CAPITULO 111

FUNDAMENTACION LEGAL DE LA MATERIA

Sistemas de Ascensn en Relacién con Capacitacién vy
Adiestramiento.

Promociones y Ascenso.
Definicién y Divisién de Adiestramiento.

La Capacitacién y el Adiestramiento en ios Cnﬁtratos
Individual y Colectivo de Trabajo.

Federalizacién de todo lo Referente a Capacitacién vy
Adiestramiento.

Otras Normas Legales en esta Materia.

El Hombre ante la Capacitacién el Hacer y el Guerer.
Contratos.

Sanciones.

Conclusiones.

Bibliografia.
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SISTEMAS DE ASCENSO EN RELACION
CON CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

El articulo 159 de la Ley Federal del Trabajo sefala, en
primer término, que las vacantes definitivas, las provisionales
con duracién mayor de treinta dias y 1los puestos de nueva
creatién serdn cubiertos escalafonariamente por el trabajador de
la categoria inmediata inferior del respectivo oficio o
profesion.

Ahora bién, aunque en ninguna disposicién expresa de la ley
se define el concepto de escalafén, el segundo parrafo del
articulo 158 de la Ley Federal de Trabajo, indica que una
comisién integrada con representantes de los trabajadores y del
patron formulara el cuadro general de las antiguedades,
distribuido por categorias de cada profesién u oficio, lo que de
acuerdo con el léxico usual en materia laboral viene a constituir
presicamente el escalafén.

El articule 152 en su primer parrafo establece que las
vacantes definitivas y las provisionales con mayor duracién de
treinta dias y los puestos de nueva creacién serdn cubiertos
escalafonariamente por e trabajador de la categoria inmediata
inferior del respectivo oficio o profesién.

Semejante disposicién contradice fundamentalmente nuestra
manera de pensar. Estimamos que debe ser la capacidad la
determinante de los movimientos de los trabajadores y de ninguna
manera su antiguedad y mucho menos cuando a través del 1llamado
escalafén ciego, sea o no capaz el trabajador de desempefar el
puesto de la categoria superior debe ser ascendido.

Esto gque se estahlece como principio general del articulo es
extremadamente peligrose porque daria al traste con toda la
arganizacién de una empresa, ya que independientemente de la
capacidad o aptitud del trabajador para desempefar una labor
deberia desempefraria, 1o fque, a nuestro juicio tendria una
trascendencia de cardcter nacional que seguramente no ha sido
contemplado con la gravedad e importancia que nosntros por
nuestra parte le atribuimos.
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El pricipio legal, sin embargo, cpsa curiosa, parece ser la
sancién a quien no haya dado cumplimiento a la obligacién de
capacitar a sus trabajadores. En efecto, el segundo parrafo del
articulo 159 establece que si el patrén cumplié con la obligacién
de capacitar a todos los trabajadores de la categoria inmediata
inferioer a aguella en que ocurra la vacante, el ascenso
corresponderd a quien haya demostrado ser apto y tenga mayor
antiguedad.

E1 ascenso del trabajador apto que tenga mayor antiguedad, a
puestro modo de ver tampoco da satisfacien a las verdaderas
necesidades de la empresa y sigue siendo darino desde el punto de
vista social, pues en todo caso ascenderd el trabajador que haya
demostrado poseer siquiera las aptitudes minimas para ocupar el
puesto superior, con tal de que sea e! mds antiguo, sin gue la
mayor aptitud o el mayor conocimiento de la forma de desempefar
el puesto pueda ser tonsiderado como primordial.

Si hay dos trabajadores, uno mds antiguo que el otro, pero
en sentido inverse su cpacidad, es decir mads capaz el menos
antigue, en tanto que aquel gque encabeza la lista de antiguedades
pueda cuando menos cumplir los requisitos minimos, ¢1 sera
asctendido relegando la capacidad de quien le sucede en
antiguedad, como si no fuera de tomarse en consideracién.

Estimamos, como ya apuntamos en otro lugar de este trabajo,
que es en extremo respetable la antiguedad que 1los trabajadores
adquieren al servicio de una empresa. La ley ademas ya contempla
determinados beneficios derivadns de la propia antiguedad, perp
no estimamos en forma alguna que poniendo en riesgo no solamente
el desarrollo saludable de una negaciacién sino, ademds,
eliminado tedo incentiveo personal de los trabajadores para ser
capaces y esforzarce en su propia superaciéen, se utilice la
antiguedad como elemento primario de ascenso.

En efecto, un trabajdor «c«on deseos de progreso de ninguna
manera tendrd interés en ser capacitado y adiestrado vy en
adquirir conocimientos por su cuenta, si sabe que le anteceden
cuatro o cinco trabajadores, puesto gue sus oportunidades de
ascenso serdn practicamente nulas en tanto que el obstaculo
que representan quienes le anteceden en antiguedad no hubiere
desaparecido. Es posible también gque los trabajadores antiguos
abstaculicen la existencia de un sistema de capacitacién, pues de
tal modo aseguran Su propic ascenso a base de aplicar el
ascalafén cieqgo.

- 68 -



Por bptra parte, el trabajador o los trabajadores mas
antiguos en cada puesto o categoria es posible que tampoco estén
dispuestos a hacer grandes esfuerzos para adquirir realmente una
gran actitud, porque conocedores de que son los mads antigums, con
que, como decimos, satisfagan los requisitos minimos para
desempefar el puesto superior, no tendran competencia de ningun
especie para ser ascendidos, puesto que no se juzgard quién de
los trabajadores es mas apto.

A nuestro juicio, un sistema de ascenso en donde la aptitud
fuera juzgada en primegr términoc y en caso de igualdad de la misma
antigueda decidird gquien se hace acreedor al ascenso, nos
pareceria l1a solucidn correcta.

Por otra parte, suponer gue un patroén haya capacitado

a todos 1os trabajadores de la categoria inmediata inferior a
aguella en gque ocurra la vacante puede ser muy relativa, pues,
en primer término puede haber habido casos de trabajadores que no
pudieron o no quisieron ser capacitados o bien que en las grandes
empresas, en razén de la rotacidén de personal casi permanente,
haya trabajadores de nuevob ingreso a la categoria de que se trata
ys por lo tanto, el patrén ni siquiera habra tenido tiempo ni la
oportunidad de capacitar a todos los que prestan sus servicios en
la misma. Ademas, con que el trabajador mas antiguo se negara a
ser capacitado aseguraria su ascenso, pues no todos, como exige
la ley, estardn capacitados.

Si de 1o que se traté fué de obstaculizar el ascenso a base
de capacidad se logré plenamente con las exageraciones contenidas
en el articulo 159, pues el empresario podria ser sancionado con
el escalafén ciego por actos ajenos a su voluntad como seria que
un trabajador no haya querido ser capacitado o no haya podido
adquirir los conocimientos necesarios, lo gque resultaria ilégico,
pues nadie estd obligado a lo imposibile.

£s de desearse que este articulo y la propia proyeccién
filoséfica con que estd formulado fueran revisados en su
integridad y en forma profunda, pues independientemente de no
creer gue estampos equivocados, con la mayor honestidad juzgamos
gue las soluciones legales que establece son terriblemente
dafinas.

En caso de que dos trabajadores aptos tengan igual
antiguedad, se referird al trabajador que tenga a su cargo una
familia y de subsistir 1a igualdad al, que previo examen,
acredite mayor actitud,
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La solucién nuevamente nos parece injusta. Dos trabajadores
tienen la misma antiguedad, dos trabajadores han demostrado ser
aptos para ser ascendidos y el gue se tenga una familia o se deje
de tener determinard el progreso dentro de la negociacién.

Ahara bien, sefala la ley que de subsistir la igualdad el
escenso s€ otorgard a quien previo examen acredite mayor aptitud.
Cuando la ley habla de igualdad, no explica si el hecho de tener
una familia constituye en si mismo una igualdad o sera en razén
de lo numereso que tal familia sea; cuales son las condiciones a
través de las cuales esa igualdad puede determinarse etc,.

