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INTRODUCCION

La capacitacién y adiestramiento es una institucién del Derecho Laboral de
gran relevancia no sélo en nuestros dias sino desde siempre; en efecto, la
formacidén profesional de los trabajadores debe posibilitar el ascenso de cllos
hacia una escala de mayor beneficio laboral y social; al patrén permitirle elevar la -
productividad de su empresa y al pais estar en posibilidad de desempefiar un’
papel activo en ¢l ambito econdémico internacional; por lo que, el estudio y
analisis del devenir reglamentario de esa institucién social para su mejor
comprensidén y adecuacién de ella a la realidad social y econdémica de México fue
1o que nos motivd para la realizacién de este trabajo.

Creimos conveniente efectuar un desarrollo cronolégico de esta figura de
justicia social, entendiendo que el proceso de enseiianza en una labor especifica,
se ha dado de distintas mancras y de acuerdo a las épocas o ctapas histéricas de
cada pais, es asi como csta actividad se presenté en los primeros tiempos como un
legado dec padres a hijos; con posterioridad surgio la figura del aprendizaje

revestida de una facultad omnipotente de quien proporcionaba la enseiianza, hacia

el que la recibia.
En la Edad Media, con el surgimiento de la estructura Gremial en {a que la

organizacién jerarquica se conformaba de maestros, oficiales y aprendices, se



regulé el “aprendizaje™ a través de un contrato por el cual una persona se obligaba
a proporcionar a otra aprendizaje en un arte u oficio, quedando obligada esta
altima a pagar una retribucién por la enseilanza recibida, en esos tiempos el
maestro contaba con facultades amplias sobre el aprendiz. En México la
utilizacién de este contrato se dio tanto en la época prehispanica, como en la
Colonia y ain en el México Independiente.

Con antelacién a la federalizacion de la Ley Laboral, en algunos Estados se
regulé el Contrato de Aprendizaje, como fue el caso de Veracruz y Jalisco, en
donde el aprendiz ya no tenia la obligacion de pagar una retribucidén al maestro.

Durante Ia vigencia de la Ley Federal del Trabajo en 1931, también estuvo
presente el contrato de aprendizaje, y aunque si bicn es cierto, que en este
ordenamiento juridico no se reglamenté con tanta severidad el aprendizaje, si se
continuaba con la explotacién del aprendiz, so pretexto de la ensefianza que
estaba recibiendo, no obstante que éste se constituyd en una verdadera fuerza de
trabajo, s6lo que sin las prerrogativas de un trabajador; la deficiente regulacion de
esta figura contractual permitié que se originaran abusos en contra del aprendiz y
esta circunstancia produjo su derogacion.

Con este motivo, la Ley Federal del Trabajo de 1970 dio lugar a la

reglamentacion de una nueva figura que produjera beneficios a los empleados,
surgiendo asi la capacitacién y adiestramiento de Ios trabajadores, regulada como

una obligacién patronal en el articulo 132, fraccién XV, y debido a su



importancia y trascendencia como medio para elevar el nivel de vida de los
trabajadores en 1978 esta disposicién fue elevada a rango constitucional con el
carécter de garantia social, adicionandola en el articulo 123 “A” fraccién XIIL

Como consecuencia de esta adicidn, en ese mismo afio surgié la regulaciéon
de un Capitulo en la Ley Federal del Trabajo que norma, de manera especifica, la
forma en que el patrén dara cumplimiento a su obligacién constitucional de
capacitar y adiestrar a sus trabajadores, por medio de un sistema participativo y
flexible, estas disposiciones establecen los mecanismos de la formacién
profesional, los derechos y obligaciones de los patrones, de los trabajadores y las
consecuencias de su incumplimiento, asi como los lineamientos generales de los
planes y programas, haciendo también referencia al conjunto de autoridades y
organismos que colaboran cn la promocién y desarrollo de la capacitacién y
adiestramicnto en las empresas.

De acuerdo a lo anterior, también resulta importante sefialar el papel que
desarrolla la Organizacién Internacional del Trabajo ya que este organismo,
interesado cn todas las instituciones laborales que dignifiquen el desempeiio del
trabajo, ha fomentado de manera especial la formacién profesional a través de
ciertas recomendaciones y en particular en un Convenio sobre Desarrollo de los
Recursos Humanos, en ¢l que los paises signantes, dentro de los cuales se
encuentra México, se obligan a establecer sistemas de capacitacion y

adiestramiento.

I



En este orden dc ideas, también e¢s importante hacer referencia a las
acciones emprendidas por ¢l Gobierno Federal para impulsar la capacitacién y

adiestramiento de los trabajadores, como una medida relevante dentro de la

politica econdémica del pais.

A manera de presentacion de este ensayo podemos dccir que el analisis de
todos estos aspectos es desarrollado en el presente trabajo en cuatro capitulos; en
el primero ecstudiamos los conceptos generales de la capacitacién y
adiestramiento; en el segundo se examinan los antccedentes que rodean a esta
figura; la regulaciéon juridica y el aspecto internacional se analizan en el tercer
capitulo; finalizando en el cuarto con la referencia al papel que desarrollan el
trabajador, ¢! patrén y el Estado como sujctos activos del proceso de formacién

profesional, planteando al respecto una serie de medidas propositivas para lograr

adaptar la capacitacion y adiestramiento a las necesidades de hoy.

w



CAPITULO1I
NCEPTOS G RALES

En el presente capitulo, analizaremos el concepto de la relacién de trabajo,

enseguida definiremos a los sujetos que intervienen en la misma, para luego

establecer las obligacicnes que se derivan para los mismos en virtud de Ia

relacién juridica que los une; finalmente tomando uno de los deberes del patrén

como ecs el de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, estudiaremos algunas

definiciones de estos conceptos.

1.1 RELACION DE TRABAJO.

Diversos tratadistas de la disciplina juridica laboral han configurado sus
propias definiciones de “relacién de trabajo™, por lo que sélo examinaremos
algunas de ellas, asi por ejemplo el maestro Mario de la Cueva establece que la
relacion laboral es *“una situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador
y un patrén por la prestacién de un trabajo subordinado, cualquiera que sea el
acto o la causa que le dio origen, cn virtud de la cual se aplica al rabajador un

estatuto objetivo, integrado por los principios, instituciones y normas de la



Declaracién de Derechos Sociales, de la Ley de Trabajo, de los convenios
internacionales, de los contratos colectivos y contratos-ley y de sus normas
supletorias™. !

Por su parte, Roberto Muifioz Ramén opina que es “el vinculo constituido
por la congerie de dercchos y deberes otorgados e impuestos por las normas
laborales, con motivo de la prestacion del trabajo subordinado, reciprocamente, al

patrén, a los trabajadores y a éstos entre si™.2

Asimismo, Guillermo Cabanellas, en su Tratado de Derecho Laboral,
afirma que la relacidn de trabajo “es la conexién necesaria e inevitable que se

establece entre quien presta un servicio personal y la persona a quien, como

patrén, se presta dicho servicio™.?

Finalmente nuestra Ley Federal del Trabajo vigente, en su articulo 20
primer parrafo, sefiala que “se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que
sca el acto que le dé origen, l1a prestaciéon de un trabajo personal subordinado

a una persona, mediante cl pago de un salario™.

cera

! DE LA CUEVA, Mario. El Nueve Derecho Mecxicano del Trabajo,T. 1. D
Pornia.Mg¢éxico 1993, p.187.

2 MUNOZ RAMON, Roberto. Derecho del Trabajo, T. 1. Pornmia. México 1993, p.44.

3 CABANELLAS, Guillermo._Tratado de Derecho Laboral, T. 1. Tercera edicion. Heliasta,

Argentina 1989, p.61.



De las anteriores idecas podemos establecer que la relacién de trabajo ticne
su génesis en la prestacién de un servicio personal y subordinado, toda vez que en
el momento en que se presenta esta situacién de hecho, estamos frente a una
relacién laboral.

Para que se actualicen los efectos de la relacién de trabajo no es necesaria
formalidad alguna ya que pucden surgir existiendo o no un contrato previo. Esta
idea se desprende dcl articulo 20 tercer parrafo de la Ley que rige la materia; al
equiparar los cfectos de la prestacién de un trabajo personal y subordinado y la
celebracion de un contrato individual de trabajo, conceptualizando a éste ultimo
como aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo
personal subordinado mediante el pago dec un salario, independientemente de la

denominacién o forma que se le asigne.

un analisis de los elementos que nuestra definicién

Enseguida : haremo:

legal de Relacién de ’i'raba_lo conticne intrinsccamente.

A) TRABAJO.- De conformidad con el articulo 8° de la Ley que rige la

materia, se entiende por: trabajo:; “toda actividad humana, intelectual o
material independientemente del grado de preparacién técnica requerido por
cada profesién u oficio™. La actividad humana “radica en los procesos animicos y

corporales dcl hombre, que son los instrumentos con los cuales cfectiia todos sus



humanos haceres™.! Al disponer la ley que trabajo es toda actividad humana,

material o intelectual, sdlo pretende mostrar que hay actividades en las que
predomina el aspecto material y en otras el intelectual; es decir, hay labores que
son mas materiales, pero sin dg¢jar de usarse el intelecto, como ¢s el caso del
trabajo que desempefian los albaililes o carpinteros; por otro lado en la situacion
de los profesores, novelistas, etc.,, se emplea mas el aspecto intelectual que ¢l
material. En la pare final del concepto analizado se establece
“independientemente del grado de preparacién técnica requerido por cada
profesién u oficio”, esto quicre decir que no es relevante el nivel de
conocimientos que alguien tenga para considerar que desarrolla o no un trabajo,
toda vez que, lo mismo puede realizar una actividad humana, intelectual o
material la persona que tenga un alto nivel de conocimientos como él que no

tenga preparacion alguna.

B) PERSONAL.- Esta expresién significa que quien preste un trabajo,
debe desarrollarlo €l mismo, es decir por su propia persona, ya que no puede
encomendar a una tercera para que lo realice en su representacion. “Notese que si
se trata de un trabajo que se pueda desempeilar personalmente por el obligado o
por una persona distinta en su representacidn, es una actividad laboral no regulada

por nuestra rama juridica, sino por un ordenamiento legal distinto, por ejemplo: el

“ MUNOZ RAMON, Robcerto. Ob. cit. p. 4.



ejercicio de ciertas profesiones, como la abogacia, la medicina y la ingenieria, en
que ¢l abogado, el médico o el ingeniero prestan sus servicios personalmente a
sus clientes o por conducto de sus colaboradores, es regulado por el Cédigo
Civil”.® Es asi como se deriva por una parte una restriccion para el trabajador, ya
que éste bajo ningin concepto esta facultado para enviar a alguna persona a que

desarrolle aquella actividad humana material o intelectual a la que se encuentra

obligado.

Finalmente consideramos que cuando el trabajador, sin autorizacién del
patrén, no desempeiie por si la labor encomendada a él sino que por el contrario
se hace substituir por otra persona, incurre en una causal de rescisiéon de la
relacién de trabajo, que se encuentra comprendida en la falta de probidad, al no ’

prestarse el servicio en forma personalisima.

C) SUBORDINACION.- Este es el clemento que imprime a la relacién
laboral 1a nota caracteristica para diferenciarla de cualquier otra prestaciéon de
servicio, y ésta, tiene un doble aspecto, ya que por un lado da al sujeto que se
beneficia con el trabajo, la facultad de mando sobre quien presta su fuerza de
trabajo. “Actualinente no se enticnde por subordinacién aquel concepto antiguo y

medieval del trabajo servil, sino cl compatible con la organizacién social

* Ibicem. p.12.



contemporédnea, la libertad individual, la libertad del trabajador y aquélla no
alcanza a toda la persona del trabajador y su personalidad integra, sino realmente
en tanto se relaciona con la tarea que debe de cumplir dentro del establecimiento
que lo ocupa (Riva Sanserverino)”,® esta subordinacién esta limitada a un

objetivo, que es el de tener una mejor direccién, armonia y productividad en el

centro de trabajo.

Sefalamos que la subordinacién tiene un doble aspecto, ya que por un lado
da facultad de mando al que recibe el servicio, pero por otro lado impone a quien
presta un trabajo personal a acatar las instrucciones de quien tiene esa facultad,
siempre y cuando se encucntre dentro de lo permitido por la ley y sea relativo al
servicio contratado. Al rcgular Ia Ley las obligaciones del trabajador establece
expresamente la de “desempeiiar el servicio bajo la direccién del patrén o de
su representante, a cuya autoridad estard subordinado en todo Ilo
concerniente al trabajo”. Precisamente en relacién a este elemento de 1a relacién
laboral, la Suprema Corte de Justicia de la Nacidén, dispone en una tesis
jurisprudencial que “La sola circunstancia de que un profesional preste servicios a
un patrono y reciba una remuneracién por ello, no entraiia necesariamente que
entre ambos exista una relacién laboral, pues para que surja ese vinculo es

de una subordinacién, que es el elemento que distingue el

T ia la exi

¢ Cit. en BRICENO RUIZ, Alberto. Derccho Individual del Trabajo, Harla. México 1985. p.124.



contrato laboral de otros contratos de prestacién de servicios profesionales, es
decir, que exista por parte del patrono un poder juridico de mando correlativo a
un deber de obediencia por parte de quien presta el servicio de acuerdo con el
articulo 134 fraccién III de la Ley Federal del Trabajo de 1970, que obliga a
desempeiiar el servicio bajola direccion del patrono o de su representante a cuya
autoridad estara subordinado el trabajador en todo lo concerniente al trabajo™.”
Como vemos la subordinacién es 1a que realmente caracteriza al vinculo juridico

laboral que se da entre patron y trabajador y lo diferencia de otro tipo de relacién

de derecho.

D).- SALARIO.- El altimo elemento que contiene la definicién en estudio,
es el salario, etimoldgicamente hablando deriva del latin “salarium, y ésta a su vez
de “sal” porque fue costumbre antigua dar en pago una cantidad fija de sal a los
sirvientes domésticos™;® esta obligacién a cargo del patrén se encuentra
expresamente regulada en nuestra codificacion laboral a la cual define como: “La
retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo™ asimismo
norma su composicién, forma de pago, plazo dc entrega, etc.

A deccir del caracter que cl salario tiene en la relacién de trabajo, hay

autores quc como los maestros Bayon Chacon y Pérez Botija lo consideran un

? Cit. en GUERRERO, Euqucno M;,\gg;;M_hg_q_llmb_Jg. México. l990 P.46.
* CAVAZOS FLORES, 1 dec D ho Laboral, Sépti i “Trillas.
Méx‘co. 1992, p.161.




elemento constitutivo, comparte esta idea el Dr. De Buen quien s¢ pronuncia en
este sentido toda vez que “integra en la relacién laboral, el objeto indirecto y
constituye, social y econdmicamente, el fin directo que quicre alcanzar el
trabajador a cambio de aplicar su fuerza de trabajo™.°

Pc;r otro lado, estan los tratadistas que no consideran al salario como
clemento de la relacién de trabajo; entre los que se encuentra el maestro Roberto
Muiioz Ramoén quien expresa que los nicos elementos son “los derechos y
deberes que vinculan a los patrones y trabajadores, y a éstos entre siv.t°

De acuerdo al pensamiento del maestro De la Cueva, no es un elemento
constitutivo sino una consccuencia de dicha relacién; pensamicento al que nos
adherimos, ya que este nexo juridico surge simple y llanamente con la prestacién
del trabajo personal y subordinado, una vez existiendo estos clementos se
actualizan y surgen una scrie de derechos y obligaciones para quienes estin
involucrados en csta relacién laboral, entre los cuales se encuentra el salario, que

es la principal obligacion que tiene a su cargo quien se beneficia con el trabajo,

es decir el salario es solamente uno de los efectos de la relacién de trabajo.

®* DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo. T. 1. Octava edicién. Pormia. México 1991,

p.199.
1 MUNOZ RAMON, Roberto. ob. cit. p. 45.



1.1.1 SUJIETOS

Siendo la Relacién de Trabajo, un vinculo juridico y como tal éste sélo
puede darse entre personas, la ley ha denominado a los sujetos que intervienen en

ella trabajador y patrén, figuras que scran analizadas en las siguientes lineas.

1.1.1.1 TRABAJADOR

Ha sido constante la precocupacion de encontrar una denominacién general
para aquel sujeto que presta un servicio personal y subordinado, esta persona ha
recibido diversas denominaciones; una de ellas es la de “obrero” la que se basa
precisamente en *que la proteccién a los trabajadores surgié del fenémeno
industrial, los primeros intcntos de regulacién se dirigian, precisamente, a los
obreros. Esta practica sirvié, inclusive, para calificar a nuestra disciplina como

Derecho Obrero™.!!

Asi también encontramos las de “operario, prestador de trabajo, deudor de

trabajo, acrcedor de salario™,'? “empleado™, esta altima se emplea para referirse a
las personas que prestan sus scrvicios en una oficina; en el ambito intermacional,
suele utilizarse las denominaciones de empleador, para quicn recibe los beneficios

del trabajo., y el de “trabajador” al que presta dicho servicio, esta altima

* DE BUEN LOZANO, Néstor. Ob. cit. p.467.
2 Cit. en Idem.



denominacion es la que adopta nucstra Ley Laboral vigente, con excepcidén del
articulo 5°, fraccion VII, en Ia que hace referencia a 1a denominacién de obrero, al
reglamentar ¢l pago de salario.

Cabe hacer mencién de que nuestra Carta Magna utiliza los conceptos de
obrero, jornalero, empleado, doméstico y artesano cuando se reficre a las
personas que se¢ les aplicardan los preceptos que contiene la Ley Federal del
Trabajo, sin quc establezca definicidn alguna de estas denominaciones.

Hoy en dia estos conceptos han sido superados para bien, ya que con las
diversas acepciones que sc utilizaban, en ocasioncs sdélo se referian a  una
determinada actividad como cl de “emplcado™ designado para quienes realizan un
trabajo de oficina, el dec *“operario™ aludido para las personas que desarrollaban
sélo actividades referente a mancjar maquinaria, en cambio era nccesario un
concepto mas gencral que pudicra comprender toda clase de actividades, como
hoy en dia, 1o es el de “trabajador™.

La definicion legal de trabajador lo conceptualiza como: “La persona
fisica que presta a otra fisica o moral, un trabajo personal subordinado”, por

lo que procederemos a desentraiiar los elementos constitutivos de esta definicién.

PERSONA FiSICA.- D¢ este concepto sc derivan en primer momento la
naturaleza juridica del trabajador, ¢l cual invariablemente sera una persona fisica,

entendicndo por esta a un ser humano, ya que éste es ¢l unico que puede ser



titular de derechos y obligaciones. Esta concepcidn perfectamente limitada en
cuanto a ser una persona humana, esta en intima relacién con el hecho de que el
trabajo sca personal, porque siendo la persona fisica un ser humano, un hombre,
debe éste scr quien esta en posibilidad de realizar un trabajo en forma directa y
subordinada, esta caracteristica del trabajador no siempre ha sido la misma, ya
que la ley de 1931 no hacia esta precision, pues definia a este sujeto como “toda
persona que preste a otra un servicio material, intelectual o de ambos
géneros, en virtud de un contrato de trabajo”, como observamos el trabajador

podia ser una persona fisica o moral.

1.1.1.2 PATRON

El otro elemento subjetivo de la relacién de trabajo, es el patréon, de quien
los siguientes autores han hecho su propia definicién.

El maestro Sanchez Alvarado lo conceptualiza como “la persona fisica o
Jjuridico-colectiva que recibe de otra, los servicios materiales, intelectuales o de

ambos géncros, en forma subordinada™.'*

13 SANCHEZ ALVARADO, Alfredo. Instituci de Dy ho Mexi del Trabajo, s.e. T. 1.
V.1. México 1967. p.299.




Para ¢l Doctor Néstor de Buen es “quien puede dirigir la actividad laboral

de un tercero, que trabaja en su beneficio, mediante retribucion™. '

Pero la denominacidn de patrén no es la dnica que se le ha asignado a
quien se beneficia con ese trabajo personal y subordinado, existen también las
de acreedor del trabajo, empleador, patrono, principal, dador de trabajo, dador de
empleo, empresario y locatario, sicndo precisamente la primera de las
mencionadas la que toma nuestra legislacion laboral, misma que deriva del latin
pateronus, que quiere decir carga o a cargo del padre.

Es asi como el articulo 10 primer parrafo de la Ley Federal del Trabajo
vigente, conceptualiza al patréon como “la persona fisica o moral que utiliza los
servicios de uno o varios trabajadores™.

De las antcriores consideraciones podemos establecer quc a diferencia del
trabajador el patrén bien puede ser una persona fisica (ser humano) o una persona
moral, la que de conformidad con la definicion del maestro Eduardo Garcia
Maynez, cs aquella “asociacién o institucién formadas para la consecucién de un

fin y reconocidas por la ordenacién juridica como sujetos de derecho™.'* Es decir,

que dentro de esta definicion quedan cohprcndidas las sociedades, asoci

s

instituciones, etc.; ¢l cual se va a caracterizar por ser quien recibe el trabajo

'* DE BUEN LOZANO, Ncs(or ob cll p.481.
'* GARCIA MAYNEZ, al Estudio del D ho, Cuad. i imera
cdicién. Pormia. México. 1990. p.290.




realizado por una persona que esta bajo su dependencia laboral, al que se le

denomina trabajador, y el sujeto que emplea dichos servicios, bien puede utilizar

el trabajo de uno o varios trabajadores.

Este mismo articulo, ‘seiiala en su segundo parrafo que “si el trabajador
conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los servicios de otros
trabajadores, el patrén de aquél, Io serd también de éstos”. Lo anterior, al

decir del maestro Euquerio Guerrero constituye una norma protectora de aquellos

trabajadores que aparentemente estan desvinculados con el verdadero patrén.

En conclusion podemos decir que, en virtud de la relacién de trabajo, se
vinculan dos sujetos, a los cuales la ley denomina trabajador y patrén, el primero
que sicmpre sera una persona fisica, que desarrolla una actividad humana,

material o intelectual, desempeiiada por ¢l mismo pero bajo la direccién de la

segunda que puede ser una persona fisica o moral.

1.2 OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR

El trabajador como sujeto de la relacién laboral tiene que cumplir con una

seric de deberes, asi una primera obligacion, es la'de  prestar el servicio en forma
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personal y subordinada; misma que Mario de la Cueva denomina “obligacién

béasica™.

Como dijimos con antelacién, del servicio personal y subordinado sc
generan una serie de obligaciones para cl trabajador, asi en el articulo 134 de la
Ley Federal del Trabajo en forma expresa, se regulan las principales obligaciones

del operario, razén por la cual, a continuaciéon se analizara brevemente este

precepto.

La fraccién 1 del citado articulo sefiala que el trabajador debe “cumplir las
disposiciones de las normas de trabajo que les scan aplicables™. Esta es una
obligacién gencral y consiste cn el deber del trabajador de cumplir no sélo con las
normas de la Lcy Federal del Trabajo, sino también las que se derivan de tratados,
reglamentos, por nombrar algunos.

Asimismo, el trabajador tendra que “observar las medidas pre\;cntivns c
higiénicas que acuerden las autoridades competentes y las que indiquen los
patrones para la seguridad y proteccién personal de los trabajadores™. Este
precepto manifiesta la preocupacion del legislador de intensificar las medidas de

seguridad e higiene.



La obligacion de “desempeiiar el servicio bajo la direccién del patrén o
de su representante, a cuya autoridad estard subordinado el trabajador, en
todo lo concerniente al trabajo”, establece el deber de quien presta su fuerza de
trabajo a obedecer, lo mismo al patrén como a quien éste designe para que lo
represente, en todo lo relacionado con la actividad laboral; esta obligacién se
encuentra justificada por el hecho de que en ocasiones por la naturaleza de las
actividades de! patrén es totalmente imposible que éste dirija personalmente a sus

trabajadores.

Otro deber consiste en que el trabajo se ejecute con la “intensidad,
cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar convenidos™, con

«

lo anterior se pretende que “ cl trabajador y el patrén se identifiquen en el fin
superior que los guia y que ambos aporten, con la mayor buena fe, el acopio de
experiencias y conocimientos, por parte del primero y de lealtad y cooperacién

por parte del segundo™.'®

El trabajador dcbe ““dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito
o fuerza mayor, de las causas justificadas que le impidan concurrir a su
trabajo™, al referirse este precepto legal al término inmediato, habremos de

entender que sin demora alguna ¢l trabajador tiene que cumplir con esta carga, ya

% Ot. cit. GUERRERO, Euqucrio. p. 233.



que si éste deja transcurrir el ticmpo se constituira en una causa de rescision de la

relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron.

Asi como para el patrén es obligacion el proporcionar los materiales de
trabajo, también los trabajadores tienen el deber de “restituirie aquellos que no
sc usaron y conservar en buen estado los instrumentos y dtiles que les hayan
dado para cl trabajo, no siendo responsables por el deterioro que originen el
uso de estos objctos, ni del ocasionado por caso fortuito, fuerza mayor, o por
mala calidad o defectuosa construccién™. El hacer caso omiso de csta
obligacion da lugar incluso a incurrir en una de las causales de rescisién de la
relacién laboral independicntemente de la responsabilidad penal o civil que se
pudiera derivar de 1a misma, toda vez que su conducta pucde encuadrarse en cl

tipo penal del robo y por otra parte quizas sc originaria un dafio o perjuicio para el

patrén.