Poner en tercer término la aptitud, de acuerdo con las ideas
gue ya nos hemos permitido expresar, nos parece inconveniente.

En toda la ley federal del trabajo no hay una sola
dispasicién que indique que ocurra si un trabajador no quiere o
no puede ser capacitado porgque carece de las condiciones fisicas
o mentales necesarias para hacerlo, situacitn que puede
presentarse y que nos hace pensar que el legislador consideréd que
todos 1os trabajadores mexicanos estarian en condiciones de ser
capacitados y deseosos de serlo.

§in embargoy la realidad de los hechos es otra, en muchas
ocasiones el trabajadar mds antiguo, en wuna determinada
categoria, lo es precisamente en razén de que otros trabajadores
menos antiguos lo han sido saltando por su falta de capacidad de
cualquier indole para poder desempedar el puesto superior y en
muchas otras ocasiones el propio trabajador podrA negarse a ser
capacitado simple y sencillamente porque le parece que el otro
puesto le resulte inconveniete, ya sea porque el diferencial de
salarios es muy reducido porque en ¢! tiene que escuchar ruido
constante, porque hay demasiado polvo, porque hace mucho calor,
porque hace mucho frio o por tantas otras consideraciones de
indole personal que puede determinar a un trabajador a manifestar
su oposicién a ser capacitado.

Estimamos que esta es otra laguna de la ley que debe ser
regl amentada pues de ninguna manera es verdad ni que todos los
sere bumanos hubieran sido igualmente dotados, ni que todos los
trabajadores estén igualmente deseosos de ascender al puesto
inmediato superior.
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Tampoco se contempla en forma alguna que ocurre cuando un
trabajador una vez gue se le ha impartido un curso de
capacitacién y adiestramiento, no puede aprobar el examen de
evaluacion de conocimientos a que se le sujete.

Pero si estimamos necesario wna reglamentacion sobre la
materia, mas necesaria nos parece !a modificacion del enfoque
filosdfico que se ha dade a esta disposicidn y no nos cansaremos
de reiterar nuestro punto de vista en el sentido de que deber
darse mayor oportunidad al trabajador mids apto y mas capaz, lo
cual ademds seria plenamente congruente con un sistema de
capacitacion 1legal de cardcter obligatorio de parte de las
empresas, pero que, independientemente de cualesquiera otra
razony, en wn pais Jjoven, constituido por jévenes en su gran
mayoria como ocurre en el nuestro, es indudable que significara
otorgar oportunidades de progreso a quien desee esforzarse de
manera especial y no estamos , ni podemos estar de acuerdo, en
gque la edad o la antiguedad necesariamente tengan que ser los
elementos que determinen las posibilidades de mejoria vy de
ascenso dentro de una negociacion.

El tercer parrafo de este articulo reiterativamente en
relacidén con el primero gue ya establece 8! princio legal del
escalafén ciego, indica que si el patrén no ha dado cumplimiento
a la obligacién que le impone el articulo 132, fraccioen XV,
consistente precisamente en capacitar y adiestrar a sus
trabajadores, la vacante se otorgard al trabajador de mayor
antiguedad y en igualdad de circustancias al que tenga a su cargo
una familia.

Ruiere decir pues que, si alguna duda quedaba en relacion
con el texto del primer pAdrrafo del articulo 159, ninguna puede
quedar después de la lectura de este tercer parrafo.

Al respecto ya hemos expresado nuestra opinién en relacién
con este tema que vemos de absoluta gravedad para un desarrollo
adecuado de la empresa, en tanto que tengamos esta organizacién
economica y social en que vivimos y para un saludable desarrollo
del pais.

Puede criticarse, ademds, el principio de gue en igualdad de
antiguedad ascenderd el trabajador gue tenga a su carge una
familia, tema éste en relacidén con el cual vya hemos expresado
comentarios que indtil seria repetir.
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. El cuarto parrafo de este articulo sefala el procedimiento
para cubrir puestos de nueva creacién e indica que cuando por la
naturaleza o especialidad de los mismos no existan en la empresa
trabajadores con aptitud para desempefrarlios vy no se haya
establecido un procedimienta para tal efecto en el contrato
colectivo, el patrén podrd cubrirlos libremente lo que por otra
parte es simplemente elemental, pues tratdndose de un nuevo
puesto y si es necesario contar con conocimientos gue ninguno de
los trabajadores al servicio de la negoriacién tiepe, de ninguna
manera a través de ascensos escalafonarios podria cubrirse esa
nueva antiguedad. (19).

(19)

TENA MORELOS, ADOLFO

Aspectos Practicos de la Capacitacioén y Adlestramiento.
Fondo Editorial. Coparmex.

Pag. 81-8&
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PROMOCIONES Y ASCENEDS

Las vacantes definitivas, 1las provfsionaleB mayores de
treinta dias y los puestos de nueva creacién escalafonariamente,
por el trabajador del respectivo oficio o profesion:

Cuando todos los trabajadores de 1la categoria inmediata
inferior hayan sido capacitados, el ascenso corresponderd, a
quien haya demostrado ser apto y tenga mayor antiguedad. En
igualdad de condiciones se preferird a guien tenga a su cargo una
familia, de subsistir igualdad, 21 trabajador que acredite mayor
aptiutd en un examen.

Si el patrén no ha cumplido con la obligacion de capacitar a
todos los trabajadores, la vacante se otorgard al de mayar
antiguedad; en igualdad de circunstancias al trabajador que tenga
a su carge una familia.

Los puestos de nueva creacién, para los cuales por su
naturaleza o especialidad, no existen en la empresa, trabajadores
con aptitud para desempeRarlios y no se haya establecido en el
contrato colectivo un procedimiento para tal efecte, el patrén
podra cubrirlos libremente.

En los propios contratos colectivos vy conforme a lo
dispuesto en la Ley Federal del Trabajo, se establecerd la forma
en que deberd acreditarse la aptitud y otorgdrse los ascensos
tarticulo 159). (20)
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DEFINICION Y DIVISION DEL ADIESTRAMIENTO

Adiestramiento.~ Segan el dicecionario de la enciclopedia
Dannae es la repeticién de una actividad para lograr unpa mayor
facilidad en su ejecucion.

EN RAZON A SU FINALIDAD

1.- Ante todo se presenta el adiestramiente al obreroc o al
empleado nuevo. De acuerdo con lo dicho necesita darse, aun en
2l supuesto de que el trabajador posea capacidad previa para el
puesto.

Aun mads, tiene que darse, supéniendo que se haya
adquirido plenamente destreza en el tipo de trabajo que se va a
encomendar, y a veces, en este caso es mAs necesario, porque
implica cambiar los habitos que el obrerc o empleado tenia para
hacer el trabajo de un modo, cuando se requieren otros conforme a
los sistemas de su nueva empresa.

2.- En caso de cambio de puesto. Cuando el obrero o
empleado tienen que cambiar de puesto, sea por transferencia
temporal, para llenar una nueva vacante 0 poOr Aascenso,
précticamente se estd en el mismo caso de un obrero nuevo que
necesita ser adiestrado.

Este supuesto de cambio de puesto puede ser mas
interesante en nuestro medio, ya que las empresas pequeras
requieren movilizar frecuentemente & su personal, porgue algunos
puestos no bastarian para dar trabajo permanente a un solo
empleado: con frecuencia se da el trabajo 1lamado: de “Comodin®.

3.- Por cambio de sistemas. Cuando, en razén de cambio de
maquinaria, de instrumental, de métodos de trabajo o de
simplificacién de éste, 1la manera de hacer una labor va a
cambiarse, es indipensable adiestrar, para ensefar técnicamente
los nuevos métodos, ya que de ese adiestramiento puede depender
el éxito del cambio.
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4.~ Para correccion de defectas. Muchas veces algunos
empleados estdn realizando deficientemente sea por fallas de 1a
supervisién anterior, sea por haber adquirido defectos por una
producci 6n muy intensa, seay inclusive, por problemas
psicolégicos, familiares, sociales o econdmitos gque han originado
esos defectos, En todos estos casos, el adiestramiento es
indispensable.

EN RAZON DEL METODOD

Fundamentalmente se distingue el adiestramiento dada ¢

dentro del trabajo ", vy el adiestramiento gque se recibe " en la
escuela "

EL ADIESTRAMIENTO DENTRO DEL TRABAJD

Se caracteriza porgue se realiza dentro de las operaciones
normales de produccid4n o serviecipb, siendo el fin principal
"producir® , y el fin secundaria ‘“ensefar”.

ar El métode T, W. 1. Un aprendizaje adaptado a las
necesidades de la industria moderna ya que se dirige a ensefar un
puesto concreto y limitadeo, es el método Training Within

Industry. En México, el Centro Nacional de Productividad lo ha
popularizado con el nombre de Adiestramiento Dentro de la Empresa
~A.D.E.~.

Formulade con base en un  gran namero de planes de
adiestramiento en Norteamérica, ha servido para adiestramiento
muchos millones de obreros y empleados, con gran éxito,

Separadamente se detalla el sistema en un &pendice.

b} Encomienda de “casos". No debe confundirse con el llamado
"método de casps" gue vimas en la capacitacioén. El
adiestramiento que agui comentamos, consiste en gque encarga a un
trabajador o jefe la realizacién de un problema o la resolucisn
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de un caso concreto, dentro de los varios que forman el puesto:
deberd enplicar a su  jefe “como piensa hacer o resolver® lo que
58 le encarga, y, después de obtener el visto bueno, hacerlo en
realidad, bajo una estrecha supervisién.

Tiene mayor utilidad si se combina con el siguiente,

) Rotacidn planeada. Consiste en que, para preparar a un
trabajador v empleado, pero sabre todo, a un Jjefe, se le haga
pasar por varios puestos inferiores, que le airvan de preparacion
para el gue va a asumir.

ADIESTRAMIENTO EN LA ESCUELA

Ante todo, suponemos Que se trata de un verdadero
adiestramiento, y no de una capacitacion general. Al contrario
de 1o que ocurre an el adiestramiento en el trabajo, en el gue
ahora estudiames, 1o principal es adiestrary el aprovechamiento
de 1o producide al ensefar, o no existe, ©o al menos es algo
secundario.

Escuela Vestibutar, Se trata de escuelas especialmente
establecidas dentro de la empresa, con el fin de gque, quienes van
a ingresar a dsta, pasen primero por un tiempo determinado por
esas escuelas vestibulares, con el +fin de adiestrarse en los
puestos que van a desempefar inmediatamente después.

La wventaja de este adiestramiento vestibular sobre el
adiestramiento dentro del trabajo, ®striba principalmente en dos
cosas. ta primera es que los instructores son persopas
especializadas en la ensefanza. La segunda se refiere al hecho
de  que, en esas escuelas se busca mds hien ensefanza, gue la
producei én, cosa que ocurre  en sentido contrarioc en el que se
imparte dentro del trabajo, como ya explicamos.

Las desventajas de este sistempa son: La primera, su alto
costo, sobre todo para ensefanza de trabajo de taller vya gue
supone - montar una fdbrica en pequefop; la segunda en que
facilmente el instructar ensefa “el modo de hacer el trabajo", en
forma distinta de como va a exigirlo el supervisor dentro del
taller o la oficina, Ipo cual implica que el trabajador requerira
un nuevo adiestramiento al comenzar a trabajar.
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Adiestramiento en escuelas tecnolégicas. Puede ocurrir que
una empresa, al no poder mantener una escuela vestibular, busque
escuelas técnicas que adiestren a sus trabajadores para un puesto
concreto. En este supuesto, se trata de un verdadero
adiestramiento, aunque 1égicamente estamos tocando los lindes de
la capacitacién y, en muchas ocasiones, habrd caracteristicas
dificilmente discernibles entre uno y otro.

El antigug aprendizalje. Es probablemente un método que no
se adapta a nuestras necesidades industriales, porque surgi6 de
una situacidn distintar La empresa medieval, en 1la gue el
aprendiz adquiria los conocimientos de todo el oficio. Asiy Ve
gr.: el aprendiz, el oficial y el maestro, hacian todo lo
relativo a un calzado, distinguiéndose solamente el grado de
perfeccion con cada uno hacia la misma obra.

En la practica actual, en que las labores de un oficio se
descomponen en una gran cantidad de trabajos concretos vy
fragmentarios, el aprendizaje, por lo que hace al trabajador, no
sirve, porque se toma en cuenta tanto la ensefanza como la
produccién, y asi, muchas veces s0lo ha servido para obtener mano
de obra barata. Por 1o que hace al patrén, le resulta muy
costoso y poco efectivo. Todos reconocen que lo gque realmente
permite aprender este sistema es muy poco, en forma insuficiente
e incompietay, porgque, por su naturaleza de cardcter muy amplio,
las necesidades de la produccidén prevalecen sobre el caracter de
enseranza., For ello, a nuestro juicio con insuficiente razeén, lo
suprimidé la nueva Ley Federal del Trabajo, aunque subsiste en
muchos paises.

EN -RAZON DE QUIEN DA EL ADIESTRAMIENTO,
PODEMOS CONSIDERAR:

El gque se da por el supervisor inmediato, quien parece ser
normalmente el mas adecuado para darlo, ya porque se supone debe
conocer el trabajo concreto (puede ser ensefado "en cuanto al
modo de ensefar” con el método T. W. 1I.), ya también porque al
impartirlo, se tiene desventaja de que 1os supervisores actuén
con una mente mds andlitica, y adgquieran prestigio ante sus
subordinados.,
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Cuando el supervisor inmediato no puede adiestrar por
cualquier motivo, suele encomendarse el adiestramiento a un
trabajador experto, encomendandose que éste lo haga bajo
vigilancia y reponsabilidad del supervisor.

A lo anterior puede asimilarse lo que, en el medio fabril,
suele conocerse ton el nombre de "ayudantia", ésto es: encomendar
a un trabajador ya preparado, el nuevo para gque actie como un
ayudante suyo, con el fin de que los instruya. Tiene el defecto
de que el celo profesiocnal hace que muchas veces no se preccupe
de la ensefanza, y hasta que expresamente trate de obstruin su
aprendizaje.

Puede también pensarse en Qgque, dentro del trabajo, se
encomiende al adiestramiento a un instructor especializado;s en
este caso deberd actuar en contacto estrecho con los
supervisores. (21).

2n

REYES PONCE, ABUSTIN.
Administracién de Personal
Editorial Limusa, S.A.
México 1981.

Fag. 104-109
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ESTR TESIS MO DERE
SR CE LA Bibliomeca

LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO EN LOS
CONTRATOS INDIVIDUAL Y COLECTIVOD DE TRABAJO

El articulo 25 de la Ley Federal del Trabajo sefala como uno
de los requisitos del contrato individual de trabajo, Segun la
fraccién VIII del mismo, el que se indique el trabajador sera
capacitado o adiestrado en los términos de los planes y programas
establecidos o que se establezcan en la empresa, de acuerdo a lo
dispuesto por la Ley.