El trabajador no sélo cumple con su obligacién al prestar un servicio, sino

ue durante éste debe “observar buenas costumbres™ ya que, “la convivencia
q

requiere comportamiento decoroso"," ue permita el buen desarrollo en ¢l centro
q P q

de trabajo.

dicion. “ALE™. México 1984. p. 80,

T CASTORENA, Jestis. M. L d¢ D ho Obrerg. sexta
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El *prestar auxilios en cualquier ticmpo quec se ite, cuando por

siniestro o riesgo inminente peligren las personas o los intercses del patrén o
de sus compaiicros de trabajo™; constituye otro impcrativo para cl trabajador, ya
que éste dcbe en la medida de lo posible ayudar al patrén en su persona o ¢n sus
bienes, asi como a los demas trabajadores cuando éstos se encuentren en
situaciones que impliquen peligro.

Al establecerse la obligacién de “Integrar los organismos que establezea
1a Ley Federal del Trabajo” se pretende fomentar ¢n el trabajador un caracter
participativo en todo lo relacionado con su labor y motivarlo en su quehacer como

parte del scector social.

El “someterse a los reconocimicento médicos previstos en el reglamento
interior y demis normas vigentes en la empresa o establecimiento, para
comprobar que no padecen alguna incapacidad o enfermedad de trabajo,
contagiosa o incurable”, es una mas de las medidas preventivas que habra de
tener lugar en los centros de trabajo; 1o que al mismo tiempo constituyc una
seguridad para el mismo trabajador, de no adquirir enfermedad alguna, a la par
que permite al  patron cerciorarse que su fucrza de trabajo no ticne alguna
incapacidad fisica o mental. La fraccion antes transcrita, va de la mano con la X1,
al tener el trabajador que “poner en conocimiento del patrén las enfermedades

contagiosas que padezca, tan pronto como tengan conocimiento de las



mismas™. Al respecto compartimos la idea del maestro Euquerio Guerrero, ya
que resulta un tanto ilusorio que el trabajador haga del conocimiento del patrén
dicha situnacidén, ya que el primero tratara de evitar a toda costa la suspensioén de

su contrato de trabajo.

Al tener el trabajador la obligacién de “comunicar al patrén o a su
representante las diferencias que adviertan a fin de evitar daifios o perjuicios
a los intereses y vidas de sus compaiicros de trabajo o dc los patrones”, se
pretende guardar la armonia, seguridad y comunicaciéon que puede haber entre
trabajador y patrén, el operario es el mas indicado para realizar esta funcién de

informacidn, ya que, cs quien mejor conoce el centro de trabajo.

Corresponde a un dcber de lealtad y discrecién el que el trabajador
“guarde escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales y de fabricacién
de los productos a cuya elaboracién concurra directa o indirectamente, o de
fos cuales tenga conocimientos por razén del trabajo que desempeiie, asi como
de los asuntos administrativos reservados, cuya divulgacién pueda causar
perjuicios a la empresa’”. El incumplimicnto de esta obligacidén puede constituir
una causal de rescision del contrato de trabajo de conformidad con el articulo 47,

fraccidén IX.



1.3 OBLIGACIONES DEL PATRON

En contrapartida a lo antes expuesto, debemos mencionar que el patrén,
como sujeto de la relacién laboral, también tiene que observar ciertos deberes,

)S que se ran contenidos en el articulo 132, de la Ley Federal del

Trabajo, aclarandose que al igual que en el caso de las obligaciones del
trabajador, no son las tnicas, ya que en toda la Ley Federal del Trabajo se

encuentran dispersas otras obligaciones del empleador como tal.

Dentro de las obligaciones directas que tiene €l patron con el trabajador se
encuentra la de “pagar el salario e indemnizaciones de conformidad con las
normas vigentes en las empresas o establecimientos™; como lo asentdbamos en
puntos anteriores el pagar el salario constituye cl efecto primario de la
prestacién de un trabajo personal y subordinado, es el primer y principal derecho

quec surge a favor del trabajador, mismo que por su importancia es irrenunciable.

Al estudiar, en primer momento, aquellas obligaciones que se relacionan
directamente con la seguridad e higiene, sc¢ hace nccesario mencionar a una de
ellas, la que tiene un caracter gencral y dispone que ¢l patron debe de “cumplir

con las disposiciones de las normas de trabajo aplicables a sus empresas o



establecimientos™, lo que lo constrific a observar todos los preceptos de indole
laboral que se relacionen con las empresas.

La fraccion XVI, dispone que el patrén debe “Instalar, de acuerdo con
los principios de seguridad e higiene, las fibricas, talleres, oficinas y demis
lugares en que deban ejecutarse las labores, para prevenir riesgos de trabajo
Y perjuicios al trabajador, asi como adoptar las medidas necesarias para
evitar que los contaminantes excedan los mdximos permitidos en los

reglamentos ¢ instructivos que expidan las autoridades competcntes. Para

estos efectos, deberin modificar, en su caso, las instalaciones en los términos

que sefialen las propias autoridades”; imperativos que se complementan con las

dos siguientes fracciones las que cstablecen que debe el patréon “cumplir las
disposiciones de seguridad ¢ higicne que fijen Ias leyes y los reglamentos para
prevenir los accidentes y cnfermedades en los centros de trabajo y, en
general, en los lugares en que deban ejecutarse las labores; y, disponer en
todo tiempo de los medicamentos y materiales de curacién indispensables que
sefialen los instructivos que se¢ expidan, para que s¢ presten oportuna y
eficazmente los primeros auxilios, debiendo dar, desde lucgo, aviso a la
autoridad competente de cada accidente que ocurra”, por su parte la fraccion
XVIII, establece que se tiene que “fijar visiblemente y difundir en los lugares

donde se preste el trabajo, las disposiciones conducentes de los reglamentos ¢

instructivos de seguridad e higiene™; y finalmente encontramos la fraceién XIX
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que impone el deber del patrén de “Proporcionar a sus trabajadores los
medicamentos profilicticos que determine la autoridad sanitaria en los
lugares donde existan enfermecdades tropicales o endémicas, o cuando exista
peligro de epidemia®™; todas estas son obligaciones que evidencian la relevancia
que tienen todas y cada una de las medidas de seguridad e higiene en los centros
de trabajo, y que demuestran la preocupacion del legislador respecto de esta

materia.
Precisamente y ante la importancia de las medidas de seguridad e higiene

en los centros de trabajo no podemos dcjar de lado que la mujer como ser

generador de vida, no fue olvidada por ¢l legislador cn este aspecto; en efecto al
establecerse como una obligaciéon singular el “proporcionar a las mujeres
embarazadas la proteccién que establezcan los reglamentos™, se consigna en
esta disposiciéon el espiritu de la Iey que se traduce en la tutelacién juridica en su

periodo de gestacién, evitando que las mujeres embarazadas realicen actividades

que puedan significar un peligro para su salud y para la del producto.

Por otro lado y como es obvio, para que el trabajo sc lleve a cabo es
necesario que el patrén “proporcione oportunamente a los trabajadores, los
itiles, instrumentos y materiales necesarios para Ia ejecucién del trabajo,
debiendo darloes de buena calidad, en buen estado y reponerlos tan luego como

dejen de ser eficientes, siempre que aquéllos no se hayan comprometido a usar
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herramienta propia. El patrén no podri exigir indemnizacién alguna por el

desgaste natural que sufran los itiles, instrumentos y materiales de trabajo®™,

la fraccién IV, complementa esta obligaciéon al establecer que debe

“proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y tiles de

trabajo pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en el

lugar en que prestan los servicios, sin que sea licito al patrén retenerlos a

titulo de indemnizacién, garantia o cualquier otro. El registro de instrumentos
o iitiles de trabajo dcbersd hacerse siempre que el trabajador lo solicite”. Este
precepto constriile al patrén que cuando éste no proporcione los instrumento de
trabajo por asi convenirlo con cl trabajador, debera como minimo asignarle un
lugar para su guarda y cvitar de esta manera, ¢l que el trabajador los transporte a
diario.
Por lo que hace a la obligacién de “mantener ¢l nimero suficiente de

asientos y sillas a disposicién de los trabajadores en las casas comerciales,

oficinas, hoteles, restaurantes y otros centros de trabajo andlogos. La misma
disposicién se observarda c¢n los establecimientos industriales cuando lo
permita Ia naturaleza del trabajo”, consideramos que en este sentido la ley no
s6lo se debe referir a determinados centros de trabajo, sino que esta obligacién
debe de aplicarsc en todos los centros de trabajo, ya que resultaria dificil para el

trabajador mantenerse de pie durante toda la jornada de trabajo, y sobre todo si
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tomamos en cuenta que la mayoria de las jornadas de trabajo que se cubren en

Meéxico son de ocho horas.

Asi como el trabajador tiene el deber de observar buenas costumbres
durante el servicio, el patrén debe guardar al primero la “debida consideracién,
absteniéndose de mal trato de palabra o de obra®™, para que entre ambos haya

respeto y cordialidad.

Por otra parte, ¢l patrén debe, “expedir cada 15 dias, una constancia
escrita del niimero de dias trabajados y del salario percibido”. También debera
“extender al trabajador que lo solicite o se separe de la empresa, dentro del
término de tres dias una constancia escrita relativa a sus servicios™.
Obligaciones que como se establece, sélo tendran lugar a peticién del trabajador

que asi lo solicite.

Un deber mas del patrén, relacionado con un derecho de caracter politico
y civico para el trabajador, es el conceder a este ultimo el “tiempo necesario
para el ejercicio del voto en las elecciones populares y para el cumplimiento
de los servicios de jurados, electorales y censales, 2 quc se refiere el articulo
5° de la Constitucion, cuando esas actividades deban cumplirse dentro de sus

horas de trabajo™.

23



El trabajador como tal debe tener conciencia de su actividad sindical, por
lo que se le debe permitir tanto dentro como fuera de su centro de trabajo, una
serie de actividades relativas a su vida gremial, y es en razén de esta situacién
que se le debe de “permitir faltar a su trabajo para desempefiar una comisién
accidental o permanente de su sindicato o del Estado, siempre que avisen con
1a oportunidad debida y que el nimero de trabajadores comisionados no sea
tal que perjudique 1a buena marcha del establecimiento. El tiempo perdido
podra descontarse al trabajador a no ser que lo compense con un tiempo igual
efectivo. Cuando la Comisién sea de cardcter permanente, ¢l trabajador o
trabajadores podran volver al puesto que ocupaban, conservando todos sus

derechos, siempre y cuando regresen a su centro de trabajo dentro del

término de seis aifios. Los substitutos tendrin el caricter de interinos

consideriandolos como de planta después de scis aftos™.

También el patrén tiene a su cargo la obligacidon de “poner en
conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de los trabajadores
de Ia catcgoria inmediata inferior, los puestos de nueva creacién, las vacantes
definitivas y las temporales que deban cubrirse”. Dcber que se constituye en
un derecho a favor del trabajador de la categoria inmediata inferior, que tenga

mayor antigiicdad y haya demostrado ser mas apto, derecho que se relaciona con

aptitud adquirida en ¢l caso de que el patron haya cumplido con la obligacion de
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capacitar y adiestrar a sus trabajadores, idea que sera mas ampliamente discutida

cuando se entre al fondo del presente trabajo.

El patrén debe de “Reservar, cuando la poblacién fija de un centro
rural de trabajo exceda de doscientos habitantes, un espacio de terreno no

menor de cinco mil metros cuadrados para el establecimiento de mercados

publicos, edificios para los servicios municipales y centros recreativos,

siecmpre que dicho centro de trabajo esté a una distancia no menor de cinco
kilémetros de la poblacién mis préxima®. “Aunque en términos genecrales
sabemos que corresponde al Estado proveer de los servicios publicos y sociales
que requiere la comunidad, como los anteriormente sefialados, cuando el patrén,
en su interés y beneficio, establece su empresa, industria, fabrica o centro de
trabajo con las caracteristicas sciialadas en la fraccién que comentamos, en
lugares apartados de las poblaciones, es a él, a quicn la Ley Federal del Trabajo

impone Ia obligacion de tener o reservar un terreno no menor de cinco mil metros

s..'ls

cuadrados para el establecimiento de los servicios antes referido:
Es obligacion del patréon *““proporcionar a los sindicatos, si lo solicitan,
en los centros rurales de trabajo, un local que se encuentre desocupado para

que instalen sus oficinas, cobrando la renta correspondiente. Si no existe local

en las condiciones indicadas, se podra emplear para ese fin cualquiera de los

'* BORRELL NAVARRO, Migucl. Andlisis Prictico y Jurisprudencial del Derecho Mexicang del

Trabajo. Sista. México 1992, p. 207.
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asignados para alojamiento de los trabajadores”. Asimismo tendra que “hacer
las deducciones que soliciten los sindicatos de las cuotas sindicales ordinarias
siempre y cuando estén previstas en los estatutos de los sindicatos™; otra
obligacién relacionada con las deducciones solicitadas por los sindicatos es la
contenida en la fraccién XXIII del articulo en estudio, la cual a la letra establece
que el patrén debera “hacer las deducciones de las cuotas para la constitucién
y fomento de sociedades cooperativas y de cajas de ahorro”, siempre y cuando
el trabajador haya manifestado expresa y libremente su conformidad y que no
sean mayores del 30% del excedente del salario minimo; es decir, el patron solo
puede hacer las deducciones antes citadas si asi lo manifiesta libremente el
trabajador, sin que esto implique el derecho del paudn dec  descontar

unilateralmente el salario del trabajador.

Una obligacion mds que esta relacionada con las deducciones que el patrén
debe de hacer pero no vinculadas ya con la actividad sindical, es la de realizar
los descuentos referentes al pago de abonos para cubrir créditos otorgados o
garantizados por el Fondo de Fomento y Garantia para el consumo de los
Trabajadores o al pago de servicios, estas deducciones estaran precedidas de la
aceptacién que libremente haya hecho ¢l trabajador y no podrian exceder del 10%6

cuando se trate del salario minimo, en caso contrario podra ser de hasta un 20%.
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Los descuentos seran enterados por el patrén al acreedor, no constituyéndose éste

en deudor solidario del crédito que se haya concedido al trabajador.

Asi como ¢l trabajador debe de “integrar los organismos que establezca
Ia Ley Federal de! Trabajo”, por su parte el patréon tiene que “participar en la
integracién y funcionamiento de las comisiones que deban formarse en cada
centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por la Ley Federal del
Trabajo™, ambos preceptos cstan relacionados con el interés que tiene el Estado
cn formar organismos, comisiones ctc., que sc¢ integren en forma bipartita o en
ocasiones tripartita, para lograr la decbida aplicacién y observancia de la Ley
laboral, tales como la Comisidén de Scguridad e Higiene, la Comisién Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento, la Comisién para la formacién del reglamento

interior de trabajo, ctc.

Para quc cl patrén cumpla fehacientemente con las obligaciones que le
imponen la Ley Federal del Trabajo u otras disposiciones como ¢l Reglamento de
Seguridad ¢ Higiene, éste debe de *“*permitir la inspeccién y vigilancia que las
autoridades del trabajo practiquen en su establecimiento para cerciorarse del
cumplimiento de Ias normas de trabajo y darles los informes que a ese efecto

sean indispensables, cuando lo soliciten. Los patrones podrin exigir a los
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i es o isi d que les muestren sus credenciales y les den a

las instr i que tengan™.

En el ambito educacional el patrén tiene las siguientes obligaciones:

“Establcecer y sostener las escuclas “Articulo 123 Constitucional”, de
conformidad con lo que dispongan las leyes y la Secretaria de Educacién
Pablica™. Las llamadas “escuelas articulo 123” se encuentran reglamentadas en la
fraccién XU del citado articulo de nuestra Carta Magna y obliga al patrtén a
instalar centros de educacién a su cargo, cuando la empresa se encuentre fuera de
la poblacién. Asi como “Colaborar con las Autoridades del Trabajo y dec
Educacién, de conformidad con las leyes y reglamentos, a fin de lograr la
alfabetizacién de los trabajadores™. Ambos preceptos reflejan Ia relevancia que
tiene la educacion en la formacion de los trabajadores, 1o que debiera redundar
en beneficios no sélo de caracter econdmico, sino también de cardcter cultural y

social para el sector laboral.
Otra obligacion en este campo, es la de “Hacer por su cuenta. cuando
empleen mais de cien y menos de mil trabajadores, los gastos indispensables

para sostener en forma decorosa los estudios técnicos, industriales o pricticos,
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ial 7] les o extranjeros, de uno de sus trabajadores o

en centros esyg >

do en at i6n & sus aptitudes, cualidades

de uno de los hijos de éstos, desig

y dedicacién, por los mismos trabajadores y el patrén. Cuando tengan a su
servicio mis de mil trabajadores deberdn sostener tres becarios en las
condiciones seiialadas. E! patrén solo podrd cancelar la beca cuando sea
reprobado ¢l becario en el curso de un afio 0 cuando observe mala conducta;
pero en estos casos serd substituido por otro. Los becarios que hayan

terminado sus estudios debersdn prestar sus servicios al patrén que los hubiese

becado, durante un afio por lo menos™.

Otra obligacién relacionada con la educacién y cultura, se contiene en la

fraccién XXV, la cual a la letra establece que se tiene que “Contribuir al

fomento de las actividades culturales y del deporte entre sus trabajadores y

proporcionarles los equipos y ittiles indispensables™.

Hemos dejado deliberadamente al final la mencién de la fraccion XV, la

que impone al patrén la obligacién de “PROPORCIONAR CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO A SUS TRABAJADORES™, esta obligacién al igual
que las que tiene en materia de educacion, constituyen un proyecto de superacién
de vida para el trabajador. lo que le permitira a éste desempefiar con mayor

eficacia su trabajo, a la par que redundarid en un mejor nivel econémico y



cultural, regulando la ley precisamentc en un capitulo expreso la Capacitacion y
AdiestramieniG. Y es justamente éste mandato constitucional, el objetivo ¥ punto
de partida del presente trabajo, por !o que mis adelante sera objeto de un estudio

mas detallado.

1.4 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Con el propdsito de comprender mejor lo que es la capacitacién y
adiestramiento en y para el trabajo, analizaremos enseguida algunas definiciones
que de estos dos vocablos nos proporcionan los diccionarios juridicos y diversos
estudiosos de la materia.

E!l Diccionario de la Lengua Espafiola define a la Capacitacidn como: “Accién y
efecto de capacitar o capacitarse”,'® Capacitar “Hacer a alguien apto, habilitarlo
para alguna cosa™,” y al Adiestramiento como: “Accién y efecto de adiestrar o
adicstrarse™,?! Adiestrar: “Hacer diestro, ecnseiiar, instruir”.?> En principio

podemos decir que gramaticalmente hablando, no hay diferencia radical entre

ambos conceptos.

'? Ibidem. p. 280.
* 1dem. N
3 REAL ACADEMIA ESPANOLA. Digci rio de 1a Lengua fola, Vigési imera
edicién. Espaiia 1992. p.30.

2 1dem.
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Por su parte, en el Diccionario Juridico Mexicano del Instituto de

Investigaciones Juridicas, editado por la U.N.A.M., considera a la capacitacién

“como ¢l aprendizaje que lleva a cabo una persona para superar el nivel de sus

conocimientos, mejorar su aptitud técnica o manual en actividades ftiles o
adquirir un grado profesional en una ciencia o aru:"’J en este diccionario la

capacitacion y adiestramiento se utilizan como sindnimos.

El Dr. José Alberto Garrones en su Diccionario Juridico seiiala que
capacitar es “Hacer a uno apto, habilitarlo para la celebracion de un acto o

ejecucién de un hecho. Desarrollar en una persona las aptitudes necesarias para la

ejecucién de un proyecto™. 24

Al consultar fuentes especificas de la materia, acudimos al Diccionario de

Decrecho del Trabajo del maestro Santiago J. Rubinstein, quien nos ofrece el

siguiente concepto de capacitacion: “Formacidén tedrica y practica para

determninados trabajadores, con la finalidad de que mediante ciertos
conocimientos y experiencias puedan, con posterioridad, hacerse cargo de

ocupaciones prefijadas™.?

e INSTITUTO DE INVESTIGACIONLS JURIDICAS . U.N.A.M. Diccionario Juridico
. Pormia. Mé 1987, p. 404,

A5 & >
* GARRONE, José Albcno_ iccionario, }unglgg Abelcdo-Pcerrot, T.I. Artes Grificos. Candil.
Argentina. 1986. p.297.

** RUBINSTEIN, Santiago J. Diccionario de Derecho del Trabajo y de la Scguridad Social,

Dcpalima, Argentina 1983. p. 31.
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Por otro lado ¢n el Diccionario de Derecho Social, los maestros Rodolfo
Capon y Eduardo Giorlandini, definen a la capacitacién como: “Forma de
educacién integral que admite en su desarrollo dos aspectos fundamentales: la

formacién tedrico-prictica, y la informacion™.?®

Las altdmas cuatro obras citadas sélo definen la capacitacién y no asi al

adiestramicento, sin hacer referencia alguna a considerarlas similares u opuestas.

En relacién al significado de los dos conceptos que ocupan nuestro estudio,
encontramos en la doctrina algunas controversias al considerarlas, por la

semejanza de ambas como sinénimos.

A decir del Dr. Borrell expresa que adiestrar “‘es hacer capaz, habil,
diestro, preparado, instruido a una persona, en una profesion, arte u oficio, y
capacitar, ¢s instruir, hacer idéneo y habil al trabajador en el desempeifio de un
oficio o profesion™?” este autor nos proporciona una definicién para cada

concepto, solo que desde nuestro punto de vista y de conformidad con lo que ¢l

mismo expone, no hay diferencia alguna entre ambas ideas.

 CAPON FILAS, Rodolfo, Eduardo Giorlandini._Diccionario de Dergch cial, **Derecho del
Trabajo y la Seguridad Social™ Rudizal-Culzoni. Argentina 1987. p.67.
T BORRELL NAVARRO, Migucl. ob. cit. p. 234.
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Mario de la Cueva conceptualiza a la Capacitacién y Adiestramiento como
“la ensefianza tedrica y practica que prepara a los hombres para desarrollar su
actividad con el grado mayor de eficacia, la cual, a su vez sera la fuerza que los
lance a la conquista' de los mdés altos niveles en la escala de las profesiones y

oficios™,2® para este autor ambos conceptos se pueden encuadrar en una sola

definicién.

Para ¢l macstro Roberto Muiioz Ramén se debe entender por capacitacién

y adiestramiento aquella *“Obligacién del empresario de transmitirles

conocimientos y destrezas a sus trabajadores para hacerlos aptos y habiles en su
trabajo",” en esta definicién sélo se toman los elementos juridicos establecidos
en la Ley Federal del Trabajo, asi también, puede afirmarse que a decir del mismo

autor, ambos conceptos significan lo mismo.

Por su parte el Dr. José Davalos opina que “para efectos practicos deben
considerarse como sindénimos capacitar y adiestrar; ambos conceptos implican,
por una partc, habilitar al trabajador, tenerlo en aptitud de desempefiar una
actividad superior a la que realiza, a través de la obtencién de conocimientos

nuevos y, por la otra, enseiiar, instruir al trabajador en la tarea que desempeiia,

= DE LLA CUEVA, Mario. ob. cit. p. 82.
*® MUNOZ RAMON, Roberto. ob. cit. p. 224.
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afinando su saber, buscando su perfeccionamiento™,*® de igual mancra que los
anteriores autores el Dr. Davalos concibe en una sola definicién ambos

conceptos.

Néstor de Buen define al adiestramiento como “esa accidén de mejorar en la
actividad normal™® y a la capacitacién como *el acto de obtener conocimientos
nuevos, diferentes de los habituales, que proyecten al trabajador hacia un nivel
superior, tanto en el orden jerarquico como en ¢l provecho ecconémico”,’? de lo
transcrito podria parecer que este tratadista hacc alguna diferencia entre ambos
conceptos, no obstante hemos de decir que él considera que gramaticalmente no
hay diferencia alguna y que la ley siempre los utiliza conjuntamente, lo que hace
pensar que son sindnimos “sin cmbargo, al reglamentarlos establece una
distincién en cuanto a sus alcances, si bien no atribuye a cada uno de sus dos
fines primordiales un nombre especifico. Asi, en el articulo 153-F distingue entre
actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad y preparar al trabajador para ocupar una vacante o pucsto de nueva
creacion. Lo primero expresa la idea de perfeccionamiento; lo segundo, la de

>e 33

incremento de los conocimientos™,™” es asi como pensamos que para el Dr. Néstor

* DAVALOS. Jos¢. Tépicos Laborales, Porria. México 1992, p. 87.

> DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, T. . N dicién. Pormia. Méxi
1992_p. 305.

32 Ibidem. p. 306.

3 Ibidem. p. 305.
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sélo cabria hacer una distincién entre ambas palabras cuando ésta se derive de los

fines dc dichas figuras y no al uso que se haga de ambos vocablos.

El tratadista Cavazos Flores nos seilala que “se capacita para preparar a un
trabajador que ocuparad un puesto de superior jerarquia. Se adiestra para que un
trabajador se perfeccione en la labor que desempefia”,™ a decir de este autor
ambos conceptos implican obligaciones diferentes, lo que nos hace considerar que

para este autor son conceptos diversos.