La disposicién es clara y obviamente lo Gnico que se
pretende es despertar el interés del trabajador en tales
programas, pues se hace remisién a los misme., Sin embargo, teda
vez que la ley es omisa a aeste respecto, estableciendo como es
casi perenne costumbre en materia laboral, obligaciones
exclusivamente a cargo de las empresas, estimamos gue seria
conveniente gue cuando menos el trabajador dentro de 1la clausula
de su contrato individual de trabajo se adhiriera a tales planes
y programas de capacitacion y adiestramiento que existan dentro
de la negociacién, a efecto de que en tal virtud adquiera por
expresa voluntad las obligaciones que haya podido fijar a los
propios trabajadores en el convenio de referencia, pues es claro
que algunas habrdn de fijarse ante 1a omision de 1la ley,
voluntaria o involuntarta, sobre todo en algunos aspectos tan
importantes como los que ya hemos sefalado de que ninguna
disposicien 1legal obliga al +trabajador a contribuir con su
experiencia y conocimientos a la capacitacién de sus compaReros,
ademds de varias otras que podrian mencionarse. Por otra parte,
en el articulo 1535-M se dice que en los contratos colectivos
debherAn incluirse clausulas relativas a las obligacion patronal
de proporcionar capacitacién y adiestramiento conforme a planes y
programas gque satisfagan 1ns requisitos establecidos en el
capitulo respectivo de la ley. En otras palabras habrd que
borrar la falsa impresidn muy generalizada también de que dentro
del propio contrato colectivo deben consignarse los programas de
capacitacién y adiestramiento.

Tal cosa no seria posible por una multitud de razones, la
primera de orden formal, como serfa el hecho de gque el contrato
colectivo de trabajo es un documento de cardcter juridico, no de
técnica de otra indole como seria agquella conforme a la cual se
hubieran preparadoc 1los planes y programas de capacitacien y
adiestramiento.
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Independientemente de lo anterior, el contrato colectivo por
su naturaleza, y aunque ninguna disposicion 1legal lo establece,
es claro que debe ser un documento manejable por los trabajadores
Y por la representacieén sindical. Incluir en &1 los planes y
programas de capacitacién con 1la multitud de detalles con gque
deben ser formulades; seria tanto como hacer imposible el manejo
del citado documento.

Las consideraciones anterijores, como antes se indica, podian
tener validez desde el punto de vista formal, lo que no siempre
adquiere singular importancia, pero 1o que si la tiene
indudablemente es el hecho de gue consignandose dentro del
contrato colective 1los planes y programas de capacitacion y
adiestramiento se conviertan en una parte integrante del mismo y
en tal virtud negociable junto con el resto del documenteo, lo que
nos parece de todo punto inaceptable, porgue se convertiria este
tema simple y sencillamente en un motivo mds de presién a las
empresas en la revisién de ios contratos colectivos de trabajo vy,
finalmente, es posible gue 1los +trabajadores, dentro de 1la
negociacidn, prefieran recibir mayores ventajas economicas en sus
salarios o en prestaciones y virtualmente dejaran sin efecto los
planes y programas de capacitacién y adiestramiento, lo cual de
ninguna manera puede ser el proposito de la ley.

Independientemente de 1lo anterior, al momento de someter a
la aprobacién de la Unidad Coordinadora del Empleo Capacitacién y
Adiestramiento los planes y programas que se hubieren elaborado,
ésta podria rechazarlos en vista de estimar que no son
suficientes, precisamente poruge en un determinado momento se
habria dado & los trabajadores en otros renglones el costo que la
capacitaciéon y el adiestramiento pudieran tener.

Estimamos que inclusive la obligacién que se sefala de
presentar los planes y programas dentro de los quince dias
siguientes a la celebracidon revisiéon o prérroga del contrato
colectivo ante la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social, en
los términos del articulc 133 es absolutamente insuficiente,
puesto que si se supone que en el contrato colectivo de trabajo
no deben contenerse tales planes y programas, guince dias para
prepararles y convenirlos, parece un término absolutamente
insuficiente e impractico.
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Como se contempla una sancién para el supesto de gque este
término no sea observado, segun veremos en su oportunidad, hay
que sefalar este claro defecto de la ley que, a nuestro juicio,
debiera tambieén ser rdpidamente corregido, si es que
efectivamente se desea que la capacitacién exista como resultado
de las nuevas normas legales, pues de confundirse la negociacion
de un contrato colectivo de trabajo con los planes y programas de
capacitacisn y adiestramiento se estard dando al traste en la
priactica con la existencia de éstos.

Al hacerse las reformas a la Ley Federal del Trabajo
_tendientes a relamentar 1a materia de la capacitacién vy el
adiestramiento, se incluyeron en el articulo 391 las fracciones
VII y VI1I que de tal manera se constituyeron en requisitos que
el contrato colectivo debe contener y tales requisitos son:
incluir clausulasg relativas a la capacitacioen y el adiestramiento
de los trabajadores en 1a empresa o establecimiento gque
comprenda, asi comp las disposiciones sobre la capacitacidn o
adiestramiento inicial que de deba impartir a quienes vayan a
empezar a laborar en la empresa o establecimiento.

Como ya lo hemos seRalado, esta fraccidn octava contradice
el segundo parrafo del articulo 153-M, que faculta a las partes
para consignar en el contrato colectivo si asi 1o desea, el
procedimiento conforme al cual el patrén capacitard a quienes
pretendan ingresar a laborar en la empresa, mientras gue la
fraccién octava sefala como requisito del contrato colectivo el
que éste contenga disposiciones en este aspecto.

El texto de la fraccién séptima del articulo 391 por otra
parte es sumamente obscuro, pues simplemente indica que el
contrato colective contendrd “las clausulas relativas a la
capacitacién o adiestramiento de los trabajadores en la empresa o
establecimiento que comprenda", sin indicar si precisamente ese
clausulado encierra en si mismo los planes y programas de
capacitacién o adiestramiento o en que medida tales clausulas
deben ser especificas en relacién con el tema,

Ya hemos expresado nuestra opinién y preocupacién de que, en
1a medida en que se confundan 1la negociacién de un contrato
tolectivo de ¢trabajo con la de un sistema de capacitacién y
adiestramiento, éste casi seqguramente dejard de existir.
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Es de hacerse notar, sin embarpo, que en los términos de la
Ley Federal del Trabajo ninguna Junta de Consiliacidn y Arbitraje
tiene las facultades para rechazar el depdésito de un contrato
colectivo de trabajo, adn cuando éste no tenga los requisitos que
marcan las fracciones VII y ViIII gue comentamos.

En efecto, la du4nica, disposicién de la Ley fFederal del
Trabajo en que se faculta a la Junta de Consiliacién y Arbitraje
para rechazar el depésito de un contrato colectivo, es el
articulo 393 que establece que no producird efectos de contrato
colectivo en el convenio al que le falte la determinacidn de los
salarios, tnica disposicién legal ésta, por lo tanto, en que
podria fundarse una junta para rechazar el depoésito.

Lo mas que podrd hacer una Junta de Consiliacion y Arbitraje
ante la cual se deposite un contrato colectivo en donde no se
haga referencia alguna al tema de la capacitacién y el
adiestramiento, serd dar vista a la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacisn y Adiestramiento, pero ni ésta podrd exigir
la satisfaccién de tales requisitos.

Para evitar la confusidén de las negociaciones de contrato
colective con las de capacitacion, estimamos que deberia
degsaparecer toda mensién en el contrato colective para esta
materia, ya que en todo caso lo mas que convendria hacer en &l
seria establecer una clausula de caracter general remitiendo a
los planes vy programas el cumplimiento de los detalles legales
correspondientes, lo que no %tiene finalidad practica de ninguna
especie, pero si pone en riesgo de que al confundir ambas
negociaciones la capacitacion no exista.

El articulo 412 de la Ley Federal del Trabajo en la fraccidn
¥, al referirse a 1los reguisitos de un contrato ley, tambieén
indica que entre ellos se encuentran las reglas conforme a las
cuales se formularan los planes y programas para la implantacion
de la capacitacion y el adiestramiento en la rama de la industria
de que se trate.
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Como esta norma en materia de contrato ley no establece

ninguna novedad relacionada con l1a obligacion de que el contrato
contenga normas sobre capacitacién Yy

colective comdin
adiestramiente, nos remitimos a 1o ya expresado. (22),
(22)

TENA MORELOS, ADOLFO.
Aspectos Practicos de la Capacitacion y el Adiestramiento

Fonde Editerial Coparmex.
Pag. 77-80
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' FEDERALIZACION DE TODD LO REFERENTE
A CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

En los términos de la Reforma Constitucional publicada en el
Diario Oficial de la Federacidén epn el 9 de enero de 1978, la
fraccién XXxX! del apartado A del articulo 123 Constitucional,
establece gue las obligacibnes de 1ps patrones en materia de
capacitacién vy adiestramiento de sus trabajadores quedaran
sujetos a la competencia de las autoridades federales, guienes
contardn con el auxilio de los estatales cuando se trate de ramas
o actividades de jurisdiccion local,

El mismo principio de la competencia federal en esta materia
estd repetido en el articulp 527 de la Ley Federal del trabajo,
reformado segin la publicacién del decreto correspondiente en el
Diario Oficial de la Federacidén del 2B de abril de 1978.

Cemo lo hemos comentado, esta constante federalizacion en
materia laboral no cuenta con las simpatias de las autoridades de
los Estados vy menos cuando en realidad puede haber duplicidad de
intervensiones, sino precisamente en relacidn con la materia de
capacitacién y adiestramiento, pues claro gue ia competencia
corresponde en forma exclusiva a las autoridades federales, si en
relacién con la misma empresa, pues puede suceder que una
negociacidén sea objeto de inspeccion por lo gque se refiere al
cumplimiento de 1las normas sobre capacitacidén y adiestramiento,
por las autoridades federales y que inclusive, tuviere gue verse
sujeto a litigio ante autoridades locales y federales al mismo
tiempo, pues cualquiera otra materia que no sea la de
capacitaciéon y adiestramiente o de higiene puede seguir siendo de
la competencia de las autoridades locales por 1o que en la medida
en que una empresa pudiera tener litigios en relacién cen otras
areas de la relacién obrero patronal y sobre la de capacitacién y
adiestramientn, se veria en la necesidad de litigar ante dos
competencias distintas, derivadas de una misma relacioén obrero
patronal 1o que no deja de chocar un tanto con la idea
tradicional de gque la intervencidn de unas autoridades excluye la
de las otras.

Esta molestia de las autoridades locales se ha dejado sentir
en la medida en que las reformas legales en materia de
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capacitacién y adiestramiento otorga un mero cardcter auxiliar a
dichas autoridades en relacidon a la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, como expresamente se
sefala en los articulos 527-A y S39-C.

El articulo 529 atribuye como obligacién a las autoridades
de las Entidades Federativas, el participar en la integracitén y
funcionamiento del respectivo Consejo Consultivo €Estatal de
Capacitacidén y Adiestramiento; reportar las violaciones que
cometan los patrones en materia de capacitacidén e intervenir en
la ejecucién de las medidas gue se adopten para sancionar tales
violaciones y para corregir las irregularidades de las empresas o
establecimientos sujetos a jurisdiccioén localy coadyuvar con los
correspondiente Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento y auxiliar en la realizacion de los tramites
relativos al registro de constancias y habilidades laborales.

ta verdad de los hechos es que la {ederalizacien en muchos
casos es relativa en cuanto a que con la idea de
descentralizacién se establecen oficinas dependientes de las
federales en cada estado y aun tribunales de caracter federal,
pero lo gue si se hace, como ya apuntamos, es la designacién de
funcionarios de la Ciudad de México.

fProbablemente se quizo acentuar la importancia del tema de
la capacitacién y el adiestramiento, pero ello ser{a suponer que
las autoridades de los estados manejen asuntos de secundaria
importancia o no precuran el cumplimiento de la ley vy ambos
supuestos a nuestro juicio son falsos. (23)

123}

TENA MDRELOS, ADOLFO.

Aspectos Practicos de la Capacitacion y Adiestramiento.
Fondo Editorial Coparmex.

fag, 105-106
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OTRAS NORMAS LEGALES EN ESTA MATERIA

€l articulo tercero de 1la Ley federal del trabajo fue
adicionado para establecer la declaracién de que es de interés
social promover vy vigilar la capacitacidn y el adiestramiento de
1os trabajadores, fé6rmula legal meramente declarativa que no
encierra ningun sentido practico, sino que simplemente reitera el
estilo semiliterario en que estdn formuladas nuestras leyes y en
el mejor de los casos subraya la importancia que pretende
atribuirse a la materia.

El articulo 180 de la Ley Federal del trabajo gque sehala las
obligaciones de 10s patrones que tengan a su servicio menores de
16 afos, se ha reformado también para seRalar entre tales
ocbligacienes patronales la de proporcionar a 1los menores
capacitacién y adiestramiento en los términos de la Ley,
modificacién ésta reiterativa e indtil a nuestro juicio, pues si
esite una relacién laboral, basta con el texto del articulo 153-A
en el sentido de que todo trabajador tiepe derecho a que su
patrén le propercione capacitacidén y adiestramiento en  su
trabajo, para que deba entenderse que los menores de & afos aln
sin mencién expresa en el articulo 180, no podrian quedar
excluidos de semejante beneficio.

Estimampos que se incurre en un defecto de técnica juridica,
pues en este caso también debieran haber reformado disposiciones
relativas a trabajadores eventuales; al trabaljo de las mujeres de
confianza; a los trabajadores de bugues; a los trabajos de las
tripul aciones aeronauticas; al del trabajo ferrocarrileros; al de
trabajo de autotransportes; al de trabajo de maniobras de
servicio publico en =zonas de bajo jurisdiccion federal; al de
trabajadores de campos; al de agentes de comercic y otroes
semejantes; al de deportistas profesionales; al de trabajadores
en hoteles y misigos; al de trabajadores & domicilioj al de
trabajadores en hoteles, restaurantes, bares Yy otros
establecimientos andloges; al de trabajadores en industria
familiar y al de trabajadores y médicos recidentes en periodo de
adiestramiento en una especialidad} ya que de otra faorma, zi se
requiera hacer mencion expresa en la Ley para poder a los
menores, No vemos porqué todos los demas trabajadores si podrian
quedar comprometidos en el articulo 153~A gue mencionamos.
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gbviamente el defecto de técnica consistié en las reformas
del articulo 180 ¥y no en la omisién de la reforma de todos los
titulos referentes a los distintos trabajos a los que hemos hecho
mencion.

Igualmente incorrecto es el articulo 153-X que establece que
los trabajadores vy patrones tendrdn derecho a ejercitar ante las
Juntas de Consiliacién y Arbitraje las acciones individuales y
colectivas que deriven de la obligacién de capacitacidén o
adiestramiento, por inputil, toda vez gue de acuerdo con una
correcta téenica Jjuridica, malamente podria pensarse en la
existencia de un derecho que no pudiera ser protegido por la
accidn correspondi ente, ejercitable ante los tribunales
competentes y si ya la fraccién XXXI del apartado A del articulo
123 Constitucional y el aeticulo S27 de la Ley Federal del
Trabajo indican 1la competencia exclusiva de las autoridades
federales en todo lo referente a 1la materia de capacitacidn y
adiestramientn, dentro de tales autoridades que enumera el
articulo 523 de la Ley Federal del Trabajo, estd la Junta Federal
de Conciliacidn y Arbitraje por lo que es indudable gue ante ella
se deberian ejercitar las acciones rcorrespondientes. (24)

(24)

TENA MORELOS, ADOLFO.

Aspectos Practicos de la Capacitacion y Adiestramiento.
Fondo Editorial Coparmex.

Pag. 107-108.
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EL HOMBRE ANTE LA CAPACITACION
EL HACER Y EL QUERER

El objetivoe de una empresa, en términos econdmicos simples
est

Producir satisfactores con el minimo de insumos para
alcanzar el mayor ndimero de consumidores. para lograr este
objetive, cuenta cOn  recursos fisicos, organizacionales vy
humanos. Si bien es cierto que incrementando sus recursos
fisicos, la capacidad de produccién aumenta, en funciéen de los
adelantos tecnoldgicos y la tecnologia adquirida, también es
cierto que es necesario un aumento en los retursos
organizacionales, que permitan la coordinacién de los elementos
de 1a empresa.