Por su parte en ¢l Manual de Capacitaciéon Sindical sobre Formacidén
Profesional, establece quec la capacitacién “es la accién que proporciona a un
individuo la preparacién para otra ocupacién posterior; no sc refierc a un puesto
de trabajo especifico, mientras que el adiestramicnto es la accién orientada a dotar
a un sujeto de los conocimicntos, habilidades, destrezas y actitudes que le

permiten desarrollar eficientemente las tareas de su puesto de trabajo™.**

Jorge Beyer Esparza conceptualiza a la Capacitacion como aquella
“accién destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propdsito de

prepararlo para desempeiiar adecuadamente una ocupacién o puesto de trabajo; su

34 CAVAZOS FLORES, Baltasar. Instantincas La! g * Notas y C ios sobre D
del Trabajo™. Scgunda cdicidén. Trillas. México I983 39.

33Cit, en SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISXON SOCIAL._La Previsién Social
“Cuaderno Laboral™ No. 37_ p. 235,
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cobertura abarca los aspectos de atencidn, memoria, analisis, actitudes y valores
de los individucs respondiendo sobre todo a las areas del aprendizaje cognoscitiva

y afectiva™?® Este autor, por adiestramiento entiende “ la accién destinada a

desarrollar y perfeccionar las habilidades y destrezas del puesto dc trabajo,
abarcando los aspectos dc las actividades y coordinaciones dec los sentidos y
motoras; respondiendo sobre todo al area del aprendizaje psicomotriz™.>” Como sc¢

observa para este estudioso son distintos los conceptos de capacitaciéon y de

adiestramiento.

Por su parte, el “Programa Nacional de Capacitacién y Productividad

1984-1988", describe a la capacitacién como “ el proceso mediante el cual el

hombre desarrolla y perfecciona sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes,
a través dc un conjunto de contenidos y procedimientos tedrico- practicos,

relativos al conocimiento de un determinado campo tecnolégico, para lograr una

formacién integral que responda a las exigencias de un determinado puesto de

trabajo™,*® a dccir de la misma fucnte ¢l adiestramiento es “el proceso de

perfeccionamiento de las habilidades para la adquisicién de destrezas

sicomotrices a través de conocimientos tedrico-practicos clementales, que

permitiran el desempeiio de un determinado pucsto de wabajo™.*”

3¢ Cit. en Idem.
» Cit. en Idem.
** Cit. en tdem.
* Cit. en I bidem. p. 236.
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En estas tres iultimas definiciones notamos que la difercncia entre

pacitacién y adiestrami > estriba, en si la preparacién es para el puesto que

ya se desempeiia o para un puesto superior, no existiendo diferencia tajante entre
ambos conceptos.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social, publicé en el Diario Oficial

de Ia Federacidn del dia ocho de enero de 1579, un glosario de términos en los

cuales incluyé a la capacitacién; adiestramiento; habilidad y aptitud a las que

describe respectivamente como:

“Accion destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el
propdsito de prepararlo para desempeiiar eficicntemente una unidad de trabajo
especifica e impersonal™.

“Accion destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador,

con el proposito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo™.

“Destreza y precision r ias para ¢j ar las tareas propias de una
ocupacidn, de acuerdo con ¢l grado de exactitud requerido™.

“Potencialidad del individuo para aprender; condicidn o serie de
caracteristicas que le permiten adquirir, mediante algun entrenamiento especifico,

un conocimicnto o una habitidad™.
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La S.T.P.S. so6lo hace una divisidn practica entre ambos conceptos;
considerando que en la capacitacién sc prepara al trabajador para desempeifiar una
actividad detenninada; en tanto que el adiestramiento tiende a incrementar su

eficiencia en el puesto que esta desempeiiando.

Por lo que respecta a la Constituciéon y a la Ley Federal del Trabajo

vigente, no encontramos en ninguno de los dos ordenamicntos definicién alguna

de los conceptos de capacitacién y adiestramiento.

Cabe hacer mencién que la iniciativa presidencial de 1968, en el articulo
132 fraccién XV, soélo hacia alusién al vocablo capacitacion y no al de
adiestramiento, fue precisamente la Camara de Diputados la que propuso y logré

1a adicién de aquel, sin referirse a ninguna difercucia entre ambos términos.

Precisamente en virtud de no existir definicién legal alguna de los dos
conceptos que estamos cstudiando, resulta dificil establecer si entre ellos hay
alguna diferencia. Desde nucstro particular punto de vista y partiendo en
principio del significado de estas palabras de acuerdo al Diccionario de la Lengua
Espaifiola, en ambos cxiste el elemento de la ensefianza para llegar a la aptitud,

razén por la cual consideramos que desde ¢l punto de vista gramatical no hay

porque hacer una diferencia. Ahora bien, a lo largo de todo el capitulo que regula
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de manecra especifica a cstas figuras se refiere a ambas en dos formas, en
ocasiones habla de la capacitacion *“o” adiestramiento y en otras de la
capacitacién “y” adiestramiento; la conjuncién disyuntiva *o™ bien puede denotar
alternativa o diferencia, lo mismo que significa idea de equivalencia; por otra
parte la conjuncién ‘“y™ sirve para unir las palabras, y no denota diferencia o
igualdad entre los vocablos que une, entonces tormando en cuenta la utilizacién de

estas dos conjunciones no podemos establecer diferencia alguna.

Finalmente si bien es cierto, que el articulo 153-F establece los objetos de
la capacitacién y adiestramiento, y habla de *“Actualizar y perfeccionar los
conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad™ y de “Preparar al
trabajador para ocupar una vacante o puesto de nucva creacién™, también es cierto
que en ningiin momento atribuye a la capacitacion uno dec estos dos objetos y al
adiestramiento ¢l otro, analisis que nos lleva a considerar que para la ley no hay
difercncia entre ambos conceptos, y que la razén de su diferencia sélo se debe a
una cuestion practica, que para cfectos de la aplicacién de la ley no tienec
relevancia alguna, porque lo importante es ¢l fin mismo de esta obligacién
patronal. Asimismo, puede darse ¢l caso de que lo que en la practica se ha
conceptualizado como adiestramiento (instruir a un trabajador para que sea mas

eficaz en ¢l puesto que desempeiia) sea tal, que se llegue a convertir en
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capacitacion (instruir a un trabajador para que sea apto para desempeiiar un

puesto de mayor jerarquia o de nueva creacién).
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CAPITULO 11

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Examinaremos en esté capitulo figuras que en épocas pasadas se utilizaron
para intentar regular a esa institucién laboral, una de ellas es ¢l contrato de
aprendizaje; debemos aclarar desde ahora que el aprendizaje laboral fue regulado
de muy distintas maneras hasta reglamentarlo como un contrato, asi fue que se dio
en Europa desde 1a Edad Media y en nuecstro pais desde el siglo XVIII y que atin
en la Ley Federal del Trabajo de 1931 lo reconoce, pero como en realidad se
encubrian verdaderas relaciones laborales, la Ley de 1970 transforma el contrato
en una obligacidn patronal de capacitacidon y adiestramiento; posteriormente se
elevé a rango constitucional ésta obligacién y finalmente en 1978 la Ley Laboral

fue reformada en esta materia, cuestiones histéricas que expondremos de manera

cronoldgica.
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2.1 ASPECTOS GENERALES

La preocupacién del hombre por instruirse en alguna actividad laboral ha

existido desde siempre; es asi como *“los primeros trabajadores legaron a sus

descubierto; y, en el transcurso de las edades,

hijos los procedimi >s que habi

los trabajadores mas habiles han ido transmitiendo, por la ensefilanza oral o
escrita, por la vista, la imitacién y la prictica, sus conocimientos™.*°

En el Imperio Romano, en forma practica, cl aprendizaje se organizé
mediante un convenio entre el padre del aprendiz y cl artifice que habia de
ensciiarle. Tanto en el Digesto como en el Fuero Juzgo los aprendices recibian un

trato severo y hasta cruel, atenuandose la responsabilidad del patrén cuando

sancionaba a su aprendiz.

En las Leyes de Partidas encontramos regulado el aprendizaje; en la ley
XII del titulo VIII, de la Partida V, expresaba que: “Reciben los maestros salarios
de sus escolares, por mostrarles las ciencias; e asi los menestrales de sus
aprendices, para mostrarles sus menesteres: lo que cada uno de ellos es tenido de

enseilar lealmente, ¢ de castigar con mesura, a aquellos que reciben para esto™;

*° Cit. en. CABANELLAS, Guillermo. p. 20.
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asimismo se fijaban los derechos y obligaciones de los aprendices, se limitaba el
numero de éstos; teniendo ¢l maestro poder total sobre su aprendiz casi tan

amplio como un padre sobre su hijo.

En la Edad Media surge una estructura de trabajo sobre las bases de
habilidad y destreza, llamada Gremio; que era una agrupacién de individuos
dedicados a un mismo oficio o bien de dos o mas profesiones muy similares; con
la finalidad de establecer las condiciones bajo las cuales sus miembros habrian de
prestar sus servicios; constituyéndose en verdaderos monopolios ya que tendian a

la eliminacién de los trabajos no agremiados.

Dentro de la jerarquia de los gremios existian tres grados, constituidos
éstos de la siguiente manera:

a) El macstro.- Para serlo se requeria tener los clementos econdémicos que
le permitiera establecer un taller, asimismo debia obtener autorizaciéon de la
autoridad municipal para cjercer el oficio; también era requisito el “satisfacer el
término del aprendizaje y realizar una obra maestra; en algunos casos haber sido

compafiero y jefe de taller, grado éste que crearon algunas de las ordenanzas™.*!

“' Ob. cit. CASTORENA, Jcsas. p. 31.
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La organizacién gremial era dirigida exclusivamente por los “‘maecstros”,
quienes representaban la maxima categoria posible y eran los unicos que
intervenian en examenes y redaccion de ordenanzas; “de hecho llegdé un momento
en que el monopolio de los maestros no siempre licitamente gjercido adquirié un
desarrollo y una significacién tales que, adquirir la categoria de maestro vino a
significar una posibilidad somctida al arbitrio de quienes practicamente
gobernaban el gremio determinando en consecuencia las condiciones con que
habian de desenvolverse sus relaciones dentro de é1”,'2 y esto se debid a que el
dia en que los gremios limitaron su produccién, el ascenso a la macstria s¢ tomod
mas dificil, ya que se reservaba a las familias que la dctentaban; estableciéndose
diversas medidas como la de prolongar el aprendizaje, incremento en las tasas
que se debian dc pagar para obtencr ¢l grado de maestro, necesidad de la obra
maestra como garantia de la capacidad de los aspirantes. Es asi como esta
categoria se¢ fue acentuando como condicion de privilegio reservada a los
familiares del duciio del taller.

b) Compaiicro u Oficiales.- Este grado esta constituido por aquellas
personas que han pasado la ctapa de aprendizaje, pero sin llegar al de maestro. El
compaiicro era un asalariado, condenado a serlo durante toda su vida, que se
vinculaban con ¢l maestro mediante un contrato de trabajo, las ordenanzas ( Ley

de las corporaciones (asociacién de los productores de una rama, organizada por

“* GARCIA, M 1 Alonso. 1 Juccidn al Estudio del Derecho del Tmbajo, Bosch. Espai
1958. p.112,
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la ley, para regular la produccién y el consumo de los articulos que

manufacturaban) regularon la jornada de trabajo, el despido, el salario, los
descansos dominicales y religiosos, asi como la suspensién del trabajo durante la
Jjomada para asistir a los actos religiosos. Este grado al igual que el de maestro
adquiridos en la corporaciéon de una ciudad, no tenian validez en las
corporaciones de otras ciudades, y para ser reconocidos como tales en dichas

ciudades debian de pasar por los grados de aprendiz y compaifiecros de

conformidad con lo que dispusieran las ordenanzas de las ciudades. .

¢).- El aprendiz.- Era aquel individuo que tenian como deber principal el
aprender un oficio, con la obligacién de obedecer a un maestro, y precisamente en
tormo a la figura del aprendizaje, es quc surge la regulaciéon del contrato de
aprendizaje. El aprendizaje sicmpre ha existido de manera practica, y como ya
comentamos c¢n el Imperio Romano revestia la forma de un convenio celebrado
entre el padre de quicn recibia la ensefianza y ¢l artifice, pero es hasta la edad
media en que se regulé formalmente a través de un contrato en el que intervenian

directamente ¢l maestro y el aprendiz; y a estec contrato nos referiremos

enseguida.

El aprendizaje se rcgulaba mediante la celebracién de un contrato por

virtud del cual una persona [lamada maestro se obliga a ensefiar un oficio, a otra
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persona denominada aprendiz quien tenia el deber de pagarle al primero una

remuneracion.

Las caracteristicas del contrato eran:

1.- El maestro tenia facultades amplias sobre el aprendiz; teniendo la
potestad de castigarlo.

2.- El aprendiz debia obedicncia y respeto al maestro; por lo mismo el
primero, no podia libremente cambiar de maestro.

3.- La larga duracion de este contrato era exageradamente artificial, para
evitar el ascenso del aprendiz.

4.- Concluyendo la ctapa de aprendizaje determinada por las ordenanzas,
se ascendia al grado dec oficial o compailero; pero priacticamente el ascenso
dependia de la voluntad del maestro, ya que como antes lo sefialamos, éstos eran
los encargados de la redaccién de las ordenanzas.

5.~ La remuneracién al maestro podia ser pagada por el aprendiz o por sus

familiares.

Al respecto cabe hacer mencién que en ocasiones el maestro se encargaba
de la manutencién del aprendiz y que algunas veces este contrato fue utilizado
como una forma aparente de cuidado, que mis bien era de explotacidén de nifios

abandonados o huérfanos.
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El derecho gremial se ve caracterizado por la transicién de la tradicional
“locatio conductio operarum™ del derecho Romano a lo estatutario que regia en
los gremios, en los que las ordenanzas eran la ley dentro dc los mismos y como ya

lo comentamos, aquellas cran formuladas por los macstros; por lo tanto no resulta

extraiio que se beneficiaran ellos con dichas disposiciones.

Era inevitable el &nimo que imperaba en esta época por colocarse los

maestros como propictarios de los medios de produccién en un nivel de

supremacia por encima de los compaiicros y mas aian de los aprendices, quienes
no estaban vinculados con el maestro a través de un contrato de trabajo como
sucedia con los oficiales, sino que sec ligaban sélo por un contrato de aprendizaje,
y es que los aprendices eran explotados con el pretexto de que estaban siendo
instruidos para aprender una actividad laboral, pero desarrollaban verdaderos
trabajos con toda su complejidad, cubriendo genuinas jomadas de trabajo,
constituyendose asi en un auténtica fuerza de wabajo, otra evidencia de estos

abusos y explotacién, fue el hecho de que el aprendiz debia pagar a su instructor

una remuneracién por la  cnsciianza que estaba recibiendo, por otra parte es

importante resaltar el grado de jerarquia laboral y humana que tenia ¢l maestro, ya

que éste estaba facultado para castigarlo como si fuera su padre, no sin olvidar
que esta figura contractual podia prolongarse todo el tiempo que deseara el

maestro, y precisamente por esta situacién y por lo provechoso de la utilizacion
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de este contrato el aprendiz dificilmente ascenderia a oficial, sin olvidar que
seria mas complejo llevar a ocupar el puesto de maestro, de todo lo anterior
observamos que quien mas se beneficiaba con el empleo del contrato de
aprendizaje, era el maestro quc bajo este contrato ocuitaba verdaderas relaciones .

de trabajo, explotando al aprendiz.

En la decadencia del sistema gremial intervinieron varios factores; dentro
de los cuales se cncuentran los abusos cometidos por parte de quienes tenfan el
privilegio de estar en cllos; los maestros pretendian a toda costa permanecer en la
supremacia, imponicndo obstidculos para que los compaiieros no pudieran
ascender, llegando incluso a declararse hereditaria 1a funcidén del maestro, Io que
lievo a la pérdida del cardcter mutual que motivé 1a creacion del sistema gremial;
otra medida fue ¢l hacer muy costosa la obra maestra que debia de prestar para
ltegar a scr maestro; también se observa que son incumplidas las jornadas
reguladas en las ordenanzas; con la limitacién del volumen de cada industria por
el gremio no se obticnen ganancias y provoca una falta de renovacién en la

industria, toda vez que los maestros sdlo enseiiaban lo que habian aprendido; en

esta época de d d ia se prod 1 conflictos entre compaiicros y maestros
quiencs siempre habian tenido relaciones armodnicas, llegando incluso a prohibir
que los oficiales se reunieran para evitar que se pudieran poner de acuerdo para

desobedecer las ordenanzas y desconocer la autoridad del maestro.
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En los gremios se observaban obsticulos a la industria y al comercio
evitando el perfeccionamiento técnico y de organizacién del trabajo, lo que era
inevitable ante el desarrollo de la industria por la introduccidn de la maquinaria y
de la innovacién de procedimientos técnicos que se hacian necesarios para legar
a los nuevos mercados que”se abrieron debido a las rutas maritimas de nueva
creacién. Es asi como la ampliacién de los mercados y la incapacidad de la
organizacidén gremial para adaptarse a los nuevos requerimientos originaron su
deceso. Con el transcurso del tiempo se fueron extinguiendo en toda Europa, en
algunos paises se disolvié sin mayor problema como es el caso de Inglaterra; en
otros como Francia fue el producto de Inchas que duraron varios afios; dentro de
esta lucha por la defensa de la igualdad en el trabajo, hay que mencionar que en
1776 el edicto de Turgot intentd suprimir los gremios, pero fue hasta 1789 que
con motive de las ideas del liberalismo se fundé la libre empresa y la libertad, en
el decreto del dos de marzo del mismo afio se establecio Que desde el primero de
abril “todo hombre es libre para dedicarse al trabajo, profesion, arte u oficio que
estime conveniente, pero estard obligado a proveerse de un permiso, a pagar los

impuestos.., y a conformarse con los reglamentos de policia que existian o se
expidan en el futuro™.

Como hemos observado hasta ahora, el aprendizaje en y del trabajo, resulta

ser tan antiguo como la historia de la humanidad. México no podia, ni ha estado
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exento de esa situacién, por lo que enseguida estudiaremos el empleo de esta

figura en nuestro pais.

En la EPOCA PREHISPANICA, cl pucblo azteca se dividié en dos
grandes clases; la primera eran los nobles que disponia la direccién del trabajo; la
otra eran los macehuales que cran quicnes realmente ejecutaban el trabajo.

La agricultura era la actividad a la que se dedicaba el grueso de la
poblacidn, pero no era el tnico oficio ya que también habia artesanos, con lo que
aparecen las formas familiares Iaborales, agrupandose los que pertenccian a un
mismo oficio en asociaciones semejantes a las corporaciones, compartiendo un
mismo barrio, un mismo dios del oficio y enscilando a sus hijos la profesién, lo
que lleva a los historiadores a considerar que entre los aztecas s¢ desarrollé una

organizacion corporativa, donde la libertad de trabajo fue la maxima en la que se

desarrollaban los hombres que vivian de su esfuerzo.

Por otra parte, la organizacién del trabajo en la COLONIA se reguld a-
través de dos regimenes, por una parte aquel que reglamentaba el trabajo de la
ciudad y por otro el que regia a los indigenas; en las ciudades tenia lugar el
sistema corporativo, con las mismas caracteristicas del que regia en la edad’

media; la existencia del gremio en la colonia se explica en razén de que en toda
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Europa imperaba Ia forma artesanal de produccién y al efectuarse la conquista se
trasladan a nuestro territorio figuras y practicas que estaban vigentes en Espaiia;
como es sabido en este régimen se encuentran las ordenanzas de la corporacidn,
las cunales integraban un cuerpo legislativo denominado “Ordenanzas de la Ciudad
de México™ segiin las cuales los espaiioles eran los Gnicos que podian ocupar el
cargo de maestro, asi lo disponia la ordenanza 1700, la cual a la letra decia “ los
indios nunca podran llegar a ser maestros y que para ese cargo estaban destinados

los espaiioles™.

En el MEXICO INDEPENDIENTE entraron en desuso algunas ordenanzas
de los gremios, sin embargo no se logré derogar el régimen corporativo de la

ciudad de México y que se aplicaba en toda la Nueva Espaiia.

Las actividades artesanales integradas por personas especializadas en un
oficio, en las que era necesario un prolongado periodo de aprendizaje,
conservaron sus regimenes de privilegio y esto influyé mucho en la acumulacién
de la riqueza en ciertas cofradias, por lo que se dio la necesidad de eliminar este
sistema econdmico, asi otro intento para suprimir este tipo de organizacion lo
encontramos en el pensamiento de Ignacio Lépez Rayén en los “Elementos
Constitucionales™ mismos que determinaban c¢n el articulo 24, la proscripcién de

1a esclavitud ¥y en el precepto 30 abolia los examenes a que estaban sometidos los
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artesanos; acreditando su capacidad Gnicamente con su desempeiio. Las Leyes de
Reforma pusicron fin al régimen corporativo que consideré propiedad de los
cleros los bienes pertenccientes a las cofradias, asi las corporaciones perdieron las

bases en que habian logrado prolongar su existencia.

En 1906, se publica el programa del Partido Liberal, que proponia una
reglamentacién digna del trabajo en la que se establecieran mejores condicicnes
laborales; sin embargo, este esquema politico que se originé con motivo de las
diversas luchas de los trabajadores como la huelga de Cananca, no contempld al
aprendizaje; igualmente la Constitucién de 1917 en la que se incorporan derechos
importantes del trabajador, fue omisa en regular esta figura que subsistia de
manera practica debido al sistema ccondmico imperante en c¢sa época ¢n donde la
‘pequeiia fibrica y el régimen de taller era Ia regla y la excepcién eran las

grandes empresas.

Como sabemos antes de la federalizacién del Derecho del Trabajo, los
Estados dc la Republica estaban facultados para expedir sus propias Leyes
Laborales y de los wveintiin  Estados que promulgaron leyes laborales en el
periodo de 1917 a 1928, quince de ellos regularon el aprendizaje; por lo que
enseguida cstudiaremos la regulacién de esta figura en las leyes laborales de

Veracruz y Jalisco.
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La ley laboral del Estado de Veracruz promulgada cl 14 de enero de 1918,
definia al aprendiz como *“‘el trabajador menor de edad que presta su trabajo

personal a un artesano™ y para tener esta categoria se dedia ser mayor diez afios y

menor de dieciséis.

El artesano que era quien recibia el trabajo personal del aprendiz y le
ensefiaba un oficio, fue denominado “maestro”, quien bajo ningiin concepto

tendria ¢l caricter de patrén respecto del aprendiz.

Las obligaciones del aprendiz para con el maestro eran:

1.- Prestar personalmente un trabajo y desarrollarlo con lealtad y honradez;

2.- Atender a las Ordenes del maestro en el desempeiio del trabajo y
dirigirse con el mayor cuidado y aplicacién posible;

3.- Observar buenas costumbres y tenerle al artesano y a sus familiares,
respeto y consideraciéon en su vida privada y negocios;

4.- Cuidar los intereses del macstro y procurarle la mayor economia

posible.

El maestro tenia para con el aprendiz las siguienes obligaciones:

1.- Enseciiarle un oficio;

2.- Pagarle una retribucion o suministrarle alimentos;
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3.- Guardarle la debida consideracién, absteniéndose del maltrato de obra o

de palabra;

4.- En caso de que cl aprendiz viviera con el maestro, éste debia vigilar Ia
conducta de aquél;

5.- Permitirle al aprendiz recibir la instruccién primaria obligatoria;

6.- A la conclusién del aprendizaje darle una constancia de aptitudes y
conocimientos;

7.- Cuando el abrcnd.iz enfermara y viviera con el maestro, éste debia
proporcionarle asistencia médica cuando menos; y si no vivia con aquél tenia que

ayudarlo a cubrir el costo de los gastos originados por ia enfermedad.

En la Ley Laboral del Estado de Jalisco promulgada el dia 13 de agosto de
1923; se definia al aprendiz como “el trabajador que con el caracter de aprendiz
ingresa a un taller, fabrica o negociacion™; defincién que consideramos deficiente,
en razén de que no aclara lo que debemos de entender por “aprendiz”, aunque
estudiando las obligaciones del maestro, sc comprende que es *“‘aquella persona
que recibe la enseflanza de un determinado oficio™; y para estar sujeto al
aprendizajc tenia que ser mayor de doce aifios y menor de dieciséis.

Asimismo, la persona quc proporcionaba la ensefianza también era
denominada “maestro”; y sus obligaciones para con el aprendiz eran:

1.- Ensciiarle ¢l oficio;
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2.- Pagarle una retribucién pecuniaria o suministrarle alimentos, vestuario
y lo mas indispensable para su subsistencia;
3.- Abstenerse de maltrato de palabra o de obra;
4.- En caso de que el aprediz viviera con el maestro, éste debia vigilar la
moralidad de aquél;
5.- Expedir a la conclusién del aprendizaje un testimonio sobre los

conocimicntos y aptitudes del aprendiz.

Por otro lado, tenemos que las obligaciones que tenia el aprendiz con el
maestro eran:
1.- Obcdecer al maesto en lo relacionado con el oficio que se desea
aprender;
2.- Obscrvar buenas costumbres y guardar respeto al maestro y familiares;

3.- Procurarle al maestro la mayor economia posible.