Tanto los recursos fisicos como 1los organizacioles estdn
subordinados el recurso humano, quien en ultima instancia logra
mediante su control el é6ptimo funcionamiento. El hombre como
pieza del engrane que hace funcional 1a empresa, debe tener un
rango de conocimiento 'y habilidades que le permitan ser
eficiente, En forma normal, al ingresar un trabajo, =1
trabajador recibe una serie de instructciones o recomendaciones y
aprende a efectuar ia operacién asignada, o por imitacién o por
asierto error, a medida que transcurre el tiempo, adquiere
experiencia, lo cual permite gue desarrolle su trabajo con un
gradeo de perfeccién, cada vez mayor.

Esta etapa de aprendizaje y las subsecuentes verificaciones
de la tarea desarrollada, asi como el medio en que se encuentra,
luz, ventilacién, temperatura, se agrupan en una gran
clasificacién de las caracteristicas bAsicas para el 1logro de una
alta produccién.

Esta parte del hombre trabajo es conocida con el nombre de :
" EL. COMD HACER "

Encontramos +trabajadores dotados de una gran habbilidad
innata y otros con la habilidad adgquirida a través del tiempo,
que no obstante dominar el "como hacer" , se mantienen a un ritmo
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de prodiuccién por abajo de lo normal, y adn con la presién de
castigos y amonestaciones, noe se logra un mejoramiento en el
ritme de trabajo, grave equivocacieén se comete, cuando se actua
en tal forma. El trabajador no tiene interés personal en
realizar el trabajo asignado, eseuchandose en tales casos la
frase: "Es que no quiere", y ésto es una gran verdad..... no
quiere, y nos quedamos con esta respuesta no preocupdndonos de
cuestionar tal aseveracion, nadie se preocupa de profundizar en
el motivo real del no quiere.

El hombre util, social, econémica y laboralmente se
encuentra adecuado a su trabajo, ha logrado un desarrollo como
ser (querer, disfrutar), por tal razén su actividad es

satisfactoria para &1 y datil para los demds, a nivel familiar,
grupo laboral y en torno social

El querer hacer, se logra, solo cuando hay una integracion
entre trabajador y empresa, con el trabajador se siente parte,
conbce el porqué, el cudndo, el cémo, es cuando en pocas palabras
se ha identificado plena y libremente con su mundo laboral, Fara
un uso practico, definimos los conceptos de capacitacién y
adiestramiento.

Capacitacién.~ Es ! conjunto de procesos sistematizados por
medio de los cuales se trata de modificar conocimientos,
habilidades mentales y actitudes de los individuos con €1 objeto
de que estén mejor preparados, para resolver problemas refarentes
a su ocupacién. (su desarrollo como ser).

Adiestramiento.- Es el conjunto de procesos sistematizados
por medio de los cuales se intentard modificar conocimientos,
destrezas vy -habilidades de 1los hombres para hacerlos mas
eficientes vy efectivos en el desempeno de su oficio (su
desarrollo de capacidad de hacer),

Analizando qué es 1o gue hemos hecho por capacitar la
respuesta es: Hemos hecho lo indispensable, para que un
trabajador sea adiestrado en el SAKER HACER, de acuerdo a lo que
nosotros consideramos necesario. <Cual ha sido el resultado a la
fecha: rotacién de personal, inseguridad, conflictos, baja
produccioén, mala calidad, desperdicios.
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Ante este resultado d(Podemos considerarnos complacidos?....
definitivamente la respuesta es negativa. Como representantes de
la empresa nos hemos fijado como objetive el maximizar los
resultados, y nos encontramos ante un obstaculo. Nuestro
personal "No quiere".

Revisando 1os hechos sobresalientes en el campo de recursos
humanos, podremns darnos cuenta gque en nuestra empresa  existe en
el personal, una total carencia de conocimientos de 1o que es la
compafia. En una encuesta reciente, se ohtuvo come resultado,
gue B! B0%Z del personal! encuestado, no sabia el nombre del
Geraente de 1la Compafia. £l 63.2% desconocia 1los productos
finales de la empresa que se mantenia en el mercado. El 42.7% no
sabia el nombre de su jefe inmediato y el 32.1% sélo conecia el
apodo del mismo,

Los datos anteriores son significativos, sobre todo si se
han obtenide entre personal que cuenta con cierta antiguedad.
Con tan alto grado de desintegracion, no es posible encontrar
interés en el trabajo, consecuentemente la productividad es muy
baja.

Con motivo de las recientes adiciones a la Ley Federal del
Trabajo, en materia de capacitacién, se han efectuado seminarios
de sesiones de trabajo, habiéndose llegado a la conclusion de que
en tanto no se capacite al trabajador para lograr su cambio como
ser (querer, disfrutar) cualquier sistema de adiestramiento
(desarrollo de habilidades) no podrd tener la efectividad que se
espera. Es por tanto indispensable, que cualquier programa de
capacitacidén en 1a empresa se estructure buscando el cambio en el
“querer hacer".

Al logro del cambio, el sujeto en el momento de su
integracidn a la empresa, cuando siente la plena satisfaccidn con
su trabajo, initia un ciclo de "gquerer aprender" para "hacer
mejor", facilitdndose el proceso de adiestramiento. (25)

(2%

MARROQUIN QUINTANA, J.
Capacitacion a Trabajadores
Editorial Ediciones Gernika
Pags. 47-5S2.
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CONTRATOS

El Contrato Ley deberd contener, entre otras cosas las bases
sobre la integracidn y funcionamiento de las Comisiones que deben
integrarse de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo. Las reglas
conforme a las cuales se formulardn los planes y programas para
la implantacién de la capacitacien o adiestramiento en la rama de
la industria de que se trate (Articulo 412).

El Contrato Colectivo debera contener, entre otros.
tas cladsulas relativas a la capacitacidn o adiestramiento
de 1los trabajadores en ~ la empresa o establecimiento que

comprenda. Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
inicial que debe impartir a quienes vayan a ingresar a laborar a
la empresa o establecimiento. LLas bases sobre la integracién y

el funcionamiento de las Comisiones que deban integrarse de
acuerdo con la Ley Federal del Trabajo.

Empresas con Contrato Colectivo de Trabajo.

Dentro de los 1S dias siguientes a la celebracién, revisién
o prérroga del Contrate Colectivo, los patrones deberdn presentar
ante la secretaria de]l] Trabajo y Frevisién Social, para su
aprobaci én, los planes Y programas de capacitaciéon vy
adiestramiento que se haya acordado establecer; o en su caso las
modi ficaciones ya implantadas, con la aprobacién de la autoridad
laboral (Articulo 133-N).

Empresas sin Contrato Colectivo de Trabajo.

Las Empresas que no firmen contrato colectivo de Trabajo
presentardn, ante 1a Becretaria del Trabajo y Previsién Social,
en el periode correspondiente a los primeros 60 dias de los afos
impares los planes y programas que hayan decidido implantar.

Asi mismo, deberdn informar acerca de la Constitucion y
bases generales de funcionamiento a que se sujetardn las
comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento (Articulo
153-0). (24}

(26)

FINTO VILLATORD, RORERTO.

Manual para la Elaboracién de planes de Capacitacion.
Fondo Editorial Coparmex.

Fags. 23-25
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SANCIAQONES

El articulo 153-8 inidica que cuando el patron no da
cumplimiento a la obligacién de presentar ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social 1os planes y programas de capacitacion
y adiestramiento dentro del plazo que corresponda, en los
términos de los articulos 1S3~-N y 153~0 tratdndose de empresas
gque tengan un contrato ceolectivo de ¢rabajo o no lo tengan, o
cuando presentados dichos planes y programas no 1o lleve a la
practica, serd sancionado conforme a lo dispuesto por la fraccién
IV del articulo 878 de la propia Ley, sin perjuicio de que, en
cualquiera de 1los dos casos, la propia secretaria adopte las
medidas pertinentes para que el patrén cumpla con la obligacidn
de que se trata.

Creemos que hubjera sido mds claro y conveniente el
establecer simple y sencillamente que el patrén que cumpla con
las obligaciones que imppne la Ley Federal del trabajo en materia
de capacitacion y adiestramiento, quedaria sujeto a las
sanciones, sin necesidad de hacer una lista especifica de las
posibles y supuestas violaciones en que pudiera incurrirse, pues
a2rn ta medida en que esta wespecificacidn se hace, cualquier
omisidén puede ser aprovechada toda vez que las sanciones deben
estar expresamente consignadas en al Ley.

Ahora bien, independientemente de que por se derecho
positivo deberd cumplirse en sus términos, no nos parece de
ninguna manera de la misma gravedad la no observacidn de los

plazos que marcan los articules 153-N y 1530, para la
presentacion de los planes y programas de capacitacion vy
adiestramiento , ante 1la Unidad Coordinadora de Empleo,

fapacitacién y Adiestramiento, que 1la falta absoluta de dichos
programas b el no cumplimiento de los mismos.

Al respecto vya hemos comentado la absoluta insuficiencia del
término marcado por el articulo 153-N, toda vez gue los quince
dias, repetimos, inmediatos posteriores a 1a celebracidn revisidén
o prérroga de un contrato colectivo de trabajo, repetimos seran
absolutamente insuficientes para preparar, discutir y presentar
ante la Unidad Coordinadora, planes y programas de capacitacién y
adiestramiento.
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Independientemente de lo .anterior, ya hemos comentado
tambieén 1a inconveniencia de confunfir las negociaciones
relativas a una revisién o celebracidn de contrato colective de
trabajo con el establecimiento de programas y planes para la
capacitacisn y adiestramiento de 1los trabajadores, preocupacidn
fundamental que debe ser revisada por el legislador, pues
queremos insistir, en la medida en gue ambas negociaciones se
confundan; en esa misma medida dejard de atenderse lo relativo a
la capacitacién y adiestramiento.

Por 1o tanto, la mencidén expresa que se hace en el articulo
153-S a la imposicidn de sanciones por la no observancia del
término del articulo 153=N, nos da la idea de que toda empresa
serd mas vulperable a ellas, mientras mds empefo ponga de que
dentro de la misma si exista en realidad un sistema de
capacitacidn y adiestramiento que, precisamente por ese motivo,
no podri ser de ninguna manera, preparado, convenido y presentade
ante la Unidad Coordinadora dentro del término marcado por la
Ley.

La parte final del articulo, ademds, nps parece amenasante e
irreal, pues no vemns que medidas pueda sdoptar la Secretaria
para que el patréen cumpla con la obligacidn de impartir
capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, dejando, sin
embargo, una libertad de accién a la propia Secretaria, gque pueda
derivar en graves vioclaciones a las garantias .individuales,
mediante un intervencionismo de Estado no previsto por la lLay.

l.as sanciones, conforme a lo dispuesto por el articulo 887
de 1a tey serdn impuestas por el Secretario del Trabajo y
Previsidn Sncial, toda vez que se ha reservado a las autoridades
federales de manera exclusiva todo lo relativo a la capacitacidn
y el adiestramiento y por lo tanto la imposicién de sanciones
estd igualmente reservada en forma eupresa a la competencia
federal. Se agrega que el Secretario del Trabajo y Frevisidn
Social podrd delegar el ejercicio de su facultad en los
funcionarios subordinados que estime conveniente, mediante
acuerdo que se publique en el periddico oficial.

La fraccidén IV del articule 878 de Ley Federal del Trabaio
indica gue se impondra una multa, de quince a trecientas veces el
salario minimo general vigente en 21 lugar y tiempo en que se
cometa la violacién, al patrén que no cumpla con lo dispuesto por
la fraccidn XV del articulo 132 de 1a Ley Federal del Trabajo.
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Se agrega que la multa se duplicard si la irregularidad no
es subsanada dentro del plazo gque se conceda para ello.

La sancidén pecuniaria, como puede verse, revistae cierta
importancia, pero a pesar de la misma mantenemos nuestra opinidn
en el septido de que la sancidén mayor la impone el articulo 159
de la Ley Federal del Trabajo mediante el sistema de ascenso por
escalafén ciege a las empresas que no tengan aprobado por la
Unidad Coordinadora del Empleo Capacitacioén y Adiestramiento un
plan y programa sobre la materia y que ademds, esta sancién, como
ya lo hemos indicado, es trascendental no solamente por cuanto
lesiona los intereses de la empresa, sino también los de todas y
cada una de las personas que presten sus servicios en la misma,
que puede verse seriamente deteriorada no solamente en su
desarrollo futuro, sino en su existencia y ain a los intereses de
la sociedad que en nuestra opinidn se ven perjudicados con la
pormosién de trabajadores incapaces, en detrimento del incentivo
que puedan iener para su desarrolls trabajadores mds altamente
preparados, tema apasionante sobre el cual no deseamos ipnisitir,
(27).

272

TENA MDRELOS, ADOLFO.

Aspectos Prdcticos de la Capacitacidén y Adiestramiento.
Fondo Editorial Coparmex.

Pags. 109-111
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CONCLUSIDNES

El trabajo que se presenta no tiene pretencidn de ser un
monumento juridico, pero si tiene el empefo de aportar dentro de
mis posibilidades las opiniones que en un momento dado pudieran
servir para esclarecer y orientar los derechos y obligaciones que
pudieran derivarse de las normas legales gque estudian.

El desarrollo industrial mientras mds celerado y consistente
sea, plantea requerimientos de recursos humanos mas
especializados, mas numeroso en todos 1os niveles, todos los
niveles de educacién y capacitacidn profesional téecnica son
igualmente indispensables, pero Ledmo puede darse esta
realizacién sin poner por una parte las bases perennes Yy
universales de la cultura, sin capatitar por otra parte al
educado para el ejercicio de una actividad productiva, dentro del
lugar y el tiempo que le toca vivir?.

La ey Federal del Trabajo fue reformada a iniciativa del
Presidente de la Republica por decreto gue se publicé en el
Diario Oficial de la Federacidtn el dia 28 de Abril de 1978, El
objeto genérico de esta reforma persigue la actualizacien y
perfeccionamiento de 1los conocimientos del trabajador en sus
actividades: y simultaneamente; que obtengan una preparacion
adecuada para lograr escensos, prevenir los riesgos de trabajo, e
incrementar la produccién presentando perspectivas mas amplias y
alentadoras al trabajador con la posibilidad de ascender a
puestos de nivel superior.

Los objetivos gue de manera genérica establece 1la
Constituciéen de la Ley Federal del Trabajo son actualizar los
conocimientos del trabajador en 1la actividad que desempeRa y
proporcionar la infaormacién sobre la nueva tecnologia de su
actividad, preparar al trabajador para el ascenso abatir riesgos
de trabajo, incrementar la productividad y en general mejorar las
aptitudes del trabajador.



Fara tal objeto la Ley prevee la integracidn de Comisiones
Mintas que laborard los cursos y programas para cumplir con esta
obligacien.

Lo anterior implica no solamente el cumplimiento de una
obligacién sino el reto y la oportunidad de la formacidn integral
del trabajador.

La obligacién de capacitar y adiestrar a los trabajadores
con la serie de implicaciones de caracter juridico que se
presentan, Y s presentaran en el futuro, traerd como
consecuencia el que tanto los érganos legislativos como los
Jjuridiccionales realicen actividades tendientes a dar efectividad
a esta materia la que en la practica beneficiard fundamentalmente
a las clases trabajadoras, cuyas perspectivas de desarrollio y
superacién se ven ampliamente por estas disposiciones.