También se establecio que el aprendiz debia acreditar smediante un
certificado médico su capacidad fisica para ¢l desempeiio del trabajo y cuando
éste tuviera que manejar maquinas delicadas deberia estar bajo la vigilancia

inmediata del maestro.
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En esencia, la regulaciéon del aprendizaje cn los dos ordenamientos
juridicos estudiados, son similares; ambos emplean esta figura como cl medio de
proveer a la gente joven de conocimientos que le permitan en un futuro
desarrollar un determinado oficio. Asimismo, la decnominacién cn ambas leyes
laborales, de los sujetos que intervienen en el periodo de aprendizaje es la misma
que se utilizd en la Edad Media, aunque con respecto a las obligaciones de las
partes ¢n ¢l aprendizaje regulado en ¢l medicevo y en las Leyes Laborales de
Veracruz y Jalisco son diferentes, toda vez que en estas Gltima el aprendiz ya no
tiene que pagar al maestro por la ensefianza recibida; ya que la obligacién de la
retribucién es a cargo del maestro; asimismo el poder de mando del maestro para
con el aprendiz no era absoluto como en la Edad Media, ya se limita sélo al

aprendizaje, otorgandole al aprendiz una calidad humana que debia ser objeto de

respeto por parte del macstro.

2.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1931

Como vimos en ¢l punto anterior en diversas leycs estatales del trabajo se
incluia la regulacién del contrato de aprendizaje; normas que estuvieron vigentes
hasta 1931, fecha en que entra en vigor la primera Ley Federal del Trabajo. Es asi
que dicho ordenamicnto juridico atendiendo a las condiciones econémicas que

regian en la época y a las cuales ya nos referimos, establecié en el Titulo Tercero



que comprendia del articulo 218 al 231, la reglamentacion del aprendizaje a través

de un contrato, el que examinaremos en las siguiente lineas.

El contrato de aprendizaje era definido en el articulo 218 como:

“... aquel en virtud del cual una de las partes se compromete a prestar
sus servicios personales a la otra, recibiendo enn cambio ensefianza en un arte
u oficio y la retribucién convenida™.

Al respecto cabe hacer mencién que en la Ley de 1931 se reguld el
aprendizaje como una figura contractual; reglamentando como mas adelante
estudiaremos los requisitos que deberia contener el contrato; situacién que no

sucedid en las Leyes Laborales de los Estados de Veracruz y Jalisco. ya que para

¢stas no era un contrato.

La obligacion fundamental del aprendiz era prestar sus servicios
personales; y de esta obligacion era de las que los patrones se aprovechaban
explotando a los aprendices ya que aparte de recibir la enseiianza tenia que
desempeiiarse como un trabajador, pero sin los derechos que éstos tenian; la ley
fue omisa cn regular de manera precisa las condiciones en que se debia prestar
este servicio, y esta deficiencia fue uno de los factores que permitieron al patrén
abusar del aprendiz y esto mismo llevo a la derogacion de esta figura contractual.

Una situacién que nos resulta particular es el hecho de que la ley no hacia
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referencia a que cstos servicios debian de estar relacionados con la actividad en la
que estaba siendo instruido el aprendiz y ¢sto ¢s consecuencia de la deficiente

regulacion que habia al respecto.

Por otra parte, ia persona que utilizaba los servicios personales del
aprendiz tenia una doble obligacién principal; por una parte, debia de instruirlo en
un oficio, por la otra, debia pagarle una retribucién, misma que no estaba
reglamentada debidamente, toda vez que podria estar constituida por un salario,
el cual generalmente era inferior al minimo y variaba de acuerdo con el tiempo de

aprendizaje; o bien se integraba por alimentos y vestido u otra especie.

En este aspecto observamos que debido a los procesos histdricos que
antecedieron al contrato de aprendizaje reglamentado en la Ley Federal del
Trabajo de 1931 a los cuales ya nos referimos, permitieron ver con otra
apreciacion al “aprendizaje™, ya que se reconocié de alguna manera que los
aprendices constituian una fuerza de trabajo, y no queremos decir con esto que en
la ley laboral de 1931 el aprendiz ya no fuera objeto de explotacidn, sdlo que en

este ordenamiento juridico no se reguld con tanta severidad el aprendizaje.

Por lo que hace a la capacidad de las partes en ¢l contrato de aprendizaje,

regian las mismas disposiciones que para ¢l contrato individual de trabajo; es
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decir, podian celebrar este acto juridico los mayores de dieciséis afios, pero en el
caso de que interviniera un mayor de docc afios, pero menor de dieciséis, la ley

determinaba expresamente que:

... debers# celebrarse con ¢l padre o representante legal de dichos
menores. A faita de clios, el contrato scra celebrado por los mismo menores,
con aprobacién del sindicato a que pertenezcan, en su defecto, de 1a Junta de
Conciliacién y Arbitraje del lugar, y a falta de ésta, de la autoridad politica

respectiva®.
Pero tratindose del trabajo maritimo o femmocarrilero la edad minima de

admisién siempre era de dieciséis afios.

En cuanto a la formalidad, la ley que rige la materia “no dice si ha de ser
por escrito o no ¢l contrato de aprendizaje; y como acerca de esta cuestiéon no rige
una sola norma y cl contrato individual puede ser verbal o escrito, el de

aprendizaje habra de cstar sujeto a las mismas disposiciones™.*?

El contrato tenia que cstablecer siempre en forma expresa el tiempo que
duraria la enseiianza, los grados de Ia misma y la retribucion del aprendiz en cada
uno de aquellos grados; pero la ley no hace mencion alguna respecto del tiempo

maximo que podria durar éste aprendizaje.

2 Ob. Cit. CASTORENA, Jesus. p. 17.
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La Ley Federal de 1931 impuso al patrén la obligacién de tener un nimero
de aprendices igual al cinco por ciento de la totalidad dc los trabajadores de cada
oficio que estuvieran a su servicio, con excepcién de los casos cn que en la
empresa solo hubiera veinte personas en cada oficio, en este supuesto se debia
aceptar como minimo un aprendiz por oficio. No sefialandose el limite maximo de
aprendices que se podia admitir en una empresa; lo que posibilitaba al patrén a
utilizar los que deseara y asi, hacerse de mano de obra barata; al respecto existia
la preferencia de ocupar los pucstos dc aprendiz en favor de los hijos de los

trabajadores sindicalizados de 1a empresa.

Por lo que atafic a la jomnada del aprendiz; ésta no podia exceder de los.

limites de ocho horas cn tratandose del horario diurno; de siete horas:si ‘era

nocturno y de siete horas y media en la jornada mixta. En el caso de los »njcvl;lo're’s ;
de edad, la jornada maxima de trabajo cra de scis horas; es dccir, el apréndéz en
términos generales cubria jornadas de aprendizaje iguales a las jornadas de trabajo
de un empleado, de ahi que resultara atractivo al patrén que el aprendiz prestara
un servicio, ya que se constituia en mano de obra efectiva, con la ventaja de que

no tenia los derechos de un trabajador.

El articulo 223 numeraba expresamente las obligaciones de quien recibe la

ensefianza; denominandolo “aprendiz™. Y sus deberes eran:
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L- Prestar personalmente, con todo cuidado y aplicacién, el trabajo
convenido, de acuerdo con las instrucciones del maestro o del patrén;

II.- Observar las 6rdenes del maestro o del patrén en desempeiio del trabajo
que esté aprendicndo; la facultad de mando unicamente se limitaba a cuestiones
laborales, es decir, no era una facultada omnipotente del patrén o maestro.

III.- Observar buenas costumbres y guardar al patén, al maestro y a sus
familiares, respcto y consideracion;

IV.- Cuidar de los materiales y herramientas del patrén o maestro, evitando
cualquier dafio a que estén expuestos;

V.- Guardar absoluta reserva respecto a la vida privada de su patrén,
maestro o familiares de éstos, y

VI.- Procurar la mayor economia para el patron o maestro en ¢l desempeiio

del trabajo.

Es asi como el aprendiz debia prestar un servicio personal bajo las 6rdenes
del “maestro o patrén™ al cual debia respeto y consideracidn; y es precisamente
que bajo cl pretexto de enseilanza se cubrian genuinas jornadas de trabajo, lo que
constituia una explotacion para el aprendiz-trabajador, porque en verdad era un
trabajador bajo ¢l contrato de aprendizaje, y es precisamente esta serie de abusos

lo que constituyen los factores que llevan a la desaparicion del contrato de

aprendizajec en la Ley Laboral.
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El articulo 224 expresamente establecia “Son obligaciones del maestro o
patrén, en su caso, para con el aprendiz. . .”; lo que nos lleva a reflexionar
sobre la idea de que por la complejidad que va tomando a través de los procesos
histéricos y econémicos lo que comenzé siendo una corporacién familiar,
después un gremio, hasta llegar a la pecquenia empresa, el detentador de los
medios de produccidn que en una época se llamé maestro se convierte ahora
también en patrén, el cual ya no sélo tiene a su mando unos cuantos oficiales,
ahora cuenta con un pequciio numero de trabajadores, ya que la existencia de
grandes empresas era la excepcién, de ahi que la Ley Federal del Trabajo de 1931
al regular el contrato de aprendizaje se refiera a quien presta la enseilanza como el
“maestro o patrén”, como consecuencia de lo antes referido, se observa una
situacién peculiar, v e¢s que no siempre cl patrén era el maestro; sino que éste
ultimo podria ser por ejemplo un trabajador experimentado de la empresa, él que

desempeiiaba las actividades del patron como maestro, sin que por esto debiera

sustituirlo en las obligaciones a su cargo.

El precepto antes citado imponia las siguientes obligaciones al patrén o al

maestro para con el aprendiz:

L- Proporcionar enscilanza en el oficio o arte que aspira aprendcr;
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II.- Pagarle una retribucién pecuniaria o suministrarle alimentos, vestidos o
una y otra cosa.

II1.- Guardarle la debida consideracidn, absteniéndose de maltratarlo de
palabra o de obra;

IV.- Al concluir el ‘aprendizaje en los oficios no calificados, darle un
testimonio escrito acerca de sus conocimientos y aptitudes; el que un oficio fuera
6 no calificado era una apreciacién sujeta al arbitrio de los patrones, lo que les
permitia aprobar o no al aprendiz.

V.- Concluido el aprendizaje, preferirlo en las vacantes que hubiere.

De lo antes expuesto, podemos decir que el contrato de aprendizaje sélo
era una manta quc ocultaba genuinas relacioncs laborales; explotando al aprendiz
que se¢ constituian cn una fuerza de trabajo, ejemplo de estos abusos era la
posibilidad tan amplia y subjctiva que el “patrédn o maestro” tenian para despedir
al aprendiz sin responsabilidad alguna; pudiéndolo hacer por: faltas graves de
consideracién y respeto a él o a su familia, y por incapacidad manifiesta del

aprendiz para el artc u oficio de que se trate.
Otra evidencia dc esta explotacién lo era la indemnizacién que les

correspondia en los casos de despido injustificado y de abandono justificado por

incumplimiento por parte del patron, de las obligaciones que le impone el articulo
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224 de la ley a las cuales ya nos referimos; la cual equivalia a un mes y medio

con base en la retribucién convenida.

Como ya se ha sefialado, cuando en el contrato de aprendizaje se instruia
un oficio no calificado el patrén debia extenderle al aprendiz un certificado de
aprendizaje, pero si se trataba de un oficio calificado, el jurado mixto integrado
por peritos obreros y patrones, presidido por un representante que designe el
Inspector de Trabajo, era quien debia certificar por escrito que el aprendiz tenia
la aptitud necesaria para trabajar en la rama de su aprendizaje; ademas este jurado
examinaria cada afilo o cada que lo soliciten al aprendiz. Tratindose de
aprendizaje maritimo, presidira el Capitan del puerto. Ya scilalamos quec la
calificacién del oficio dependia de los patrones, lo que constituia una arma mas

para poder explotar a sus aprendices.

De lo anteriormente apuntado podemos afirmar que el objetivo del
aprendiz era obtener la certificacion de ser capaz, apto para desempeiiar una
determinada actividad laboral y asi poder constituirse en un verdadero
“trabajador™, efecto que dista mucho de la figura de la capacitacién y
adiestramiento vigente, ya que cn tanto el contrato de aprendizaje tienc lugar
antes de obtener la naturaleza de trabajador, en cambio la capacitacién y

adiestramiento se dan cuando la persona ya c¢s un trabajador; en tanto que cn cl



caso del contrato de aprendizaje de la edad media, para ser “compaiiero u oficial™

y celebrar un contrato de trabajo era menester haber sido primero aprendiz.

Por lo que hace al aprendizaje maritimo, la ley contenia una regulacién
especifica, estableciéndose que cuando se tratara de esta actividad, el aprendiz
tendria derecho a que se le suministraran alimentos y alojamiento a bordo,
siempre que sc proporcionen a los demas tripulantes, los reglamento de marina
establecian los periodos de aprendizaje; encontrandose el aprendiz subordinado a

las ordenes de los superiores jerarquicos.

Este contrato mas que normar la instruccion del aprendiz, fue empleado
para utilizar los servicios de las personas que descaban aprender un oficio y sin
consideracién alguna explotarlos bajo el pretexto del aprendizaje. Como
observamos la regulacién del aprendizaje a través de un contrato fue deficiente,
ya que existian diversas posibilidades que penmitian al patrén tener bajo su mando
genuinos trabajadores que no tuvieron derechos laborales y fue precisamente el
caracter tan ambiguo de la retribuciéon lo que dio origen a miltiples abusos que

llevaron a csta figura contractual a su final, suprimiéndosc la misma en la Ley

Federal del Trabajo de 1970.
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En otro orden de ideas y por lo que hace a la derogacién del contrato de
aprendizaje, el maestro Cabanellas opina que “suprimir la regulacién del contrato
de aprendizaje, como se hizo en México, por la posibilidad de que se utilizara
para explotar a los jévenes trabajadores, es 1o mismo que prohibir algunos tipos
de contratacién, pues con ellos se pueden violar normas legales destinadas a
amparar a los obreros. El remedio debié encontrarse con un mejor servicio de
inspeccién del trabajo, con medios idéneos para evitar que esa institucién, Ia del
aprendizaje, s¢ adulterara, pero no suprimir en un tipo de contrato que sirve a la

produccién y es util para los trabajadores y los empresarios™.*?

Al respecto opinamos que fue un acierto del legislador el suprimir este
contrato, ya que durante cuatro décadas dio muestras de su ineficacia, dando lugar
a la explotacién total del aprendiz de quien se aprovechaba el patrén, por el sélo

hecho de estar siendo instruido en su empresa.

El implemento de la vigilancia respecto de la aplicacién del contrato de
aprendizaje como altermativa para no derogar esta figura como lo seiiala el
maestro Cabanecllas, no hubiera sido el mejor medio para rescatar la nobleza ¢
importancia de esta figura; ya que los patrones conocian perfectamente una via

para hacerse de mano dec obra gratuita y esa era precisamente la de emplear

“4 Ob. Cit. CABANELLAS, Guillermo. p.27.




aprendices y facilmente encontrarian la forma de seguir con esta prictica que era

benéfica para ellos.

El aprendizaje como ya comentamos tiene su origen en la misma historia
del hombre, y siempre ha existido en la prictica, en todo momento éste ha sido
utilizado como medio de explotacion y aprovechamiento de quien tiene deseos de
aprender una profesion u oficio que le permita en un futuro obtener los
satisfactores necesarios para desarrollarse como ser humano, y la Ley Federal del
Trabajo de 1931 no fuc la excepcidn ya que no por el hecho de regular el
aprendizaje por medio de un contrato no evitd que el patrén lo empleara para

hacerse de mano de obra barata.

Hay que estar conscientes de que la derogacién del contrato de aprendizaje
no implica la inexistencia de éste en algunos centros de trabajo, ya que como
hecho social subsiste hoy en dia y se le sigue practicando en forma irregular.

2.3 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970

Como ya se apunto, las irregularidades que se originaron con motivo de Ia

aplicacidn prictica del contrato de aprendizaje, y que describimos en el apartado
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anterior, ocasionaron la derogaciéon de esta figura; para dar lugar en la Ley
Fedcral del Trabajo de 1970 a un nuevo concepto que concedia mayores
beneficios a los trabajadores; es asi como surge la capacitacién y adiestramiento
para y en el trabajo; invocandose en la exposicién de motivos que “tal como se
encontraba reglamentado, era una reminiscencia medieval y porque, en multitud
de ocasionces, era un instrumento que permitia, a pretexto de ensefianza, dejar de

pagar los salarios a los trabajadores o pagarles salarios reducidos™.

Por tanto, en la Nueva Ley Federal del Trabajo se incluye en el articulo
132 relativo a las obligaciones de los patroncs, la fraccién XV, que establece el

deber de éste de capacitar y adiestrar a sus trabajadores.

Con relacién a la iniciativa de Ley que imponia al patrén la obligacién de
proporcionar al trabajador capacitacién y adiestramicnto, el scctor patronal
propuso que la capacitacién y adiestramiento profesional deberian estar regulados
de acuerdo a lo propuesto por la representacidn empresarial en lo relativo a
“capacitacién industrial y aprendizaje™. Los capitulos que proponian sobre

aprendizaje y capacitacion los basaban en las siguientes consideraciones:
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Por una parte se referian al informe presidencial del primero de septiembre
de 1965 en el que el licenciado Gustavo Diaz Ordaz exhortaba a promover la

capacitacion de los trabajadores y formacidn de técnicos seilalando que:

“Las dos terceras partes del incremento en los ingresos del mundo,
tomando en cuenta los dltimos 10 afios, provienen de la tecnologia y que ésta es
uno de los medios mis eficaces de que se dispone hoy en dia para acrecentar la
productividad y para sustentar sdlidamente el aumento en los ingresos reales de
obreros y campesinos. Hoy por hoy la participacién en los mercados
internacionales, requicre que las industrias mejoren sus condiciones de operacidon
técnica y ecleven su productividad. El pais nccesita lograr una alta tasa de

inversién intelectual: la que sélo se lograra con la cooperacién de toda la
v 45

nacién

Sobre el particular, el sector empresarial considerd en su momento que:

“El desarrollo del proceso de industrializacién de México, y en general de
todo el pais, exige que todos los puestos en los centros de produccién, sean
desempeiiados por las personas mas capaces. México ¢s un pais que carcce de
mano de obra calificada, la cual se observa en todos los niveles, desde personal de
confianza hasta altos mandos.

La capacitacién para los trabajadores no calificados y ¢l crear alicientes
para los capacitados, ¢s indispensable para el desarrollo econdmico y social de la
clase trabajadora y por ende para todo el pais.

El desarrolio econémico de la Nacion exige que se multipliquen los
esfucrzos que en materia educativa viene realizando el Estado mexicano, para lo
cual, debe estimularse tanto al trabajador capacitado brindandole oportunidades
de acceso a pucstos cn los que explote sus conocimientos y su capacidad seca
debidamente aprovechada y consecucntemente mejor remunerada; como al patrén
para que aproveche preferentemente la mano de obra capacitada. Asi se fomentara
el interés del trabajador para adquirir mayores y mejores conocimientos técnicos.

Para que el scctor empresarial contribuya, como es su obligacién, a la
formacién profesional de los trabajadores, es indispensable tener en cuenta dos
situaciones totalmente diferentes: una, la de las antesanias y la de las pequeiias
cempresas y otra la de la gran industria. En el primer caso debe subsistir el
contrato de aprendizaje tradicional ya que ¢l suprimir el contrato de aprendizaje

** Cfr. Ob. Cit. BRICERO RUIZ, Alberto.p. 276.
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cs ignorar la realidad ccondémica y social mexicanas y crecr ingenuamente que
toda la cconomia nacional esta integrada en grandes empresas.

Es importante conservar el aprendizaje tradicional para formar trabajadores
de oficio; ya que los jovenes que no tienen acceso a los estudios técnicos, ni
medios para subsistir durante tales estudios, se pueden formar como trabajadores
de oficio. L.os organismos empresariales no ignoran el hecho de que haya
pauones que se aprovechen de tal situacién y exploten a los trabajadores mediante
la simulacion de contratos de aprendizaje pero no consideramos que el panacea a
ese problema sea el suprimir esta figura, sino por el contrario, realizar una
adecuada reglamentacién en que el verdadero objeto sea la enseiianza de un oficio
que haga del joven un trabajador calificado con posibilidad de tener trabajo en
cualquier parte. La reglamentacion debe entre otras situaciones impedir a toda
costa la explotacién de los trabajadores so pretexto del aprendizaje, prohibiendo
la aceptacién de contratos de aprendizaje tradicional para puestos que tnicamente
tiencn aplicacién en una misma empresa o en una misma industria.

Meéxico no cuenta con mano de obra calificada y por lo tanto la empresa
moderna, especialmente la industria, necesita dar al personal de nuevo ingreso
una capacitacién para formarlo en los pucstos propios de 1a empresa.

Por otra parte, el sector empresarial considera que no se¢ puede confundir
con el contrato a prucba, ya que cuando un trabajador entra a capacitarsc, ambas
partes saben que no tienc los conocimientos y habilidades necesarios para ¢l
desempeiio eficiente del puesto, y ¢l objeto del contrato es precisamente
adquirirlos para después permaneccer en la empresa; en tanto que cl contrato a
prucba ticne por cfecto el quc el trabajador demucstre que cfectivamente cuenta
con tales conocimientos y habilidades.

La ley debe contemplar un contrato especial de capacitacién con un objeto
diferente al del aprendizaje tradicional; ya que en ¢l primero, al trabajador, se le
va a capacitar para que prestec sus servicios precisamente en €sa empresa, no se le
va a dar un oficio que pueda descmpeiiar en cualquier parte; en tanto que ¢n el
aprendizaje tradicional, la ensefianza es parte importante de la contraprestacion al
trabajador; en cambio en la capacitacion industrial, esa enseflanza no puede
considerarse como contraprestacion sino como necesidad de la propia empresa.

Asi como consideraban que ¢l contrato de aprendizaje tradicional y de
capacitaciéon industrial, deben secr reglamentados para evitar la explotacién, cl
término de prueba no tendria que quedar fuera de este contexto, ya que se podrian
presentar contratos por tiempo indctenminado simulando contratos a
den origen a abusar de los trabajadores durante el periodo de prucba™.*

El scctor empresarial estaba consciente de que para lograr el bienestar

(prucba que

social del pais era necesario contar con gente capacitada que continuara con cl

*¢ Cfr. Ob. Cit_ Idcm.
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proceso de industrializacién del pais y en general con el desarrollo de toda Nacién
y que esta mano de obra tendria que estar preparada para afrontar las
innovaciones tecnolégicas. Pero la propuesta de este gremio desde nuestro
particular punto de vista no era del todo viable, ya que la existencia de un
contrato especial de capacitacién que tuviera como finalidad la de instruir a un
“trabajador” para que preste sus servicios en la empresa en la que estuviera
laborando y en una actividad propia de ésta, traeria como consecuencia que sc
limitarian las aptitudes y capacidades del trabajador, ya que el objcto de proveer
de cnsefianza a una persona cs hacerla capaz para afrontar los adelantos
tecnolégicos y abatir el desempleo y asi contribuir al desarrollio de una Nacién y

no ser capaz Unicamente en una actividad especifica.

Afortunadamente la propuesta del sector empresarial de la subsistencia del
contrato de aprendizaje por una parte y de la adicién de un contrato especial de
capacitacién por la otra, no fue tomada en cucnta por ¢l Congreso; es asi como
tomando en consideracién la lucha constante contra la explotacion de los
trabajadores, en la iniciativa se adopta un criterio gencral, regulando en el
articulo 132 relativo a las obligaciones del patrén, fraccién XV, a la capacitacion
y adiestramiento; este precepto establecia a la letra que el patrén debia:

“Organizar permancnte o periddicamente cursos o ensefianzas dc
capacitacién profesional o de adiestramicnto para sus trabajadores dec

conformidad con los planes y programas que de comin acuerdo elaboren con
los sindicatos o trabajadores informando de¢ cllos a la S.T.P.S. o a las
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autoridades de¢ trabajo de los Estados, Territorios y D.F. Estos podrin
implantarse en cada empresa o para varias, en uno o varios establecimientos o
departamentos o secciones de los mismos, por personal propio o por
profesores técnicos especialmente contratados 6 por conducto de escuelas o
institutos especializados 6 por alguna otra modalidad. Las autoridades del
trabajo vigilarin la ejecucién de los cursos o enscnanzas™.

Esta fracciéon era muy amplia, en razén de que contemplaba una serie de
posibilidades para poder dar cumplimiento a dicha obligacién tales como que los
planes y programas podrian los patrones elaborarlos de comin acuerdo con los
sindicatos 6 con los trabajadores; informando de ellos a la S.T.P.S. 6 a las
autoridades estatales. Podian impartirse para una empresa o para varias por
personal propio o por profesores especiales etc_; pero al mismo tiempo el precepto

resulté insuficiente para cumplir con el objeto de la capacitacién y adiestramiento

ya que no regulé diversas situaciones tales como: los horarios y el lugar donde se

impartiria la cnseflanza, los requisitos de los cursos, las autoridades que

expresarnente vigilarian el cumplimiento de esta obligacion, la sancion a que se
harian acreedores los patrones que no cumplieran con este imperativo.

Cabe hacer mencién que el texto :antes reproducido no es el que
originalmente se habia redactado en Ia iniciativa de Ley. ya que el texto original
facultaba a Ia S.T.P.S. y alas auxoﬁdgdes del Trabajo de los Estados, Territorios
v D.F. , “previa consulta con los organismos de trabajadores y de patronos para

elaborar los respectivos planes y programas™: cn tanto que el tcxto que fue
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aprobado facultaba al patrén a elaborar de comin acuerdo con los sindicatos o
trabajadores los planes y programas de capacitacién; informando de ello a la
S.T.P.S.; pero fuc precisamente la Camara de Diputados la que intercedié en

favor del sector patronal haciendo la diferencia respectiva.