Por otra parte es de lamentarse que las reformas de la Ley
Federal del Trabajo que entraron en vigor en primero de mayo de
1978 rompan con el principio de la libre contratacién entre
empresa  y sindicato, derecho consagrado en la Constitucisn
General de la Republica en favor de la clase obrera, pues en 1los
términos del articule 1S3-M de la Ley Federal de! Trabajo en
vigor, se deberdn presentar los planes vy programas pactados por
las partes, dentro de los quince dias siguientes a la celebracidn
o prérroga del Contrato Colectivo, 1o que supone de hecho vy de
derecho la intervencidn del Estado en cuestiones tradicionalmente
reservadas a la voluntad de los contratantes.

Surgen dudas interesantes al contemplar las circunstancias
que rodean el cumplimiento o incumplimiente, principalmente, de
la obligacién, pues en los términos de derecho toda obligacidn
supone un derecho y al contrario, todo derechoc supone una
obligacién y asi, entonces la cuestién surge cuando el trabajador
se niega a recibir capacitacion y adiestramiento, <iserd legal que
el patrén resinda la relacion de trabajo sin su responsabilidad,
encuadrdndola dentro de lo dispuesto por la fraccidn segunda del
articulo 47 del Codigo Laboral? o bién déserd 1legal y procedente
la resicidén gue de las relaciones de trabajo haga e! trabajador
en virtud de 1a negativa del patrén a darle capacitacién y
adiestramiento, encuadrando esta actitud dentro de lo dispuesto
por el articuleo 51 fraccién segunda de la Ley Laboral?.
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La respuesta a los planteamientos expuestos deberd darse en
el sentido, segin mi apreciacién, de que es procedente la
resicién, que cualquiera de las dos partes haga en razén de un
incumplimiento a la obligacién, con el consecuente pago de las
indemnizaciones a que se refiere el articulo S0 del Cédige
Laboral.

Es punto discutible el alcance legal que pudieran tener los
criterior emitidos por la Unidad Coordinadora del Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento puesto gue no son mas gue simples
opiniones omitidas por esta dependencia las que en los tminos
del sistema Jjuridico mexicane podran legalmente; no ser acatadas
y apegarse a 1o dispuestn por la ley interpretdndola literalmente
para poder cumplir con las disposiciones segun la entienda la
Comisién Mixta de Capacitacisn y Adiestramiento atendiendo a las
necesidades propias de la empresa, que desde luego seran mejor
conocidas por las personas que on ella laboren, que por una
entidad totalmente ajena a relacieén laboral.

Aunque en la practica se ha seguido lo establecido por los
criterios emitidos hasta la fecha por la Unidad Coordinadora de
Empleo, Capacitacién vy Adiestramiento, en lo que respecta a, por
ejemplo, constitucién de Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento en las empresas, en lo relativo a Agentes de
Capacitacion es perfectamente legal que dentro de l1a Comision,
surgan acuerdos que sin ser contrarios a los ordenamientos
legales, si difieren de los criterios emitidos por UECECA y ser
puestos en vigencia cunplindose asi con la obligacidn.

La idea fundamental de capacitar y adiestrar a 1los
trabajadores se ve entorpecida por el gran y complejo sistema
burocratico que tiene que salvarse para, registro de Comisiones
Registro de Flanes y Programas, obtencién de autorizacién para
capacitar, 1lo que desvirtda la fuente original de estos
ordenamientos y va en contra de lo dispuesto por la Constitucidn
General de la Replblica y de 1la Ley Federal del Trabajo en el
sentido de que !a justicia, y mas la laboral debe ser pronta y
expedita aunque haya quien dude que lo relacionado con
capacitacion de adiestramiento sea justicia para la clase obrera.

Lo anterior lo manifiesto con fundamento en lo dispuesto por
los articulos lo., Z0 y So de la Ley Federal del Trabajo que
sefalan gque las normas de trabajo pretenden conseguir el
equilibrio y la justicia social entre los factores de la
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La respuesta a los planteamientos expuestos deberd darse en
el sentido, segun mi apreciacién, de que es procedente la
resicisn, que cualquisera de las dos partes haga en razon de un
incumplimiento a 1la obligacién, con el tonsecuente pago de las
indemnizaciones a que se refiere el articulo S50 del Cédigo
Laboral.

Es punto discutible el alcance legal gue pudieran tener los
criterior emitidos por la Unidad Coordinadora del Emplen,
Capacitacion y Adiestramiento puesto que no son mas gque simples
opiniones omitidas por esta dependencia las que en los tminos
del sistema Jjuridico mexicano podran legalmente, no ser acatadas
y apegarse a lo dispuesto por la ley interpretdndola literalmente
para poder cumplir con las disposiciones segun la entienda la
Comisidn Mixta de Capacitacien y Adiestramiento atendiendo a las
necesidades propias de la empresa, que desde luego seran mejor
conoctidas por las personas que en ella laboren, que por una
entidad totalmente ajena a relacién laboral,

Aungque en la practica se ha sequido lo establecido por ios
criterios emitidos hasta la fecha por 1la Unidad Coordinadora de
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, en lo gue respecta a, por
ejemplo, constitucién de Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento en 1las empresas, en 1o relativo a Agentes de
Capacitacién es perfectamente legal que dentro de la Comisioén,
surgan acuerdes que sin ser contraries a 1os ordepamientos
lpgales, si difieren de 1los criterios emitidos por UCECA y ser
puestos en vigencia cunplindose asi con la obligacién.

La idea fundamental de capacitar y adiestrar a los
trabajadores se ve entorpecida por el gran y complejo sistema
buroccratico que tiene que salvarse para, registro de Comisiones
Registro de Flanas y Programas, obtencién de autorizacién para
capacitar, 1lo que desvirtuaa la fuente original de estos
ordenamientos y va en contra de lo dispuesto por la Constitucién
General de la Republica y de 1la Ley Federal del! Trabajo en el
sentido de que la justicia, y mads la laboral debe ser pronta vy
expedita aunque haya quien dude que lo relacionado con
capacitacién de adiestramiento sea justicia para la clase obrera.

to anterior lo manifiesto con fundamento en 1o dispuesto por
los articules lo., 20 vy So de la tLey Federal del Trabajo que
sefalan  que las normas de trabaijo pretenden conseguir el
equilibrio y la justicia social entre 1os factores de la
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produccidn de ddnde se colige que el articulo 153 con todas sus
fracciones son normas de orden publico que se traducen , una vez
que se ponen en vigencia en Justicia para la clase cbrera vy
equilibrio entre los factores de la produccioén.

ta falta de tcnica Jjuridica en 11a elaboracién de la Ley

Laboral, concretamente en la materia que se estudia d& 1a
impresién de que las reformas fueron emitidas, al igual que todo
el proceso legislativo en si, a la ligera lo geu hace conveniente
un estudio concienzudo de! problema por parte de los conocedores
y fundamentalmente de los legisladores a cuya iniciativa se podra
dar mayor reglamentacién haciendo mas accesibles los
procedimientos lo que redundard en una efectiva observancia de la
ley, una mejor preparacidén obrera y sobre todo, en la Oltima
instancia en beneficio para Mxico.

En virtud de las ideas expresadas en este trabajo quiero
conciuwir:

1.~ Que es necesarid una coordinacién plena v efectiva de
todas las autoridades sectores e instituciones que actualmente
desarrollen actividades relacionadas con la capacitacion vy
adiestramiento a fin de loegrar su cabal aprovechamienta.

2.- En la 1legislacién del trabajo debe implantarse el
contrato de capacitacién a fin de contar con un marco juridico
para que empresas y trabajadores deben desarrollar una efectiva
labor en el campo de la capacitacien y el adiestramiento.

3.~ Es imprescindible relacionar 1la capacitacién con la
productividad vya que de poco sirve aguella cuando estad
desvinculada del sentido de responsabilidad y de trabajo.

4.- Es fundamental imponer la capacitacidn con alguna forma
de ascenso, sin esta motivacién se privaria de su principal
elemento de promocidn.
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