Con la regulaciéon de la capacitacion y omitimos deliberadamente al
adiestramiento ya que como comentamos en el capitulo 1 al! referimos a los
conceptos de capacitacion y adiestramiento, éste altimo no fue mencionado en la
exposicién de motivos de la Ley Federal del Trabajo de 1970, y s6lo fue adherido
sin explicacion alguna, al precepto que regula esta materia; es asi como con esta
nueva ley se inicia una nueva etapa de conscientizaciéon patronal de la necesidad
dc preparar a los empleados para afrontar los adelantos técnicos y cientificos en

beneficio del trabajador, del patrén y del propio pais; ya que la evolucién de los

procesos tecnologicos ylai idad dc los trabajadores para adecuarse a éstos

P
fue el factor fundamental de la capacitacion y también del adiestramiento;
dejando atrds el contrato de aprendizaje el que no guarda ninguna semejanza con
ia nueva obligacién patronal de capacitar y adiestrar a sus trabajadores. No sin
olvidar la gran influencia que en materia de capacitacién. y adiestramiento
ejercieron las diversas recomendaciones que en relacién con la formacién

profesional emitié 1a Organizaciéon Internacional dcl Trabajo; a las cuales nos

referiremos en cl siguiente capitulo.
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“A™ FRACCION XIII

2.4 ADICION Al ARTICULO 123
CONSTITUCIONAL

El primero de septiembre de 1977 el entonces presidente de la Repiblica
Lic. José Lopez Portillo resalté en su informe presidencial la importancia de la
capacitacion y adiestramiento, como elementos necesarios con los que se puede
lograr elevar el nivel de vida de los trabajadores, y al mismo tiempo combatir la

desocupacién. Es asi como el primer mandatario remitid una iniciativa de

reformas a la Constitucién, en las que se comprendia Ja adiciéon en materia de

capacitacién y adiestramiento.

La exposiciéon de motivos presentada a la Camara de Diputados el dia 4 de

octubre de 1977 seitalaba que:

“El Constituyente de 1917 al romper la concepcion liberal sobre el
contenido de las constituciones y darle cabida en la nucstra, junto a los dercchos
tradicionales del individuo, a los derechos sociales, establccié como obligacion
de la socicdad el otorgarle a cada ser humano. a cambio de su fucrza de trabajo,
los medios que pudieran garantizar su vida., su salud y un nivel decoroso de
bienestar a ¢l y a los suyos.

Es asi como en ¢l Articulo 123 Constitucional sc deben contener una serie
de disposiciones juridicas que regulen en detalle todos los aspectos dec las
relaciones de trabajo que surgen en el ambito del pais; este precepto es uno. de los
instrumentos supremos para procurar el equilibrio entre los diferentes estratos que
componcn la socicdad mexicana, ya que cl elevar a rango constitucional y con el

caracter de garantias sociales, principios esenciales de proteccion y dignificacion
del trabajo, promueve en niveles de igualdad. la concwrrencia pacifica y
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armoniosa del capital y del trabajo, para asi facilitar la producciéon de biencs y

servicios que elevan la economia nacional.

La nueva mancra de contemplar el derecho se ha visto afinada por las
luchas y acuerdos que sc han suscitado entre trabajo y capital, lo que ha llevado
al pais a un desarrollo econémico y social.

Los rctos que enfrenta el pais demandan ampliar, sin violar el espiritu que
alenté al Congreso Constituyente de 1917, los principios tutelares del trabajo,
porque ese es ¢l valor fundamental del hombre y en consccuencia, tiene que ser
preservado juridicamente al plasmarsele como derecho fundamental de clase. En
Meéxico es necesario claborar un nuevo esquema de desarrollo en el que se

destinen recursos, para fortalecer la calidad de vida de los mexicanos.
En csta nueva estrategia de desarrollo se identifica ¢l esfuerzo y ¢l trabajo

como los agentes del progreso, con todas las consecuencias que esto implica para
lo social, lo politico y lo econémico.

El ser humano cs objeto y sujeto de los afanes del Estado, recurso basico y
limite extremo de la potencialidad del pais. En lo social es creador y demandante

de mas plenos niveles de bicnestar.
La constante cvolucion de la tecnolégia, hace a ésta notablemente
paradgjicasnente, es ¢! clemento generador de

transitoria; circunstancia que,
muchos problemas de la economia nacional. ya que al no contarse con un sistema

que permita capacitar al individuo y que le otorgue aptitud para operar los nuevos
mecanismos y aparatos que la ciencia modema crea de modo incesante; la
carencia de un sistema que tienda al perfeccionamicnto de las aptitudes del
trabajador, es causa dc¢ baja productividad por el inadecuado y restringido
aprovechamiento de la capacidad instalada de la empresas, originando graves
riesgos de trabajo por ¢l contacto de obreros insuficicntemente capacitados con

maquinaria innovada.

Asi como debe evitarse que la productividad de una empresa sea menor por
1a falta de mano dec obra calificada; también es importante liberar al trabajador del
temor y de la angustia que le impone el reconocimiento de su falta de adaptacién

a las innovaciones de hoy en dia.
El Ejecutivo Federal sabe que uno de los objetivos fundamentales del
Estado, es procurar que cada uno de los ciudadanos esté en igualdad de

condiciones para aspirar a un mejor nivel de vida, en proporcion directa a sus
el

habilidades y a su disposicion para el cambio. En tales circunstancias,
la Republica ha evaluado en su totalidad la problemitica y ha

Gobiemo de
concluido que cs indispensable que se legisle para establecer una solucion idénea
que permita. beneficiar a los dos factores basicos de la produccion: ya que hoy en
dia es imperativo de la justicia social el capacitar fuerza de trabajo para aumentar
la eficacia dc nuestras instituciones democraticas. Este es el tnico camino para
cumplir la aspiracidn de México de ser un pais de trabajadores.

La formacién profesional y la capacitacion se encuentran en estrecha
relazién con la formacion del individuo. que desea mejorar su calidad de vida y
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propiciar cambios econdémicos; situacion que debe quedar inmersa en el Articulo
123 Constitucional, cuya reforma sc promucve sabiendo que el progreso futuro y
la observacién dc la paz social dependen, en gran medida, de la colaboracidén
cfectiva de las grandes mayorias.

Esta reforma constitucional ticnc como objcto consagrar una garantia
social en favor de los trabajadores: asi también beneficiar a los empresarios
mediante la obtencion de mejores niveles de calidad.

Si la mayor productividad sec obtienc mediante et desarrollo del trabajo en
condiciones éptimas, y ello es obligacidon del patrén, resulta indudable que la
supcracién del trabajador a través de la capacitacion, debe ser a cargo del propio
patrén, quicn también se ve beneficiado con la capacitacién obrera.

Esto lleva a la inaplazable nccesidad de reformar el Ariculo 123
Constitucional, para elevar a nivel de garantia social ¢l derecho obrero a la
capacitaciéon y a la formacion profesional y constrefir al patréon a contribuir a
bacer efectiva dicha garantia, mediante ¢l establecimiento de sistemas de
capacitacion y formaciéon profesional que beneficien dircctamente a la clase
trabajadora.

Proponi¢ndose adicionar la fraccion XIII del Apartado “A™ con una
disposicién referente a la obligacion patronal de participar al establecimiento y
funcionamiento del servicio de capacitacién y formacién profesional de la clase

trabajadora™.*’

Por su parte la Camara de Senadores al dictaminar la iniciativa de reformas
considerd que:

“En razén del crecimiento industrial del pais considerando los ultimos
cuarenta aifios; la expropiacion petrolera, la reivindicacion de la riqueza natural y
la intervencion directa de los mexicanos en industrias que en otros tiempos
constituyd la fuente de riqueza para extranjeros, marcaron ¢l inicio del desarrolio
economico del pais; y es por ésta situacion que se debe implementar estimulos
para las empresas sin demérito de los derecho de los trabajadores; fomentar el
mercado sin desestabilizar los precios: buscar condiciones favorables; que
incrementen las inversiones, sin descuidar la justicia social.

El trabajador mexicano es consciente de que se encuentra ante un proceso
de aceleracion constante en la modificacion de la tecnologia y que se requicre de

*? Cfr. cn J. KAYE, Dionisio. Relaciones Indi:
editorial Thamis. México 1995 .p. 181,

Juales v Colectivas del Trabaio, Scgunda cdicidn.




gran voluntad para estar al dia en los alcances que sc van obtenicndo cn los paises
cconémicamente desarrollados.

En nuestro sistema de cconomia, el gobierno no sélo se interesa por el
adelanto ccondmico, sino quc participa de él al seiialar objetivos, rutas y metas
que socialmente pueden perseguirse. Interesa por tanto a los tres factores, el
desarrollo de planes y programas adecuados, agiles y eficaces de capacitaciéon y

adiestramiento.
La capacitacion y el adiestramiento son figuras que caen dentro del término

genérico de instruccién para el trabajo, como medios para la formacién y
elevacién profesional de los trabajadores™.*®

En esta exposicién de motivos, al igual que en la iniciativa de la Ley
Federal del Trabajo de 1970 no se incluye el concepto de adiestramiento, atn

cuando el articulo 132 en su fraccidon XV ya lo contenia.

Es asi como se eleva a rango a constitucional y con el caricter de garantia
social a Ia capacitaciéon y adiestramiento, como un elemento que pretende lograr
un equilibrio entre los factores de la produccién, propiciando un nivel de igualdad
entre los trabajadores, que les permita aspirar a una vida de mayor calidad; ya que
los constantes adelantos tecnolégicos que se vivian demandaban que los
trabajadores estuvieran a la altura de los mismos, evitando asi los riesgos de
trabajo quc se pudieran ocasionar con motivo del contacto cotidiano con
maquinas innovadoras. Todo esto permitiria elevar los niveles de productividad en
los centros de trabajo y obtener mejores niveles de calidad; por lo tanto el patron
se veria beneficiado directamente con la capacitacion obrera, por esta razodn el
Congreso planteé la necesidad de que esté a su cargo el costo que por este
concepto se originara. La colaboracién anmoniosa de ambos factores de Ia

produccion cn ¢l nuevo esquema de capacitacion laboral permitiria al pais

* Cfz. Cit. en Ob. Cit. BRICENO RUIZ, Alberto. p. 284.
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alcanzar niveles de competitividad internacional, a la par que tendriamos una

Nacién de trabajadores capacitados.

Con motivo de las anteriores consideraciones surge el texto de la iniciativa,
y que ademas es el texto vigente, el cual establece que:

“Las empresas cualquiera que sea su actividad, estardn obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacién o adiestramicnto para el
trabajo. La Ley Reglamentaria dcterminard los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberin cumplir con dicha
obligacion™.

Este precepto se proponia adicionar a la fraccion XIII del articulo 123
constitucional, pero las legislaturas de los Estados y del Congreso de la Unién
aprobaron dejar como texto de la fraccion XIII, el de 1a Iniciativa, trasladando la
antigua fraccion XI1II, como parrafos 4° y 5° de la fraccion XII.

El texto fue promulgado el 30 de diciembre de 1977, publicindose en el

Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero de 1978 y entrando en vigor al dia

siguiente de su publicacién.

2.5 REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO EN 1978

Con fecha 7 de abril de 1978 el Ejecutivo Federal remitié al Congreso de

la Unién una iniciativa de reformas Y. adiciones ‘a la Léy Federal ‘del Trabajo.
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Dentro de las adiciones se encontraba comprendido ¢l Capitulo 111 bis del Titulo
Cuarto quc comprendia los articulo 153-A  al 153-X, los que surgieron como
consecuencia 16gica de la reforma que elevé a rango constitucional el derecho de

los trabajadores a ser capacitados y adiestrados.

Al respecto en la exposicidon de motivos se contemplaba la necesidad de:

“Crear una regulacion juridica que permitiera elaborar un sistema nacional
que alcance a toda la poblacion trabajadora del pais. Este sistema deberia ser
eminentemente participativo; y estar dotado de flexibilidad, a fin de que le
permita adaptarse a los cambios sociales. Esto implica adicionar a la Ley Federal
del Trabajo un conjunto de preceptos que regulen los derechos y obligaciones
imputables a trabajadores y patrones, a efecto de crear el marco conceptual
adecuado.

La capacitacién y el adiestramiento tienen como objetivo fundamental,
actualizar y perfeccionar los conocimientos del trabajo en su actividad; prepararlo
para el ascenso, prevenir riesgos de trabajo; incrementar la productividad; y abrir
a la poblacién trabajadora perspectivas mas alentadoras, al quedar solidamente

vinculados el adiestramiento y la capacitacién con la posibilidad de ascender a
puestos de nivel superior™.*®

En esta exposicidn de motivos a diferencia de las dos anteriormente
comentadas, ya se incluye el término *adiestramiento™. Asimismo se reconoce un
objeto mas de la capacitaciéon y adiestramiento de los trabajadores aparte de ser
un medio para elevar el nivel de productividad y para evitar riesgos de trabajo,

también se traduce en la posibilidad real de ascenso para el trabajador.

Y
*° C*. Ob. Cit. Ibidem p. 286. ‘Q'%\‘h %\)




La iniciativa fue éprobada por el Congreso, publicandose en el Diario
Oficial de la Federacion el dia 28 de abril de 1978, entrando en vigor el 1° de

mayo del mismo aiio.

Este capitulo regula de manera mas precisa la forma de cumplir el
imperativo constitucional de la capacitacién y adiestramiento para los
trabajadores; fijandose las reglas basicas de los cursos, derechos y obligaciones
tanto del trabajador como del patrén, asi como las autoridades que intervendran

en esta materia.

Sobre el particular se hara mas adelante un analisis detallado de cada uno

de los articulos que regulan esta figura.

Por otra parte, dentro de la misma iniciativa se comprendian como

cc ia de la adicién del Capitulo III bis del Titulo Cuarto una

seric de reformas a diversos articulos de la Ley Laboral a las que haremos
referencia enseguida por su importancia, a reserva de hacer un estudio mas
detallado de cada una de ellas:

- articulo 3.- Se establcce que la’ capacitacion .y adiestramiento .es de

interés social.
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~ articulo 25 fraccién VIIL- Conticne la adicién para regular como
condicién de trabajo a la capacitacién y adiestramiento.

-Arnticulo 132, fraccién XV.- Establece la obligacién del pauadén de
proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, de conformidad

con el Capitulo III bis del titulo cuarto. Esta reforma s6lo fue una reduccién al

texto original que consagraba la ley de 1970.

- articulo 159.- Mediante este articulo se vinculan los derechos de
antigiedad y de ascenso con la capacitacién y el adiestramiento.

- articulo 180.- Norma el trabajo de los menores con el derecho a la
capacitacion y adiestramiento.

- articulos 391 y 412.- En los que se establecia que tanto el contrato
colectivo como el contrato ley deben contener la clausula referente a la formacién
profesional.

- articulo 523.- Comprende la integracion del Servicio Nacional del
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento como autoridad del Trabajo.

- articulo 526.- Faculta a la S.E.P. a intervenir en materia de capacitacién y

adiestramiento.

- articulo 527-A .- Establece la competencia de las autoridades fedcrales en

lo relativo a la formacidén profesional.

- articulo 529.-* Regula las facultades de las autoridades locales cuando

deban intervenir en la capacitacién y adiestramiento
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~ articulos 537 al 539.- Esta adicién regula las facultades del Servicio

Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.



CAPITULO 111
REGLAMENTACION JURIDICA VIGENTE DE LA CAPACITACION

Y ADIESTRAMIENTO

Enscguida realizaremos un analisis del marco juridico de la capacitacidén y
adiestramiento en México; comenzando con las recomendaciones y ¢l convenio
namero 142, que en materia de formacion profesional ha emitido la Organizacién
Intermnacional del Trabajo y que han influido en nuestro pais; asimismo
estudiaremos las disposiciones contenidas tanto en la Constitucién como en la
Ley Federal del Trabajo y dcmas ordenamicntos juridicos que establecen los
sistemas por medio de los cuales el patron debera dar cumplimiento a su
obligacidn de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, concluyendo con el analisis

de las autoridades quec colaboraran y vigilaran la formacién profesional.

3.1 RECOMENDACIONES Y CONVENIOS
INTERNACIONALES

La Organizacioén Internacional del Trabajo‘ ticne por objeto el analisis
sistematico de todos los aspcctos dcl "trabajo"' no_se c\ceptun de esta gama el

ambito de la formacxon profcsmnal de los trabajadores 1o que se cwdencna en el

preambulo de su Conslllumén en clvquc se hace patente la importancia de este
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parametro al mencionarsc que entrec las mcjoras que deben paclarse en las
condiciones de trabajo se encuentra la de organizar la ensefianza profesional y
técnica. El convenio namero 142 y diversas Recomendaciones en materia de
formacidn profesional a adoptado la O.I.T. a través de su Conferencia General;

las que enscguida examinaremos.

1.- Rccomendacién 57 “Formacién Profesional™ 1939.- La ripida

evolucidon de los métodos de produccioén, las condiciones ccondmicas de diversos
paises y la concepcién de la formacion profesional como factor de progreso social
y de la cultura general de los trabajadores, llevaron a la O.I.T. a analizar esta
situacion y a la intencidn de reorganizar la formacion profesional para adaptarlo
a las nuevas necesidades, por lo que cada uno de sus miembros debia considerar
las difercentes facetas de su economia nacional, las diversas profesiones, asi como
los usos y costumbres para darse una nueva “‘formacién profesional™; en base a
estas circunstancias sc formularon las siguientes recomendaciones:

- Se habra de entender por Formacién Profesional los modos que permitan
desarrollar y adquirir conocimientos técnicos y profesionales. ya que sea que se
proporcionen en la escucla o en el lugar de trabajo.

- El aprendizaje es cl sistema por virtud del cual el empleador se obliga a
través de un contrato a emplear a un joven trabajador ¥ a cuseiarle o a hacer que
se le ensciic un oficio, durante un periodo previamente fijado: obligindose a su
vez el aprendiz a trabajar al servicio del empicador.

- Se recomicnda para iniciar ¢l periodo de aprendizaje que la persona haya
previamente recibido una preparacion preliminar que constituya una transicion

cntre la ensefanza general y la formacion profesional; esta preparacion podria
efectuarse una vez concluido el periodo de escolaridad obligatoria: la preparacion
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deberia determinarse teniendo en cuenta la clase de profesion y la edad ¢

instruccién de los jévenes.
- En los paises en donde no exista escuelas suficientes en las que se

imparta una formacién general que permita a los nifios recibir una preparacién
que desarrolle en ellos la nocion, el gusto y la estima del trabajo manual, seria
conveniente que las empresas asuman los gastos de formacién profesional de
cierto namero de trabajadores jévenes en proporcion al total de trabajadores

empleados por la empresa.
- También se habla de la formacién antes y durante el empleo; respecto de

la primera se recomienda que ésta se proporcione en las escuelas y que el aspecto
prictico se proporcione en un ambiente similar al real y cuando las circunstancias
lo permitan se debe establecer periodos de practica en ¢l lugar de trabajo. Por lo
que respecta a la formacion profesional durante el empleo, convendria adaptar

talleres dentro de las empresas.
- Todos los trabajadores independientemente de la formacién profesional

que hayan recibido antes de ingresar al empleo, deberian tener la oportunidad de
ampliar sus conocimientos técnicos o profesionales a través de cursos con
horarios reducidos, los que se deben impartir en establecimientos situados en las
proximidades de las empresas o del domicilio de los trabajadores. Los cursos
deben adaptarse a las neccsidades de los aprendices, de los jovenes trabajadores
cuyo ascenso a un nivel superior convenga facilitar y de los trabajadores adultos
que deseen perfeccionar sus conocimicntos. Los cursos deberian impartirse
durante la jornada normal de trabajo tanto de los aprendices como de los
trabajadores que tengan la obligacién de asistir a ellos.

Como se observa, la O.LT. considerando la importancia que reviste la
formacién profesional en virtud de la rapida evolucion de las condiciones

econdmicas propone que ésta comience a impartirse desde la enseiianza

obligatoria en las cscuelas; asi también se habla de formacién profesional durante
el trabajo, la que sc¢ considera necesaria para todos los trabajadores. hayan o no
recibido formacién antes de entrar al cmplco. y ésta es la que reviste mas

semejanza con lo que hoy en dia nuestra legislacion regula como capacitacién y

adiestramiento.
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2.-_Recomendacién 60 “Aprendizaje™ 1939.- Coasiderando que, entre los

modos de formacién profesional, el aprendizaje presentaba problemas por el

hecho de desarrollarse en las empresas y establecerse genuinas relaciones

contractuales entre el maestro de aprendizaje y el aprendiz y que la eficacia de
esta figura dependia de su regulacion; Ia O.1.T. recomienda las siguientes reglas:

- En principio define al aprendizaje como el contrato mediante el cual una
persona Ilamada empleador se obliga a emplear a un joven trabajador para
enseiiarle o hacer que se le ensefie un oficio durante un periodo previamente
establecido; debiendo el aprendiz prestar un servicio al empleador.

- Deben adoptarse medidas que garanticen la eficacia del aprendizaje;

dentro de las cuales se encuentran:

- determinar Jos derechos y obligaciones reciprocos del maestro y del
aprendiz.

- el empleador debe ser una persona calificada para enseiiar el oficio.

- para iniciar el aprendizaje los jovenes, deben haber alcanzado una edad
minima, la que no debe ser inferior a la del término de escolaridad obligatoria.

- el aprendiz debe estar sujeto a un reconocimiento médico.

- la duracién del aprendizaje deberia estar fijada previamente.

- establecer sistemas de vigilancia del aprendizaje.
- prever cn el contrato el modo de fijar 1a indemnizacion en efectivo y de

las demas prestaciones que el empleador sc obligue a dar al aprendiz, asi como las
escalas de aumento de dichas indemnizaciones; cuando no haya lcgislacién a este
respecto, o habiéndola no se aplique a los aprendices debiendo establecerse en cl
mismo contrato estas indemnizaciones, asi como las vacaciones pagadas.

- Esta recomendacion no se aplica a la gente de mar.

Cuando se adopté esta recomendacion, el aprendizaje en México, ya estaba

vigente y la figura que regia en nuestro pais en términos generales cumplia con

dichas reglas, s6lo que no regulé un aspecto importante, que cra el

establecimiento previo de Ia indemnizacién.



Entre los motivos de origen de esta recomendacién se encontraba la seric
de abusos que con la aplicacién del aprendizaje se estaban cometiendo, cuestiones

que ya comentamos en cl segundo capitulo del presente trabajo.

3.- Recomendacién 88 “Formacién Profesional (adultos) 1950.- Esta
recomendacion define a Ia fonnacién profesional como *‘cualquier medio de
formacién para el cmpleo, que permita adquirir o desarrollar capacidad o
conocimientos técnicos, profesionales, ya sea que dicha formacion se proporcione
dentro o fucra de la empresa y comprenda la educacion profesional.™

El principio de la formacion profesional dc los adultos pretende elaborar
un sistema que permita mejorar o aumentar la produccion y con las posibilidades
de colocar a los educandos en empleos apropiados.

Uno de los métodos de la formacién profesional considera que ésta se
debe de desarrollar dentro de la empresa; y éste a nuestro juicio se constituye en
un periodo de aprendizaje; ya que se propone estimular a los empleadores para
que individual o colectivamente con otros, adopten medidas que garanticen la
formacion de los adultos, en funcion de las posibilidades de sus empresas.

La formacion profesional se podra proporcionar:

a) Durante la ejecucidn del trabajo.- Aqui los educandos deberian trabajar
bajo la direccion de inspectores y vigilantes o de obreros calificados que
supervisen la formacion del adulto.

B) En los lugares de trabajo, pero no durante la ¢jecucion del trabajo. En
este caso también debe de existir un supervisor.

C) En 1alleres distintos.
D) Mediante una combinacién dc éstos métodos dependiendo de las

condiciones y posibilidades de la empresa.

En esta recomendacion se pretende dejar claro que la formacion

profesional no sélo debe estar dirigida a los jovenes. sino también a los adultos,
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proporcionandole a estos ultimos una posibilidad mas amplia de superacién

prolesional.

4.- - Recomendacién 117  “Formacidn

Profesional” _1962.- Esta

recomendacion propone que la formacién profesional lcﬁga por objeto preparar o
readaptar a una persona para quc ejerza un emplco, ‘sca 0 no por primera vez, o
bien para que sea promovida en cuaiquier rama de la actividad econémica.

La formacién profesional podra dcsarrollars;: dentro de la empresa ’
debiéndose estimular a los empleados y a las agrupaciones de empleadores para

que establezcan planes de formacién en funcidn de las condiciones de la empresa,

para lograr ese fin cn esta recomendacion se propone:

- Que dentro de la empresa exista personal encargado de proponer la
politica de formacidén que deba desarrollarse en la misma.

- Otro medio de formacién profesional lo es ¢l aprendizaje, el que debia de
tener lugar mediante un contrato ya sea que se desarrolie dentro de una empresa o
bien mientras sc esta al servicio de un artesano independiente.

- Para determinar si una ocupacion especifica pucde o no ser objeto de
aprendizaje, s¢ debe considerar:

- ¢l nivel de conocimicntos requeridos paru ejercer la ocupacioén.

- el periodo de aprendizaje requerido.

- la situacién presente y futura en cuanto a la posibilidad de empleo en la
ocupacion de que se trate.

- el contrato deberia celebrarse con un empleador 6 con un grupo de éstos,
o bien con un organismo tal como una comision de aprendizaje o un servicio
especialmente encargado del conwol del aprendizaje. dependiendo de las

condiciones nacionales.
- Cuando ¢l aprendiz sea menor de edad, el contrato debera celebrarlo en

su representacion uno de su padres. el tutor o su representante legal.
- Quien imparte el aprendizaje debe estar calificado para dar la formacion.
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- En el contrato se debe establecer:

- la obligacion de formar al aprendiz en una determinada ocupacion, asi
como e¢! deber de éste de trabajar durante el periodo de aprendizaje.

- prever todos los derechos y obligaciones de las partes.

- se recomienda normar cl aprendizaje, via legislativa, por resolucién de
los organismos especialmente encargados del control del aprendizaje, por medio
de convenios colectivos o combinando estos métodos.

- En estas disposiciones decberan normarse:

- la duracién del aprendizaje.

- los examenes a que se deben someter los aprendices.

- los certificados que se otorguen al término del aprendizaje.

- el namero de aprendices que se admitirian.

- fijacion de la remuneracién al aprendiz.

- las condiciones de remuneracidon en caso de alguna enfermedad.

- seguro contra accidentes.

- vacaciones pagadas.

Asi también se¢ prevé que mediante acucrdos entre las partes interesadas
deberia ser posible trasladar un aprendiz de una empresa a otra cuando sc
considere necesario o conveniente para completar su formacion.

Esta recomendacién en comparacion con las anteriores que también se
refiercn al aprendizaje. pretende que los paises regulen en una forma completa y
cficaz esta figura a través de un conmrato que contengan los lineamientos generales

que se han venido comentando.

5.- Recomendacion 150 “Desarrollo de los recursos humanos®™ 1975.-

Esta recomendacion tiene como finalidad:

- Asegurar ¢l acceso a un emplco productivo.

- Promover y desarrollar el espiritu creador en el trabajo.

- Proteger a los trabajadores cn contra del desempleo.

- Evitar ricsgos profesionales mediante una formacién de calidad en
cuestiones de seguridad ¢ higienc del trabajo.

- Asistir a los trabajadores ¢n su basqueda de satisfaccion en el trabajo, asi
como de¢ expresion v desarrollo de su personalidad y de mejoramiento de su
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condicién general por ¢l propio esfuerzo, con miras a mejorar la calidad o
modificar la naturaleza de su contribucion profesional a la economia.
- Conseguir una adaptacion continua a los cambios tecnolagicos.

Para tal efecto se rcecomienda a los estados miembros, cstablecer y
desarrollar programas complementarios de ensefanza general, técnica y
profesional, asi como dec orientacidén escolar, dentro del sistema oficial de
ensefianza como fuera de éste.

Sc seiiala que la formacion profesional de las personas que ya cjercen una
profesion; deberia ser una preparaciéon complementaria quc les permita mejorar
sus competencia o ampliar la gama de actividades que pueden desempeiiar, para
ejercer trabajos de nivel superior o conseguir una promocidon y actualizar sus
conocimientos y calificaciones en funcién de la evolucidon que se registre en su
ocupacion.

Se proponec desarrollar y utilizar plenamente, de ser necesario con
financiamiento publico, todas las posibilidades de formacion  profesional,
incluyendo los recurso disponibles cn las empresas.

Las personas que ingresen en un emplco después de haber terminado los
curso de formacidn inicial dc ticmpo completo deberian recibir:

- iniciacion que los familiarice con la naturaleza y objetivos de la empresa
y con las condiciones ¢n gque ¢l trabajo se efectiia.

- cuando sea posible, experiencia prictica en diversas actividades y
funciones titiles para la adaptacion al puesto de trabajo.

Asi también se contempla que las empresas deberian, en consulta con los
representantes de los trabajadores establecer planes de perfeccionamiento para su
personal a todos los niveles de calificacidon y responsabilidad y estar sujetos a una
revision continua. Estos plancs deberan ofrecer oportunidades de capacitacion
para acceder a niveles supcriores.

Con esta reccomendacion se resalta la relevancia de la capacitacion o
adiestramiento como medio para ocupar un puesto de mayor jerarquia al que ya se

desempciia.



6.-Convenio 142 *“Desarcrotio_de_los_recursos _humangs” 1975.- La
Conferencia General de la Organizacion Intemacional del Trabajo, convocada en
Ginebra por el Consejo de Administracién de la Oficina Internacional del Trabajo
y congregada en dicha ciudad el cuatro de junio de 1975, en su sexagésima

reunién; adopté con fecha 23 de junio de 1975 el convenio 142 sobre desarrollo

de los recursos humanos.

Este convenio. en 13 articulos, obliga a sus suscriptores a las siguientes

disposiciones:

- Adoptar y llevar a la practica politicas y programas de orientacién y
formacion profesional que estén vinculados con ¢l empleo, ¥y con los servicios
piblicos del empleo.

- Para elaborar estos programas se tomaran en consideracién las
necesidades en materia de empleo, el nivel de desarrollo econémico, social y
cultural y 1a relacion de éstos factores con el desarrollo de los recursos humanos,
de tal forma que se realice un programa que se adapte a las condiciones
nacionales.

- Los programas tendran como objeto fundamental mejorar la aptitud del
individuo.

- Es importante que los programas se dirijan en un plan de igualdad a todas
las personas, motivandolas a desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en
su propio interés y en beneficio de toda la sociedad.

- Para lograr dichos objetivos los miembros deberan implementar sistemas
complementarios de ensciianza general técnica y profesional dentro del sistema
oficial de enseilanza como fuera de éste.

- Con objeto de que los niflos, adolescentes y adultos tengan una
informacién completa se debera establecer sistemas de orientacion profesional. en
las que sc incluira la referente al empleo. esta informacion incluira 1a eleccidén de
una ocupacion.

- En lo que hace a la formacién profesional se debe ampliar, adaptar y
armonizar sus sistemas, para que sc¢ cubran las necesidades de preparacion
profesional pennanente de los jovenes y de los adultos en todos los sectores.

- Tanmwo los programas y sistemas de orientacion y formacién profesional
deberan establecerse e implantarse en colaboracidén con los organismos de
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empleadores y trabajadores y, segin la legislacién y practica nacionales, con otros
organismos intcresados.

Este convenio fue ratificado por México segiin publicacién hecha en el
Diario Oficial de la Federacion el dia 24 de diciembre de 1978 y por medio de
éste se obliga a los paises que lo ratificaron a establecer sistemas tanto de
orientacién como de formacidn profesional, que permitan desarrollar las aptitudes
laborales, las que comenzaran desde la ensefianza general hasta cl nivel
profesional, teniendo en todo momento presente la importancia que esto reviste
para el aspecto ocupacional de los recursos humanos de un pais, redituandose cn
beneficio para toda una sociedad. Por lo tanto dicho Convenio de conformidad
con el articulo 133 constitucional, es Ley Suprema en todo el pais, el que de
acucerdo al articulo 6 de la Ley Federal del Trabajo se aplicara en las relaciones
taborales, siempre y cuando beneficie al trabajador.

Los principios generales sobre formacion profesional como medio para

clevar las aptitudes de las personas y asi obtener una mejor calidad de vida,

regulados en las anteriores recc d y el ionado convenio, se
encuentran comprendidos en las disposiciones que sobre capacitacion y
adiestramiento regula la Ley Federal del Trabajo; lo que nos hace considerar que

dichas recomendaciones internacionales, asi como el citado convenio 142 fueron

tomadas en cuenta por et legislador nacional,

92



3.2 CONSTITUCION Y LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Estudiaremos enseguida los preceptos generales- cdﬁsagl’ados en la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos y-en la Ley Federal del
Trabajo que dan origen a la reglamentacién cspccjﬁcxi de la capacitacién y

adiestramiento en México.

Constitucién

Nuestra Carta Magna como ley fundamental recoge en su articulo 123 los
ideales y necesidades de los trabajadores a (ravé'subdc la reghlaciéanc una serie de

condiciones laborales que permitan establecer una relacién:arménica entre los

factores de la produccion.

Este articulo cuenta con dos apartados; el ”. ciue rcéixla las relaciones
entre el capital y el trabajo y el “B™, que non;r\; la lab&' dc los emplieados al
servicio del Gobierno Federal. :

El apartado “A™ en su fracciéon XITL establece a la letra que:

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obligadas a

proporcionar & sus’ trabajadores, capacitaciéon o adiestramiento para el
teabajo. La ley reglamentaria determinaria los sistemas, mdétodos y



procedimientos conforme a los cuales los patrones deberdan cumplir con dicha

obligacion®.

LLa primera parte de la fracciéon en estudio, establece que “las empresas”

deben proporcionar capacitacién |y adiestramiento a sus trabajadores;

consideramos que la Constitucién fue imprecisa en emplear el vocablo
"empresa”, ya que ésta, definida de acuerdo a la Ley laboral como "unidad
econdémica de produccion y distribuciéon de bienes o servicios”, no es el unico
centro de trabajo en donde pueden existir relaciones de trabajo; ya que como
seitala el maestro Néstor De Buen en su obra Derecho del Trabajo II, se deja

afucra las relaciones laborales que se originan respecto de las personas que

prestan sus scrvicios para un sindicato.

Ahora bien, consideramos que la fraccién Xl del apartado “A” de nuestra
Constitucién deberia de omitir emplear el t€rmino “empresa™; para en su lugar
adoptar el de patrones o empleadores, por lo que la fraccién citada podria quedar

redactada en los siguientes términos:

“Todos los patrones, independientemente de la actividad .a .que: se
dediquen, cstarin obligados a proporcionar a sus trabajadores. capacitacion y

adicstramicnto para cl trabajo. La ley reglamentaria. es la encargada de
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determinar los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales deberan

cumplir con dicha obligacion™.

Ley Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabajo cn el articulo 132 regula una scrie de deberes
del patrén, estableciendo en la fraccion XV que estara obligado a:

“Proporcionar capacitaciéon y adiestramiento a sus trabajadores en los
términos del capitulo I11 Bis de éste Titulo™,

La adicion de esta fraccién como ya lo comentamos en su momento fue
una consecuencia de la elevacién a rango constitucional de derecho de los
trabajadores de ser capacitados y adiestrados; asimismo constituye la base para la
regulacién especifica de la formacidén profesional en México; estableciéndose en
la Ley Federal del Trabajo y demas ordenamientos juridicos los lincamientos bajo
los cuales ¢l patrén debera cumplir con su obligacion constitucional.

El legislador interesado en que realmente se proporcionara capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores reguld, cn el Capitulo 1l bis del Titulo Cuarto
de la Ley Laboral, los métodos y sistemas mediaqte los cuales se formen
profesionalmente a los empleados, asi como a los iﬁstrucxdrcs. también establecio -

las autoridades que intervicnen en la formacién profesional del sector laboral.




3.2.1 Programas y Plancs

Enseguida sera objeto de estudio los métodos y sistemas establecidos en ia
Ley Federal del Trabajo por medio de los cuales el patron podré dar cumplimiento
a su obligacion de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores.

El articulo 153-A de la citada Lcy, establece que para cumplir con cl
impcrativo constitucional de capacitar y adiestrar a los trabajadores existen dos
formas; una es la elaboracién de plancs y programas y la otra es la adhesion a
los Sistcmas Generales de Capacitacién y Adiestramientos registrados en Ia

Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a los que nos referiremos.

I.- Plancs y Programas

El patron conjuntamente con sus trabajadores debe eclaborar planes y
programas de capacitacién y adiestramiento, que deberan ser aplicados en el

centro de trabajo. Los planes y programas deben desarrollar las habilidades 'y

destrezas del trabajador.

El dia diez de agosto de 1984 la S.T.P.S. publicé en el Diario Oficial de la

Federacién, un glosario de ténninos relativos a la capacitacién y adiestramiento

en los cuales se incluyeron los siguientes puntos:



“Plan de Capacitacién y Adiestramiento.- Conjunto de actividades de
capacitacién y adiestramiento referidas a cada una de las ireas ocupacionaies
que integran a una empresa determinada y que agrupadas conforman un
sistema general por rama o actividad econémica.

Programa.- Prescntacién ordenada y sistematizada de ias actividades
de instruccién que satisfacen las necesidades de capacitacién y adiestramiento
en un determinado puesto de trabajo. ’

Programa General.- Unidad formal y explicita de cardicter terminai que
forma parte de un sistema general de corresponde a un determinado puesto de
trabajo integrado por uno o mis mdédulos, y al cual se pueden adherir las
empresas.

Sistema General.- Conjunto de planes y programas generales que
determinan las acciones de capacitacién y adiestramiento de cada rama o
actividad econémica y cuya finalidad es satisfacer las necesidades que en la
materia presentan la totalidad de las empresas que la integran.

Programa Especifico.- Aquel que responde a un puesio de trabajo y se
elabora al interior de la empresa, que satisface a las necesidades particulares
de la misma y que pucede ser impartido con recursos propios y/o externos.

Eventos.- Acciones ecventuales de corta duracién que se consideran
parte complementaria de Ia capacitacién y adiestramiento de Jos
trabajadores.

Areca Ocupacional.- La divisién administrativa que hace la empresa
para agrupar distintos puestos con un mismo fin productivo, segin las
funciones bidsicas que se desarrollan al interior de 1a misma y su estructura
organizada.

Ocupacién.- Conjunto de puestos con caracteristicas comunes e
interrelacionadas funcionalmente entre si.

Pucsto de Trabajo.- Operaciones, actividades y tareas que realiza un
individuo, propias de una determinada unidad de trabajo™.
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La S.T.P.S. al emitir su opinién sobre lo que sc ha dc entender por Plan y
Programa, conceptualiza al primero con caracter general, como el todo y al
scgundo como aquél que contienc las actividades especificas de un determinado

pucsto de trabajo.

A).- Formulacion de los Planes y Programas.

Los que mejor conocen las deficiencias y necesidades de un centro de
trabajo, son por una parte los trabajadores, y por otra los sujetos titulares del
patrimonio de las empresas que son los patrones, y ¢s precisamente a estos dos
sujetos, empleado y emplecador a quienes la ley faculta para elaborar

conjuntamente los programas y planes de capacitacion y adiestramiento.

El articulo 153-A establece que los planes y programas seran formulados
de comun acucrdo por el patrén v ¢l sindicato o sus trabajadores. de lo anterior se

deriva que cl trabajador podra participar en dos formas:

Una primera a través del sindicato al que pertenezca, esta facultad sc

otorga a costas asociaciones, va que éstas son las indicadas para obtencr

condiciones de trabajo que favorezcan a los rabajadores: pero en el caso de que
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existan en una misma empresa varios sindicatos de trabajadores, cada uno de

ellos podra tener sus propios planes y programas.

La otra forma tendra lugar cuando no exista sindicato, o existiendo haya
trabajadores que no estén agremiados al mismo, la elaboracién de los planes y
programas de capacitacién y adiestramiento, en este supuesto se hara mediante
una coalicién de trabajadores, por ser ésta la forma mas efectiva para representar
los intereses de quienes no estan constituidos en un sindicato; para el efecto se
debe emitir una convocatoria para celebrar la Asamblea que tenga por objeto
designar a los representantes de dicha coalicién y puedan éstos elaborar
conjuntamente con el patrén los planes y programas de capacitaciéon y

adiestramiento respectivos.

Los articulos 391 y 412, de la Ley Federal del Trabajo, ecstablecen
respectivamente que en cl contrato colectivo y en el contrato ley, se deben
establecer las reglas en materia de capacitacion y adiestramiento que regiran en
las empresas o rama industrial de que se trate; es asi que los planes y programas
cuando existan dichos contratos deberan ser formmulados por los sujetos a quienes

obliga.
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Por lo tanto esta forina de proporcionar capacitacién y adiestramicnto a los
trabajadores, sélo faculta al empleador y al empleado para que de comiin acuerdo’
claboren los brogramas ¥y planes de formacién profesional que se aplicaran en el
centro de trabajo; pero el hecho de que el trabajador no participe con el patré"n cn
dicha claboracién, no exime a éste Gltimo de cumplir con su obligacién de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus emplecados; en este sentido se
pronuncia el Sexto Tribunal Colegiado en materia Administrativa del Primer
Circuito en la siguiente jurisprudencia:

“Las obligaciones que imponen los articulos 153 N, 153 Oy 153 S, de ia
Lecy Federal del Trabajo, no establecen como excepcién para cumplirlas, la no
participacién de los trabajadores en la claboraciéon de planes y programas de
capacitacién y adicstramiento, en consecuencia, si la  capacitaciéon y
adiestramicnto es un derecho de los trabajadores, la obligacién de impartirla
es por parte del patrén, pues dichos preceptos obligan indircctamente ai
patrén a agilizar la formulacion de planes y programas de capacitacion y
adiestramiento, ya que de lo contrario el sélo hecho de que el patrén aduzea
que no llegé a ningiin acuerdo con los trabajadores, bastaria para hacer

nugatorio ese derecho”.

No obstante lo anterior debe destacarse que los lincamicntos sobre
capacitacidon y adiestramiento en las empresas no se dejan solo a la decision de
patrones y trabajadores, ya que dichas politicas deben de presentarse ante la
Sccretaria del Trabajo y Prevision Social para su aprobacion.

La ley laboral seciiala que los plancs y programas de capacitacion y
adiestramiento deben presentarse ante la S.T.P.S. dentro de los primero 60 dias de

los afios impares. En caso de que las relaciones laborales se encucntren regidas



por un contrato colectivo, dicha presentaciéon se debe de hacer dentro de los

quince dias siguientes a su celebracion, revisién o prérroga.
B).- Ambito de aplicacién de los Planes y Programas

El articulo 153-D de la ley laboral seiiala que

“Los cursos y programas de¢ capacitacién o adiestramiento de los

trabajadores, podrin formularse respecto a cada establecimiento, una
empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad
determinada™.

Como se observa cn este parrafo, el legislador emplea el término “curso™, y

a éste la S.T.P.S. lo define como:

“Conjunto de actividades didicticas que se desarroilan con base en un
programa de capacitacién y adiestramiento delimitado en tiecmpo y recursos

determinados™.

En cste orden de ideas, debe entenderse qixe el plan contiene programas y

los programas conticnen cursos.

El sentido del articulo 153-D enfatiza la posibilidad de que el patron
cumpla realmente con su obligacion de capacitar y adiestrar a sus trabajadores.
por lo que establece una gama de supuestos que sc¢ pueden implementar al aplicar

los programas y cursos; mismos que se materializan de la siguiente manera:
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1.- Para cada empresa.- Esta pyosibilidad le permitira al empleador con un

sélo Plan desarrollar las'llébiiidéd}:s y':déSu-é}as de podbs sus trabéjadorcs con

computaciéh :
trabajadores . del:

secretarial, ete.

Los plané..s para una ‘rr‘u‘)r‘e sa reci en el n?xﬁbrc de ’Plyaubx ae capﬁcimcién y
adiestramiento bof crﬁp;;c§a' y laS.T.P.S. lo dei;mé como:

“Expresién‘cscritn a través de la c;:al tas empresas presentan para su
autorizacién y registro la organizacién de las acciones de capacitaciéon y
adiestramiento de cada una de las direas ocupacionales que la integran, con el
objcto de satisfacer las necesidades en la materia de todos y cada uno de los

pucstos de trabajo de cada una de dichas fireas ocupacionales™.

La S.T.P.S. en uno de sus criterios, seiiala que en el caso de empresas qbn;',
wvarios establecimicntos, algunos de ellos se podran agrupar en un 1|1ism9':plah.r
siempre y cuando los procesos de produccion, los puestos detraba_]o y la
organizacion de fos establecimientos sean similares y en el c.';_sc; dc césiarr s'u_u:xbg al
régimen de contratacion colectiva, se realicen las modiﬁ;acioncs lieééséﬁas en los

contratos correspondientes.
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También existe la posibilidad de que se formulen los cursos para cada uno
de los establecimicntos; la Ley Federal del Trabajo define al establecimiento
como: .

"...la unidad técnica que como sucursal, agencia u otra forma
semejante, sea parte integr'ante y contribuya a la realizacién de los fines de la
empresa't.

Por lo tanto la formulacién de los cursos por cada uno de los
establecimientos seria lo ideal, ya que éstos como parte integrante del centro de
trabajo realizan actividades determinadas y por tanto requieren de cursos que
cubran los requerimientos de sus puestos de trabajo.

2.- Varias empresas.- Los planes elaborados para varias empresas son
denominados Plan Comin de Capacitacion y Adiestramiento y se define como:

“Aquellos planes y programas de capacitacién y adiestramiento que

satisfacen las necesidades de dos o mis empresas, con caracteristicas afines,
pert ientes a una mi rama o actividad®.

No es necesario que una misma persona tenga el caracter de patrén en
todas las empresas que estaran sujetas al plan comin, ya que el requisito
fundamental es que pertenczcan a una misma rarma o actividad econdmica, ya que
de esta manera sera mas factible que un mismo plan pueda cubrir las _ncce;idadcs

de sus empleados y de sus propios negocios.

3.- Para una rama industrial.- Esta altcrnativa dar od 's'!os'pétronek 1a

oportunidad de poder reducir enormementc | plementacién de los

cursos; es asi como el sector patronal podra cn su b nefici y provecho agruparse
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y desarrollar en forma ccondmica los cursos. En este supucsto, también sc

aplicaran los planes comunecs de capacitacién y adiestramiento a que hemos hecho

referencia en las anteriores lincas,

4.- Para una actividad determinada.- En este caso, la ley no hace

referencia a que ¢l curso elaborado para una actividad determinada pueda

aplicarse a un establecimiento, a una empresa, a varias de ellas o a una rama
industrial, nosotros consideramos que estd posibilidad podria ser valida en
cualquiera de los anteriores supuestos, ya quc si se permite que se realicen cursos

para una rama industrial, mas aan seria muy practico que 1os cursos sc elaboren

para una actividad determinada.
C).- Ambito espacial de aplicacién.

Por 1o que hace al lugar donde se deben impartir los cursos de capacitacion

y adiestramiento, el an:culo 153-Bes cla:o y cspcctﬁco al establecer dos reglas:

1.- Dentro de la mnsma empresa.‘ Para evitar que los trabajadores puedan

excusarse de asistir a los cursos so pretcxto dc que el lugar donde se imparten se

encuentra reurado del’ centro d trabajo \o opumo es, que la imparticion de los

mismos sca en el centro de traba)o asi tarnbl nel trab-\_;ador una vez concluido ¢l

homno de\ curso podra |ncorpomrs¢: asus acuvuhd;s l:\borales mmcd\a(auu.mc




2.~ Fuera de la empresa.- Esta disposicion obedece a una medida practica,
ya que puecde suceder que dentro de la empresa no cxistan las condiciones
necesarias para que se lleve a cabo el curso, o bien que éste sea impartido por
alguna instituciéon o un instructor independiente externo, ajeno a la empresa,
incluso en el caso de los programas comunes que se apliquen en varias empresas,
seria dificil que se impartieran dentro de cada una de las empresas ya que lo

atractivo de este método, es la imparticién en forma masiva.

D).- Ambito Temporal.

En cuanto al horario en que debera impartirse la capacitacién y
adiestramiento el articulo 153-E de la Ley Laboral establece una regla general en
el sentido de que debera ser durante la jornada de trabajo; de esta forma el
empleado no tendra que invertir parte de su tiempo libre. Esta norma refleja el
interés que tuvo el legislador para que las disposiciones relativas a la capacitacién
y adiestramiento, se cumplieran en beneficio del trabajador.
Ahora bien, existen dos excepciones a esta regla:

1.- La ley contempla la posibilidad de que por la naturaleza de los
servicios que desargrollen I_os trabajadorés. éstos _Vcbnvengan con el patrén que se

pucdan impartir de otra forma; ya sea fucrﬁ de la joi‘nadé de trabajo o bien, en

forma mixfa, en el que se comprendan tiempo de la jomada de trabajo, y tiempo
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fuera de la jornada de trabajo. Consideramos que el legislador al establecer esta
posibilidad pensé en aquellas empresas en que no es posible interrumpir la linca
de produccion para capacitar y adiestrar a los empleados.

2.- La otra excepcion se presenta "...c¢a el caso en que el trabajador desee

capacitarse cn una actividad distinta a la de Ia ocupacién que d iie, en
cuyo supucsto, la capacitacién se realizara fucra de la jornada de trnbajo."

En este supuesto, la ley da lugar a algunas imprecisiones; tales como que;
el citado precepto sélo hace referencia a la capacitacién sin referirse al
adiestramiento, 1o que nos hace considerar que para la ley hay una diferencia

entre ambos conceplos, situacion que resulta errénea.

En segundo término, el mencionado articulo 153-E se refiere

;entonces -

“capacitar” con un objeto distinto a los que consagra el articulo 15

no estamos hablando de la capacitacion y adiestramiento a que tiene derecho todo

trabajador y correlativamente ¢l patrén no tiene obligacién de prcs;ar ya que. el

legislador no sc refiere a la capacitacion para -y en el trabajo, sino que se refirié a
la posibilidad de que el trabajador descara prepararse en una actividad que no
estuvicra en lo mas minimo relacionada con las actividades que se realizan en el .

centro de trabajo y que no fueran necesarias para desarrollar su actividad laboral.



Para evitar confusiones la ley deberia de cambiar la redaccién del articulo
153-E y establecer en una fraccién distinta que “en caso de que un trabajador
desee prepararse en una actividad distinta a la de la naturaleza de las actividades

que desempeiia, debera de hacerlo fuera de la jornada de trabajo y con sus propios

recursos™.

E).- Requisitos

Los Planes y Programas, de conformidad con el articulo 153-Q, deben

cubrir los siguientes requisitos:

1.- Instrumentarse para pcriodos no mayores de 4 aiios.- En este periodo el
empleador tiene la obligacién de capacitar y adiestrar a todos sus trabajadores, lo
que permitird al trabajador actualizarse cada cuatro afios; pero también hay que
tener cn cuenta ¢l factor de la renovacion de la tecnologia. ya que en la actualidad
ésta avanza a pasos agigantados, 1o que hoy es nuevo, en 6 mescs ya es obsoleto.
en tales circunstancias el pcriodc; legal de vigencia de los planes y programas de
capacitaciéon y adiestramiento resulta muy amplio: quizas lo conveniente podria
ser que los periodos sean por 2 aiios, tomando en cuenta que este plazo también

seria ideal para los patrones. ya que no les resultaria muy gravoso y permitiria que
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las relaciones entre patrén y trabajador en este scntido, fueran tan dinamicas
como la tecnologia misﬁa.

El plazo legal permite al patron crear planes que tengan una duracién
menor a cuatro aflos; esta situacidon ya dependera del acuerdo que tomen los
patrones y trabajadores conjuntamente. Este término de cuatro afios no constituye
un plazo obligatorio de espera; sino sélo un término maximo; por otro lado, cabe
hacer mencién que la ley no establece el término minimo a que se pucden referir
los planes y programas, aunque los patrones siempre procurarin que sean
programados para cuatro afios, ya que esto les resultara menos costoso.

Asimismo la ley establece el plazo maximo de duracién de programas y
plancs de capacitacién, pero no regula un minimo, también fuec omisa en
cstablecer la posibilidad de que éstos sean modificados; salvo en el precepto
153N que establece que dentro de los quince dias siguientes a la celebracion,
revisién o prorroga del contrato colectivo, deberan los patrones presentar ante la

S.T.P.S. las modificaciones que se hayan convenido realizar.

2.- Deben de comprender todos los pucstos y niveles existentes en la
empresa.-- Esta disposicién responde a un principio de igualdad entre todos los
empleados, dandosele con estc sentido’ la caracteristica’ humanista que tiene la

figura de la capaci y adi tr
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3.- Se debe en los planes y programas precisar las etapas durante las cuales
se impartira la capacitacion y cl adiestramiento al total de los trabajadores.- Este
requisito se encuentra intimamente relacionado con el anterior y una vez mas se
hace patente la necesidad de capacitar y adiestrar, a todos los trabajadores sin
excepcion alguna. Desde urn punto de vista practico, este requisito legal podria
resultar un tanto complejo, en razén de que implicaria establecer con precisién los
lineamiecntos de cada uno de los cursos, incluyendo su horario, lugar en donde se
impartira, duracién, instructores y asi formar sus programas y con éstos
configurar el plan de capacitacién y adiestramiento para la empresa; sin embargo,
con ecllo se permite la elaboracién dé una genuina politica de capacitacién y
adiestramicnto en el centro de trabajo‘ 1o que da al patrén la posibilidad de realizar
una cotizaciéon econémica de estas'ppliticas vy le facilitarid la organizacién para

planes subsecuentes.

4.- Todos los planes y programas de capacitacion y adiestramiento deben
de seiialar el proéeﬁimichto de ‘seleccién a través del cual se establecera el orden
en que sean cnpa;:it;dos los trabajadores. Este requerimiento permite que esta
figura social llegue a todos los trabajadores, ya que lo que sec propone, es la
fijacion de un sistema en ¢l que se establezea un orden de preferencia; pero no de

exclusion.
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5.- En todo programa, se dcbe especificar ¢l nombre y registro cn la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social de los Instructores.- Por lo que hace al
nombre, la ley se refierc a la denominacién de las institucién, escuela u
organismos contratados para impartir cursos de capacitaciéon y adiestramiento; o
bien el dec los agentes auxiliares de capacitacidn, asi como los nombres propios de
de

las personas, cuando se trate de instructores extermos independientes,

instructores internos, y de los asesores de educacién bdsica que impartiran la

capacitacion y adiestramicnto.

El nimero de registro otorgado por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, s6lo se anotara cuando se¢ trate de instructores externos independientes,
instituciones, escuelas u organismos ya que la ley sélo a éstos, les impone Ia
obligacién de registrarse; lo que nos hace reflexionar sobre la necesidad de que
previo a la prescntacién de los planes y programas ‘de capacitacion y

adiestramiento, los agentes capacitadores deben estar registrados.

6.~ Otro requisito a establecer en los programas, lo constituye los criterios
generales de la S.T.P_S. que se publican en ¢l Diario bﬁéial de la Federacién.- La
S.T.P.S. a través de lo quc antes era la Unidad Coordinadora del Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento (UCECA); hoy sustituido por la Direccidon

Genceral de Capacitacion y Productividad ha emitido por imedio de diversos
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oficios, lineamicntos que habrin de scguir en materia de capacitacién y

adiestramicnto, tales como el oficio nimero 01008, el ‘cual establece los criterios

a seguir por la Direccién General de Capacitacién y Adiestramiento en tratindose
de solicitudes de autorizacién y registro de agentes instructores; o bien el oficio
namero 01006 ¢l que comunica los criterios conforme a los cuales se procederé

en materia de presentacién de planes y programas, ambos de fecha dos de agosto

de 1984, publicado en el Diario Oficial de la Federacién el dia diez de agosto del

mismo aiio.

Una vez que los planes y programas hayan cubierto cada uno de los
requisitos legales serin autorizados y registrados en la S.T.P.S. y deberin ser
aplicados inmediatamente por los patrones, independientemente de que hayan

sido aprobados o no, por la Secretaria.

La S.T.P.S. dentro de los 60 dias habiles que sigan a la presentacién que
hagan ante ella de los planes y programas de capacitacién y adiestramiento,
debera aprobarlos o bien disponer que se realicen las modificaciones que ella
considere convenientes; st dentro de dicho término no objeta dicho planes y

programas, s¢ entenderan ticitamente aprobados.



El hecho de que lo patroncs estén obligados a aplicar de inmediato los

plancs y programas, cuando todavia éstos no hayan sido aprobados o modificados

por la Secretaria a ‘través ‘de- la ‘Dircccién"‘Gcncral ‘de . Capacitacién 'y

Productividad, no resulta ser conveniente, ya que en caso de' ejecutar un curso de

aprobara
definitivamente los planes y pr;igrﬁ.fnaé P! ese'ntados: \y después fueran aplicados
en la empresa y de esta forma el patx"(biyn tuviera lavscguridad de que no va a tener

que aplicar otros planes.

F).- Instructores.

La ley laboral en su articulo 153-B establece que para dar cumplimiento a
la obligacién de capacitar y adiestrara los ‘trabajadores. éstos conjuntamente con
cl patrén deberan convenir en el tipo de personal que impartira los cursos de

formacidn profesional; ya que los instructores son un factor importantc para que



la capacitaciéon y adiestramicnto cumplan cfectivamente con sus finalidades, lo
que permitira obtener un nivel aceptable de conocimientos; y precisamente por
esta razon, la ley establece una gama amplisima de los diferente tipos de agentes
capacitadores que se pueden emplear, y a estas posibilidades nos referiremos
enseguida.

1.-Utilizar personal propio de la empresa.- Esta tiene Iugar cuando una
persona con caridcter de trabajador o bien el patrén tienen a su cargo la
imparticiéon de los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, ya sea
que el trabajador este contratado especialmente para ello, bien que una de sus
actividades sea el de compartir sus conocimientos con sus demas compaiteros; el
patrén también puede ser instructor, y ya sea el empleado o el empleador en este
caso reciben el nombre de instructor interno el que la Sccretaria del Trabajo y
Previsién Social define cotno:

“La persona fisica, que teniendo ¢l cardcter de patréon o trabajador cn
los términos de Ia Ley Federal del Trabajo y dentro de la jornada de trabajo,
imparte capacitacién y adiestramiento a trabajadores que ocupen puestos de
trabajo de los cuales posce conocimientos y experiencias y de acuerdo al plan

y programas especificos de la empresa, autorizados y registrado por esta
Secretaria, o del plan comin al que esté integrado el centro de trabajo en el

que labora™,
Por lo tanto los patrones y trabajadores de las empresas que adopten un
plan comiin de capacitacion y adiestramiento y que impartan algan curso o evento

incluido en los programas, independientemente de que sean propictarios o presten



sus servicios en empresas distintas a: aquellas en las que se¢ proporcione la

capacitacién o adiestramiento, tendrén el caracter de instructores internos.. .’

establécc en uno ~ de’'sus’ criterios: que ‘cstés' .agcntes

La S.T.P.S..

conocimientos necesarios que le pcrmnan cumplu' con: los OchthOS establecidos
en los planes y programas de capacitacion y adlcsrram:cnto.

Consideramos que la Secretaria no debié omitir la serie de requisitos que
con anterioridad solicitaba a estos tipos de capacitadores tales como la constancia
del altimo grado académico, cédula profesional en su caso y constancia de
actualizacion de los cursos de haya acreditado, ya que estos documentos
permitirian en un momento establecer como requisito él factor de calidad en los
cursos que se impana en las cmpresas, ya que no basta con que se cumpla con Ia

obligacién de proporcionar capac:mc:on y adlcstr:u‘mcnto a los trabajadores, sino
que ésta dcbe dc cubrir las necesidades del centro de trabajo y de los propios
empleadores. Incluso consideramos que la aprobacién de estc tipo de agentes

capacitadorces deberia de estar sometida a la consideracion de las Comisiones

Mixtas dec Capacitacion y Adiestramiento.
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Esta es la forma mas sencilla y econdmica que un. patrén puede cumplir
con su obligacién constitucional de capacitar y adiestrar a sus trabajadores ya que
incluso €I mismo pucde capacitar a sus propios_'trabajédores, sobre todo en

tratdndose de las pequeiias empresas.

2.- Instructores Especialmente Contré;adp A l'c;§v'q|ic se les denomina
instructores externos indcpendientcé; que son 'las"pcrsoqas‘ fisicas autorizadas para
que de manera independiente impartan prc;gx:émas ‘de capacitacion y
adiestramiento; la solicitud de autorizacién y registro se debe de presentar ante la
Direccién General de Capacitacidon y Productividad o, por conducto de las
Delegaciones Federal del Trabajo, presentando la siguiente documentacion:

- forma migratoria en caso de ser extranjero;

- cédula personal de Registro Federal de Contribuyentes;

- constancias y diplomas de los curso de actualizacidn que tengan relaciéon
directa con los cursos que imparte.

- constancias que acredite su experiencia como instructor.

-~ en caso de no cumplir con los dos ultimos requisitos se sometera a un

examen tedrico-practico

- pr periodi nte un informe de actividades con la periodicidad

que determine la Direccion General de Capacitacion y Productividad, asi como

las modificaciones que se susciten.
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3.- Instituciones, Escuclas u Organismos cspecializados.- La ley laboral
establece la posibilidad de que los trabajadores acudan a estos centros que se
dedican a proporcionar capacitacion y adiestramicnto; o bien existe la posibilidad
de celebrar un contrato con dichas instituciones para que envien personal a la
empresa para que impartan los cursos, denominados éstos, instructores externos
de institucién capacitadora.

La S.T.P.S nos proporciona las siguientes definiciones:

a).- “Institucién o Escuela de Capacitacién y Adiestramiento.- La
entidad que cuenta con instalaciones, mobiliario, equipo, personal docente y
programas de capacitacién y adiestramiento entre otros y que esti autorizada
para impartir capacitacién y adiestramiento®™.

b).- “Instructor externo de institucién capacitadora.- La persona fisica
que tenga celebrado contrato con la institucién o escuela de capacitacibén y
adiestramiento, para impartir a nombre de clla aquellos programas que
hayan sido objeto de contrato entre un patrén y la institucion o escuela a que
pertenezcea el instructor™,

Por lo tanto las instituciones, escuclas u organismos asi como su personal
docente debera estar autorizado y registrado por la S.T.P.S. a wravés de la

Direccion Gencral de Capacitacién y Productividad o bien por conducto de las

Delegaciones Federales del Trabajo.

El articulo 153-P deta Ley Laboral establece que dicho registro se otorgara

a las Instituciones,’ escuclas’ u “organismos  especializados, asi como a los



instructores externos de institucién, siempre y cuando cumplan con los siguientes
requisitos:

1.- Comprobar quc los instructores estin preparados profesionalmente en la
rama industrial o actividad en que impartan sus conocimientos;

2.- Acreditar ante la Direccion General de Capacitacion y Productividad
conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnolégicos propios de la rama
industrial o actividad en 'la que pretendan impartir dicha capacitacién . o
adiestramiento;

3.- Los instructores no debe estar ligados con personas o instituciones que
propaguen algin credo religioso.

Para cumplir con estos requisitos, la S.T.P.S. establece que tanto las

Instituciones como su personal docente deberin presentar los siguientes

documentos:

a).- Institucidn, Escuela u Organismos:
1. Escritura constitutiva o documento del que derive su existencia legal;
2.- Testimonio de poder en favor de los sujetos promoventes;
3.- Documento que acredite la propicdad o posesion legitima de las
instalaciones
4.- Relacién del material didactico, maquinaria y equipo con que
cuente para desarrollar los programas;
5.- Oficio de registro de la Secretaria de Educacién Publica para
impartir estudios con o sin reconocimiento de validez oficial.
b).- Por cada instructor externo de Institucion debera cumplir con:
1.- Cédula de inscripcion en ¢l Registro Federal de Contribuyentes;
2.- Constancia del altimo grado de estudios;
3.- Constancias que acrediten tener conocimientos en los temas que se
desarrollaran cn los cursos;
4.- Documentos que avalen su formacién como instructor:
5.- En caso de no cubrir los dos tltimos requisitos es necesario
acreditar un examen tedrico-practico;
6.- Forma migratoria en caso de ser extranjero. g
En caso de que la Institucidon cucnte con dos o mas establecmucntos con
un registro sera suficiente.
Estos agentes capacitadores estan obligados a presentar un mforme de sus
actividades, asi como informar a la Direccion General de Capacitacién y
Productividad las modificaciones que tengan lugar.
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Instituciones e Instructores. Casos de Revocacién

La Ley Laboral en su articulo 153-P seilala que ¢l registro concedido a las
instituciones, escuclas y a su personal docente, podra ser revocado; la S.T.P.S.
publicéd el 10 de agosto de 1984 en el oficio niumero 01008 los criterios en materia
de capacitacién y adiestramiento relativos a los agentes capacitadores, en éste se
numeran las causa§ de revocacidn de dichos instructores, pero también se seflala
que ¢l registro de los insmclorcs externos independientes puede ser revocado,
cs\ableéiqndo cvomo‘causales las mismas que son aplicables a las instituciones,
escuelas yasd ‘pers'o‘nal; esto es; los criterios de 1a S.T.P.S. van mas alla de lo que

1a propia I:ey f’édcral del Trabajo establece.

Los motivos que dan origen a la revocacion de la autorizacion y registro
concedido a las instituciones, escuelas u organismos de capacitacién y
adiestramiento; asi como a los instructores extermos independientes son los

siguientes:
1.- Si la institucién ha dejado de prestar sus servicios por mas de un afio;
2.- Si el instructor extemmo independiente ha dejado de prestar sus servicios
en el lapso de dos aflos;
3.- Si no presentan ¢l informe de actividades al que ya hicimos referencia;
<.- Cuando Ia Institucidon imparta cursos con instructores no autorizados;
5.- Si asi lo solicita algan interesado:
En este caso consideramos que debe de haber un interés juridico de por
medio para solicitar dicha cancelacion.

6.- En caso de que los instructores externos impartan programas diferentes
a los autorizados y registrados;
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Cuando sc¢ incumplan las disposiciones contenidas en el articulo 153-P
de la Ley Federal del Trabajo. A las que ya hicimos mencién en lineas anteriores
Yy que versan principalmente sobre la acreditacion de los conocimientos de los
instructores, asi como la prohibicién de que éstos se encuentren relacionados con
personas o instituciones que propaguen algin credo religioso.

La cancelacion del registro estard sujeta a un procedimiento administrativo
de revocacion el que deberd de cumplir con la garantia constitucional de
audiencia y en el que el afectado podra manifestar 1o que a su derecho convenga
y ofrecer pruebas. Cabe sciialar que la ley sdlo prevé un procedimiento de

cancelacion del registro del instructor, pero no establece un procedimiento

alguno, cn caso de que a una persona fisica o moral se le niegue el registro de
agente capacitador.

El término de vigencia de la autorizacion y registro concedido a las :
instituciones, escuelas, u organismos de capac\tacnén. asi como los mstructores

externos independientes que son los iinicos que se dcbcn de somct

admxmstrtmvo dc autorizacion sera por nempo mdcfu'udo a reserva de que ‘se

cumplan con lns dlspostmones antes citadas.

4 La Secretaria del Trabajo y Prcv:snon ‘c ntempla otros dos npos de
instructorcs que sou:

a).- Ag,cntcs Auxiliadores de Capacitaciénb. Dentro _de " estos ' quedan
comprendidos:
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- Las personas fisicas o morales que imparten programas dec capacitacién y
adiestramiento a los trabajadores de aquellas empresas que convengan la compra,
arrendamiento o venta de bienes o servicios; siempre y cuando tengan el caracter
de prestacién complementaria y sea necesaria para el adecuado uso del bicn o
servicio. En cste caso podriamos pensar en la capacitacidon que algunas empresas
distribuidoras de computadoras proporcionan a sus clientes.

- Las personas o instituciones ubicadas en el extranjero quec reciban a
trabajadores que laboren en empresas situadas en territorio nacional, que sean
enviadas por los patrones.

- Los instructores extranjeros que impartan programas de capacitacién y
adiestramicnto con motivo del aprovechamiento de las disposiciones de
transferencia de tecnologia, uso y explotacion de patentes y marcas.

b).- Asesor de Educacion Basica.- Definido como la persona que habiendo
terminado la instruccion secundaria, orienta a otras mayores de quince afios en la
comprension del contenido de los libros de texto destinados a la alfabetizacion

primaria intensiva para adultos y secundaria abierta.

Al igual que el instructor interno, estos tipos de agentes capacitadores no

se encuentran sujetos a autorizacion alguna.

Il.-Adhesién a Sistemas Generales de Capacitacién y Adiestramiento.

De conformidad con el articulo 153-B, de la Ley Federal del Trabajo otra

posibilidad de proporcionar formacion profesional a los trabajadores, es mediante
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la adhesién por parte del patréon a los Sistemas Generales de Capacitacién y
Adiestramiento quc se establezcan y registren en la S.T.P.S_; al respecto esta

Secretaria emitio los siguientes conceptos:

“Sistema General.- Conjunto de planes y programas generales que
i de on y adiestramiento de cada rama o

determinan las

actividad econémica y cuya fnnlldxd es satisfacer las necesidades que en la
materia presentan la totalidad de las empresas que la integran.

Conjunto de actividades de

Plan de Capacitacién y Adiestramiento.-
capacitacién y adiestramiento referidas a cada una de las dreas ocupacionales

que integran a2 una empresa determinada y que agrupadas conforman un
sistema general por rama o actividad econémica.

Programa General.- Unidad formal y explicita de caricter terminal que
forma parte de un sistema general de corresponde a un determinado puesto de
trabajo integrado por uno o mas médulos, y al cual se pueden adherir las
empresas.

de conocimientos que tiene Ia

Modulo.- Unidad autosuficiente
propiedad de integrarse con otros para conformar un programa general®.

Es decir, los Sistemas Generales de Capacitacion y Adiestramiento, son en
su expresién mas minima: el conjunto de actividades que cubriran los

requerimientos de los puestos de trabajo de una determinada actividad industrial

o actividad econémica y dichas actividades se agruparan en programas y planes

para conformar estos Sistemas.



Los Sistemas Generales de Capacitacion y Adiestramiento deben ser
claborados de comiin acuerdo entre la S.T.P.S. y las ramas industriales o
actividades econdmicas; debiendo observar las siguientes disposiciones:

1.- Corresponder a una determinada rama industrial o actividad econémica;

2.~ Cubrir las necesidades de formacién profesional de cada uno de los
puestos de trabajo que existan en las diferentes empresas que forman parte de una
determinada rama industrial o actividad econémica;

3.- Los planes deben estar integrados por area ocupacional;

4.- Ser operado a través de los diferentes programas genecrales que lo
conforman.

Para la autorizaciéon y registro de los Sistemas Generales, se deben
observar los siguientes requisitos:

1.~ Estar estructurados para una ocupacion o puesto de trabajo especifico;

2.- Abarcar los aspectos necesarios para cubrir integramente las
necesidades de capacitacién y adiestramiento de los trabajadores que ocupen los
puestos a los cuales estan dirigidos;

3.- Estar organizados de tal manera que los distintos moédulo puedan ser
¢jecutados independientemente unos de otros, de acuerdo a las necesidades
especificas del trabajador;

4.- Proporcionar informacion tecnologica en relacién con cada una de las
operaciones basicas propias de la ocupacion en el puesto de trabajo.;

S5.- Tener como titular a una institucién capacitadora o a un instructor
externo independiente, el que debera tener previo registro en la S. T.P.S.

Los agentes capacitadores titulares de sistemas generales registrados en la
S.T.P.S. pueden transferir a otros 1a facultad de implantarlos. siempre que:

- Sc haya celcbrado un convenio en cl que se pacte la transferencia, entre
estos.

- Sea respetado el contenido.

- Que el agente capacitador al que. sc le haga la transferencia esté
autorizado y registrado para impartir la capacitacién y adiestramiento.
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Al concluir el sistema gencral se expide una constancia de habilidad; los
planes y programas seran revisados periddicamente para su actualizacién o
complementacion.

En cl caso de que el patrén sc adhiera a los sistemas generales, tendra la
obligacién de cubrir el costo de los mismos, ya que finalmente el adherirse a estos
Sistemas Gencerales sélo substituira que el patron y el trabajador lo claboren; pero
ambos deben estar de acuerdo en que determinado Sistema General sea aplicado

en ¢l centro de trabajo.

También cxiste la posibilidad de que un mismo centro de trabajo scan
aplicados conjuntamente planes y programas de capacitacién y adiestramiento

elaborados por ¢l patrén y trabajador y Sistemas Generales de Capacitacion y

Adiestramiento.

Es asi como el legislador en su interés por hacer que la capacitacion y
adiestramiento lleguc a todos los centros de trabajo previé la posibilidad de que
se apliquen cursos elaborados por ellos mismos o bien aquellos que se registran

en la S.T.P.S. y que cumplen con los requisitos legales.
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Hemos comentado quc la capacitacion y adiestramiento constituyc una
obligacién a cargo del patrén, correfativo a este deber surge un derecho a favor

del trabajador y a éste sujcto pasivo nos referiremos en las siguientes lineas.

3.2.2 El TRABAJADOR EN LA CAPACITACION Y

ADIESTRAMIENTO

La Ley Laboral en su articulo 153-A establece que:

“todo trabajador tiene el derecho a2 que su patrén le proporcione
capacitacién y adiestramiento ¢n su trabajo...”.

Interpretando este precepto encontramos que para tener derecho a la
capacitacion y adiestramiento es necesario cumplir con el presupuesto de ser
trabajador; y éste resulta ser una gran diferencia con ¢l contrato de aprendizaje
empleado en ticmpos pasados y al cual ya nos hemos referido; en efecto, en éste
quien recibia la ensefianza era una persona que no tenia la calidad de trabajador,
sino que aspiraba a serlo; en la actualidad un trabajador tiene el derecho de recibir
capacitacién y adiestramiento; por otro lado en el citado articulo también se
establece que ¢s un derecho de “todos™ los trabajadores, por tanto abarca a los
menores de edad, a los de nuevos ingreso, a los trabajadores extranjeros, etc., por

lo que a continuacién nos referiremos a cada uno de cllos.



Trabajador de Nuevo Ingreso
El articulo 153-G establece una regla respecto de los trabajadores de
nuevo ingreso y seifiala que:

“Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que
requiera capacitacion inicial para el empieco que va a desempeiiar, 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™.

Es interesante analizar la redaccién de este precepto para poder
interpretarlo; éste sc refiere a la persona que va a recibir capacitaciéon como
“trabajador” por lo tanto habremos de entender que es sujeto de los derechos y
obligaciones que regula la ley; por lo tanto como tal debe de someterse a las
condiciones que imperen en la empresa, ya que no esta cubriendo periodos de

prucba ni esta sujeto a condicion alguna; sino que, ya con el caracter de ecmpleado

esta siendo preparado para desarrollar una determinada actividad en la empresa.

Aspirante a Trabajador

Aunque la regla es que la capacitacion se proporcione a los “trabajadores™,
el articulo 153-M, contempla una posibilidad de que ésta se proporcione a quienes
aspiran a ser contratados como trabajadores, el citado precepto en su segundo
parrafo establece que se podra consignar en los contratos colectivos de trabajo el
procedimiento conforme al cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes
pretendan ingresar a laborar en la empresa tomando en cuenta la clausula de

admisién. esta misma disposicion la encontramos en el articulo 391 de la ley
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laboral al numerar éste los requisitos del contrato colectivo, la fraccién VIII,

sefiala que éste debera comprender entre otras, las disposiciones:

“. ..sobre la capacitacién o adiestramiento inicial que se deba impartir

a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establecimiento”.

Estos preceptos no obligan al patréon de empresas en las que rija contrato
colectivo a proporcionar capacitacion y adiestramiento a los aspirantes a
trabajadorces, ya que el citado precepto sefiala que se “podra™, es decir esta es una

opcién que puede o no cumplir el patron.

Es asi que en las empresas en que rija un Contrato Colectivo puede existir
la posibilidad de que preparen a personas para que sean aptos en una actividad

laboral.

Esta disposicion tiene su origen en las recomendaciones que la O.LT. ha
emitido en materia de formacidn profesional, en las que se enfatiza la necesidad
de preparar a la gente joven y adulta que no tenga el caracter de trabajador, para
que en un futuro puedan desempefiar alguna actividad laboral, la insistencia en
que ésta sea proporcionada en las empresas es para que reciban el apr;:ndizajc lo

mas fiel a la realidad.



Al respecto existe una jurisprudencia del Sexto Tribunal Colegiado en
materia de Trabajo del Primer Circuito, la que establece que cuando se
proporcione capacitacion y adiestramiento a personas que pretendan ingresar a
una empresa se estara frente a un contrato por tiempo determinado, por lo tanto el
patrén no esti obligado a celebrar otro contrato de trabajo con el trabajador;
dicha jurisprudencia a la letra establece que:

“De conformidad con el articulo 37 fraccién III en relacién con ¢l 153M
de la Lecy Federal del Trabajo, existe contrato de trabajo por tiempo
determinado, cuando éste se realiza para capacitar y adiestrar al personal
que pretende ingresar a laborar en la empresa™.

Consideramos que ecsta interpretacion del citado articulo 153-M evita
muchos abusos que se pudieran originar con la aplicacién de dicha disposicion ya
que podria ser utilizado para encubrir genuinas rclaciones labores, creindose
situaciones similares de explotaciéon de los trabajadores a las que se presentaron

durante la vigencia del contrato de aprendizaje en la Ley Laboral de 1931.

Otra situacién interesante es que la ley laboral sefiala que se tomara en
cuenta la cliausula de admision del contrato colcq_ﬁvo. para proporcionar
capacitacion y adiestramiento a quienes vayan avingréshr»z‘l laborar; el articulo 395
del citado ordenamiento juridico, seiiala que: i l

“En el contrato colectivo podri establecerse que el patrén admitirid
exclusivamente como trabajadores a quicnes:sean miembros del sindicato

contratante™.
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La definicion legal de sindicato establece que:

“es la Asociacién de trabajadores o patronmes, constituida para el
estudio, mejoramiento y defensa de sus respectivos intereses™.

Entonces como puede ser que alguicn sea miembro de un sindicato, sin
tener el caracter de trabajador; ésto nos lleva a plantearnos la interrogante de que
si gel aspirante a trabajador debe ser primero miembro del sindicato para que en el

caso de que exista en el contrato colectivo clausula de admisidn, pueda ser

contratado como trabajador?.

Trabajadores Menores

Los menores trabajadores, s6lo por tener ¢l caracter de “trabajadores™
tienen derecho a recibir capacitaciéon y adiestramiento, asi lo establece el articulo
180 dc la Ley Federal del Trabajo vigente en su fraccion [V, que es muy clara en
este sentido y no deja lugar a duda, al establecer que los patrones que utilicen los
servicios de menores de dieciséis afios estaran obligados entre otras cosas a:

“Proporcionarles capacitacién y adiestramiento en los términos de esta’

Ley™.



Es decir, la preparacion profesional del menor al igual que todos los demis
trabajadores se regira por lo establecido en el capitulo III bis, del Titulo cuarto de

Ia ey Laboral y demas disposiciones relativas.

Trabajador extranjero

La Ley Laboral en el precepto 7 establece a la letra lo siguiente:

“En toda empresa o establecimiento, el patrén deberd emplear un

noventa por ciento de trabajadores mexicanos, por lo En las categorias

de téeni v profesi les, los trabajadores deberidn ser mexicanos, salvo que

no los haya en una especialidad determinada, en cuyo caso el patrén podri
emplear temporalmente a trabajadores extranjeros, una proporcién que no
exceda del dicz por ciento de los de la especialidad. EI patrén y los
trabajadores extranjeros tendrin la obligacién solidaria de capacitar a

trabajadores mexicanos en la especialidad de que se trate...™.
La ley s6lo pennite la contratacion de técnicos y profesionales extranjeros,
cuando no haya mexicanos que se dediquen a una determinada especcialidad, y

dicha contratacidon soélo sera en forma temporal: con motive de esa relacion
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laboral surge a cargo del trabajador extranjero de forna solidaria con el patrén, la
obligacién de “capacitar™ a personal mexicano en la actividad de que sc trate.
Dicho extranjero tendrd el caracter de instructor interno y por lo tanto, la
capacitacién y adiestramicnto que proporcione estara sujeto a las disposiciones
que cn esta materia establezca la Ley Federal del Trabajo. Al proporcionar el
extranjero solidariamente con el patron 1a capacitacion se constituira esta en una
forma en que el patrén pucda cumplir con su obligacion constitucional de
proporcionar formacion profesional a sus trabajadores. La participacion solidaria
del patron consistird en proporcionar todos los elementos necesarios para que el

trabajador extranjero puceda desarvollar los planes y programas correspondientes.

Por otro lado la Ley Gencral de Poblacion; ordenamicento juridico que tiene
como objeto regular las actividades de los extranjeros durante su estancia en el
pais; condiciona en su articulo 49 la internacién y permanencia de los inmigrantes
cientificos y técnicos en el territorio nacional, a que cada uno de éstos instruya en

su especialidad como minimo a tres mexicanos.
El otorgamiento del refrendo anual de los inmigrantes técnicos y

cientificos esta condicionada entre otras situaciones, a la comprobacién, cuando

asi lo considere necesario la Sccretaria de Gobermnaciéon del cumplimicnto de la
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obligaciéon de instruccion; pero no establece las reglas conforme a las cuales se

hara dicha comprobacién.

Esta Ley y su reglamento son omisas en sefialar la naturaleza que deben
tener los mexicanos que van a ser instruidos, );a que no establece si deben ser
estudiantes, trabajadores o de alguna ocupacién en especial.

Hay que dejar claro que estas disposiciones consagradas en la Ley General
de Poblacion y su reglamento, constituyen una obligacién a cargo del cientifico o
especialista extranjero; por lo tanto consideramos que en el caso de que los
mexicanos que reciban la instruccion tengan el caracter de trabajadores, no debe
ser considerada dicha instruccién como la “‘capacitacidon o adiestramiento™ a que
tiene derecho todo trabajador ya que ésta constituye una obligaciéon del patrén
para con sus trabajadores y no un deber a cargo de una tercera persona como seria
el supuesto que estamos analizando. Incluso la Ley General de Poblacion y su
reglamento nunca se refieren a los términos “capacitacion o adiestramiento™ sino

a la “instruccion™.

.o que si seria con iente, es relaci

las disposiciones de la Ley
General de Poblacion y su Reglamento con la Ley Federal del Trabajo en materia

dc capacitacidén profesional, para que la instruccidén - que estan obligados a

proporcionar los extranjecros pueda ser impartida en centros de trabajo preste o no -
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sus servicios en dicha empresa y con la colaboraciéon de los patrones, para que

ésta pueda ser un medio mas para “capacitar y adiestrar” a los trabajadores,
cumpliendo con los requisitos que para este efecto establece la Ley Laboral y
participando en colaboracion con la Secretaria de Gobernacién en cuanto sc
refiere a la fiscalizacién que ésta haga del cumplimiento del deber del extranjero
para obtener su permanencia en territorio nacional.

Hay que mencionar que esta posibilidad significa una oportunidad que
permitira a los trabajadores y patrones de nuestro pais aprovechar los
conocimientos que puedan proporcionar los extranjeros, ya que en ocasiones
resulta muy costoso para los patrones enviar a sus trabajadores a capacitar y

adiestrar al extranjero.

3.3 LA CONVENCION COLECTIVA

La capacitacién y adiestramiento no sélo se deben incluir dentro del
clausulado de los contratos individuales de trabajo sino también en los contratos

colectivos y en los llamados contrato ley, como estudiaremos brevemente

enseguida.

|
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Contrato Colectivo

La definicion legal establece que es:

“El! convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
uno o varios patrones, 0 uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de
establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en una o
mis empresas o establecimientos™.

Por lo que hace a los Contratos Colectivos, en su clausulado se debe incluir

las reglas conforme a las cuales se proporcionara capacitacion y adiestramiento,

en la empresa, empresas o establecimientos en donde rija éste.

En cl supuesto de que en una empresa rijan mds de un contrato colectivo,
también sera factible dc que coexistan planes y programas para cada uno de los
contratos. Incluso como ya lo comentamos con antelacién, puede aplicarse un
mismo Plan de capacitaciéon para varias empresas.

La ley laboral en el articulo 153-N seiiala:

“Dentro de los quince dias siguientes a la celebracién, revisién o
prérroga del contrato colectivo, los patrones deberin prescntar ante la
S.T.P.S., para su aprobacién, los planes y programas de¢ capacitacién y
adiestramicnto que se¢ haya acordado establecer, o en su caso, las
modificaciones que se hayan convenido, acerca de planes y programas ya
implantados con aprobacidn de la autoridad laboral™.

El precepto antes transcrito seiiala que dentro de los quince dias siguientes

a la revision se debe de preseatar los planes y programas o bien sélo las

modificaciones; aunque la ley no sefiala si se refierc a la revisién salarial o a la
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bicnal, nosotros consideramos que se quiso referir a esta tltima en la que es

objeto de revision todas las condiciones de trabajo; remitiéndonos nuevamente a

los requisitos de las plancs y programas, numerados en el articulo 153-Q de la

Ley Laboral, se establece que éstos no se habran de referir a periodos may;)res de
cuatro afios; por otro lado el articulo 399 regula el término en que prcb:>rce‘debla
revisiéon del contrato, se refierc a un periodo que no exccdera de (ios a.ﬁos, pc;r lo
tanto, en el caso de que un programa dec capacitacion y adiestramicento fonﬁﬁl;do
para una vigencia de cuatro afios forme parte del clausulado de un contrato
colectivo, debera ser objeto de revision a los dos afios de su vigencia al igual que
el contrato colectivo y sujeto a las modificaciones a que haya lugar; esta es una
razén mas que nos inclina a sugerir que la vigencia de los plancs y programas

debe ser de dos aiios.

Contrato Ley

Por lo que hace al contrato Ley. nucstra legisiacion laboral lo define como:

“El convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
varios patrones, © uno o varios sindicates de¢ patrones, con objeto de
establecer las condiciones segiin las cuales debe prestarse el trabajo en una
rama determinada de ia industria, y declarado obligatorio ¢n una o varias
Entidades Federativas, en una o varias zonas econémicas que abarquen una o
miis de dichas Entidades, o en todo el territorio nacional™.




El articulo 412 que numera {os requisitos que habra de contener éste,
scilala en su fraccion V, la de incluir las reglas que rijan la capacitacién y
adiestramiento; pero a diferencia del contrato colectivo, en este no se establecen
las reglas de cuando habra de registrarse los planes y programas.

Por la naturaleza del ambito de obligatoriedad de este tipo de contrato es
necesario llegar a un genuino consenso entre patrones y trabajadores.

Asimismo, la posibilidad de elaborar un plan comiin para toda una rama de
la industria implicaria una reduccién considerable de los costos que puede

originar la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

Es asi como la Ley Federal del Trabajo en su capitulo IIl-bis del titulo
Cuarto y la S.T.P.S. a través de sus criterios, se establecen las bases conforme a
las cuales el pawén proporcionara capacitacion y adiestramiento a sus

trabajadores.

3.4 AUTORIDADES QUE VIGILAN Y PROMUEVEN LA

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Una vez analizados los lineamientos generales y particulares que se deben

de observar en la obligacion constitucional de los emplcadon;es de capacitar y
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adiestrar a sus trabajadores, realizarecmos un anilisis de las autoridades que se
encargan de vigilar el cumplimiento de dicho deber juridico a nivel federal, no
pretendiendo hacer un anilisis de esta misma situacion a nivel estatal, toda vez

que no constituye el objeto del presente trabajo.

SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

La Ley Organica de 1a Administracion Pablica Federal, en su articulo 40
establece expresamente las atribuciones de la Secrctaria del Trabajo y Prevision
Social, facultindola para vigilar 1a observancia de las disposiciones contenidas en
la Constitucién, en la Ley Federal del Trabajo y en sus reglamentos. Asimismo en
su fracciéon VI seilala que tiene a su cargo la promocion y desarrollo de la
capacitacion y adiestramiento en y para el trabajo, también la realizaciéon de
investigaciones y prestacién de servicios de asesoria; por otro lado debe impartir
cursos de capacitaciéon y adiestramiento para clevar la productividad en 1las
cmpresas, cn coordinacion con la Secretaria de Educacion Puablica.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social cuenta para el mejor
desarrollo de las actividades que le son encomendadas, con una serie de
servidores publicos, unidades administrativas y organos desconcentrados cuyas

funciones sc encuentran reguladas en el Reglamento Interior de 1a Secretaria.
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Diversas son las unidades administrativas que se encuentran relacionadas
con la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores. La Direccién General de
Capacitacion y Productividad es la encargada especificamente de ésta materia; por

lo que enseguida nos referiremos a ella.

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

Las funciones propias de esta Direcciéon son aquellas que desempeiiaba la
Unidad Coordinadora de Empleo, Cépacitacién y Adiestramiento (UCECA) que
era un organismo desconcentrado de la S.T.P.S. el cual dejé de existir a partir de
1983 como consecuencia de la publicacion del nuevo Reglamento Interior de la

Secretaria; dando origen a la Direccién General de Capacitacién y Productividad.

Esta es la Unidad Administrativa que para efectos del prescnte trabajo,
reviste mayor importancia, sus atribuciones de conformidad con el articulo 15 del
Reglamento Interior de la Secretaria son:

“1.- Coordinar conjuntamente, con ia Direccion General de Empleo, el
Servicio Nacional del Empleco, Capacitacién y Adiestramicntos;

2.- Organizar, promover, supervisar y asesorar la capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores;

3.- Proponer la coordinacion de Ilas dependencias y cntidades de los
sectores para la ejecucion y evaluacién de los programas de trabajo derivados
del Plan Nacional de Desarrollo en materia de capacitacion y productividad;

4.- Promover y divulgar el conocimiento, desarrollo y aplicacién de
métodos y sistemas de organizacién, operacién y administraciéon de
capacitaciéon y productividad;

5.- Promover la vinculacién catre los procesos de capacitacién para y
en el trabajo con los requerimicntos del aparato productivo;



6.- Realizar las investigaciones y analisis que scan nccesarios en
materia de capacitacién para orientarla conforme a las prioridades existentes;
7.- Practicar los exa de sufici
conformidad con las disposiciones legales aplicables;

8.- Organizar ¢ impartir cursos de formaciéon especializada en materias
de capacitacién y productividad.

9.- Promover el cstablecimiento y la operacién de Consejos Nacionales
de Capacitaciéon y Adiestramiento en los niveles y por entidad federativa para
apoyar la ejecucién de programas de trabajo en su dambito geogrifico de
competencias

10.- Realizar programas de investigacion de la productividad
vinculados a los objctivos nacionales de desarrollo econdémico y social, asi

como estudiar los clementos principales que inciden en su evolucién en los
sectores; y

a los trabajadores, de

11.- Disciiar y proponer lincamientos para incrementar la

productividad, asi como promover la cjecucion de programas especificos en
ta materia™.

Las siguicntes funciones también son desarrolladas por la Direccion
General de Capacitacion y Productividad, s6lo que sera a través del Servicio
Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento el que también se encuentra
a cargo de la Direcciéon General de Empleo, ésta tiene a su cargo dos funciones

importantes que son por una parte la politica de empleo y por otra la promocion y

vigilancia de la capacitacién y adiestramiento, asi como el registro de las

constancias de habilidades laborales: dichas facultades son:

“1.- Cuidar de la oportuna constitucion y el correcto funcionamiento de
las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento;

2.- Establecer los criterios generales que seiialen los requisitos que
deban observar los planes y programas de capacitaciéon y adiestramiento, en
relacion con cada rama industrial o actividad; para ello, escuchara la opinidén
de los Conscjos Consultivos y Comités Nacionales correspondiente:

3.- Aprobar, modificar o rechazar, scgin el c¢aso, los planes y
programas de capacitaciéon y adiestramiento que presenten  10s patrones, y
lievar los registros que correspondang
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4.- Promover, autorizar y dar la asistencia técnica necesaria para el
establecimiento de sistemas generales de capacitacién y adiestramiento por
rama de actividad econdmica que permitan capacitar y adiestrar a los
trabajadores conforme al procedimiento de adhesién convencional establecido
por la Ley;

S5.- Promover planes y programas de capacitacién y adiestramicnto
para el trabajo, asi como la expedicién de certificados conforme a lo dispuesto
por la Ley Fedecral del Trabajo, los ordenamientos ceducativos y demis
disposiciones en vigor, con base a la coordinacién aprobada por la Secretaria
de Educacion Puablicas

6.- Llevar registros actualizados de¢ las constancias relativas a Ia
capacitacién y el adiestramiento, recibidos por los trabajadores en cada una
de las ramas de la actividad econémica;

7.- Autorizar y registrar en los términos de las disposiciones legales
aplicables, a las instituciones o personas fisicas, que deseen impartir
capacitacién y adiestramicnto a los trabajadores, supervisar su correcto
descmpeiio y. en su caso, revocar la autorizacién y cancelar ¢l registro
concedido;

8.- Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por
infracciones a las normas contenidas en el Capitulo III bis del Titulo Cuarto
de {a Ley Federal del Trabajo, y comunicar ¢l dictamen a la autoridad
encargada de imponcer 1a sancion;

9.- Estudiar y cxpedir convocatorias, en su caso, para integrar Comités
Nacionales de Capacitacion y Adicstramiento en las ramas de la actividad
econémica nacional que juzgue convenientes, asi como fijar las bases relativas
a la integracién, organizacién y funcionamiento de dichos comités™.

La Direccion General de Capacitacion y Productividad es Ia encargada de
promover y vigilar las politicas de capacitacién y adiestramiento que sc lleven a
cabo en una empresa, mediante la aprobacion y registro de los planes y programas
de formacion profesional, asi como de los agentes capacitadores; esta supervision
sera a nivel estatal y nacional a través de diversos organismos colaboradores entre
los que se encuentra el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y

Adiestramicnto. asimismo se encargara de la cxpedicién de constancias que



acreditan los conocimicntos adquiridos; todas estas medidas, atendiendo a las
necesidades y requerimientos del pais y con objeto entre otros de, elevar la
productividad de las empresas, de ahi que ésta sc encuentre relacionada con la

capacitacién y adicstramiento.

Esta Unidad Administrativa para realizar sus amplias funciones cuenta con
las siguientes subdirecciones y departamentos:
DIRECCION GENERAL:

I.- Direccion de Capacitacion
A..- Subdireccion de Registro
1.- Departamento de Comisiones Mixtas
2.- Departamento de Planes y Programas
3.- Departamento de Constancias de Habilidades Laborales
4.- Departamento de Agentes Capacitadores
B.- Subdireccién de Supervision
1.- Departamento de Verificacion y Dictamen
2.- Departamento de Contratos Colectivos
3.- Departamento de Normas y Criterios
C.- Subdireccion Técnica
1.- Departamento de Operacion
2.- Departamento de Apoyos Didacticos
3.- Departamento Asistencia Técnica
D.- Subdireccion de Apoyo a la Operacion
1.- Departamento de Codificacion
2.- Departamento de Produccion
3.- Departamento de Orientacion y Ascsoria
11.- Direccion de Productividad
A..- Subdircccion de Apoyo Técnico
1.- Departamento de Formacion
2.- Departamento de Medicién v Diagnéstico
3.- Departamento de Enlace
B.- Subdireccion de Apoyo Operativo
1.- Departamento de Relaciones con el Sector Privado
2.- Departamento de Empresa Pablica
3.- Departamento de Programas de Calidad y Productividad
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C.- Subdireccion de Estudios ¢ Informacion
1.« Departamento de Estudios
2.- Departamento de Informaciéon
3.- Departamento de Orientacion y Asesoria
II1.- Direccién de Programacién y Concertaciéon
A.~ Subdireccion de Investigacion y Analisis
1.- Departamento de Investigacion
2.- Departamento de Analisis
3.- Departamento de Politicas Institucionales
4.- Departamento de Proycctos Especiales
B.- Subdireccion de Apoyo Regional
1.- Departamento de Conscjos Consultivos
2.- Departamento de Coordinacion Regional
3.- Departamento de Programacion Regional
C.- Subdireccion de Apoyo Sectorial
1.- Departamento de Cormités Nacionales
2.- Departamento de Eventos
3.- Departamento de Servicios Documentales
4.- Departamento de Diseiio y Produccion
D.- Subdireccién de Evaluacion
1.- Departamento de Programacion
2.- Departamento de Seguimiento Externo
3.- Departamento de Control
1V.- Coordinacién Administrativa

Enseguida haremos referencia a las autoridades que colaboran con la
S.T.P.S. en los diversos estados de la Repiiblica y que por lo tanto participaran en

materia de capacitacién y adiestramiento.
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DIRECCION GENERAL DE ‘DELEGVACIONES FEDERALES DEL

TRABAIJO.
Esta Direccién se’ cncarga'd‘c‘ cjccutai‘ las acciones que la Secrctaria del
Trabajo y Prewsnon Socnal reahza én malena de admxmstracton de trabajo a través

de representaciones en las cnndades fcderatxvas que reciben el nombre de

Declegaciones Federales del Trabajo, las que a su vez se integran por

subdelegaciones y oficinas federales del trabajo.
Las funciones de la Direccidn General son:

- Coordinar el funcionamicnto de las Delegaciones y vigilar el debido

cumphmxen!o de las atribuciones a su cargo;
- Evaluar el funcionamiento de las Delegaciones y realizar un informe que

se entregara al titular de la Secretaria;
- Proponer politicas que permitan
Delegaciones

una mejor organizacién de las

El Departamento de Productividad, Capacitacién y Adiestramiento de la
Direccién General es ¢l cncargado de vigilar y supervisar el desarrollo de las

Delegaciones Federales del Trabajo en materia de formacién profesional.
DELEGACIONES FEDERALES DEL TRABAJO

El Delegado Federal del Trabajo en cada cntidad, tiene la representacion
de la Secretaria y desempeiiari las actividades que le asigne el Secretario.

Sus funciones son:
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Dirigir, coordinar y supervisar las acciones programadas para las
Declegaciones, Subdelegaciones y Oficinas Federales del Trabajo en relacidén a los

programas de:

- Imparticién de justicia y vigilancia de la legislacién laboral y de
bicnestar de los trabajadores y sus familias;

- Capacitacién y Productividad;

- Scguridad e Higicne en el Trabajo;

- Empleco y Organizacion Social para el Trabajo;

- Administracién y Apoyo Técnico, y de Planeacién

y Coordinacién Sectorial.

SUBDELEGACIONES Y OFICINAS FEDERALES DEL TRABAJO

Tienen a su cargo:
- La formulacién de subprogramas y proyectos que le correspondan,

sometiéndolos a la consideracién del Delegado Federal del Trabajo, como lo es,

el anteproyecto dec programas y presupuesto de la subdelegacion
- Auxiliar a la Delegacién en la atencién de los asuntos de trabajo dentro

del drea territorial que se le determinc.

Como observamos, las Delegaciones a través de las subdelegaciones y
oficinas federales del trabajo con sede en las entidades federativas colaboran con
Ia S.T.P.S. para cumplir mas cficazmente con sus funciones, entre las que se
encuentra las referentes a las politicas de capacitacion y adiestramiento
penmitiéndole a la vez, tener un control a nivel nacional en materia de formacion

profesional y asi cubrir las necesidades que en este sentido demande el pais.
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COMITES Y COMISIONES

Enscguida estudiaremos las organizaciones que coadyuvan a cumplir con
las politicas de capacitacion y adiestramiento, tanto a nivel empresa, entidad

federativa y nacional; como son:

I.- COMITES NACIONALES DE CAPACITACION Y

ADIESTRAMIENTO

Estos Comités que sc encargan de la promocién de la capacitaciéon y
adiestramiento, tienen el caricter de 6rgano auxiliador e insttumento de
informacién de la S.T.P.S.; la Ley Fedcral del Trabajo, establece que la
Secretaria a través de la Direccion General de Capacitaciéon y Productividad esta
facultada para convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que
formen parte de las mismas ramas industriales o actividades a integrar Comités
Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, esta misma Direccion establecera
los criterios para la organizacion y funcionamiento de los Comités, asi como el

procedimiento de designacion de sus miembros.

144



Las funciones de los Comités Nacionales de Capacitaciéon vy
Adiestramiento, de conformidad con el articulo 153 “K™ de la Ley Federal del

Trabajo son:

*“ I- Participar en la determinacién de los requerimientos de
capacitacién y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

IL.- Colaborar en la claboracién del Catdlogo Nacional de Ocupaciones
y en la de estudios sobrec las caracteristicas de la maquinaria y equipo en
existencia y uso en las ramas o actividades correspondicntes;

II1.- Proponer sistemas de capacitacién y adiestramiento para y en el
trabajo, en relacién con las ramas industriales o actividades
correspondientes;

IV.- Formular recomendaciones cspecificas de planes y programas de
capacitacién y adiestramientos;

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

V1i.- Gestionar, ante la autoridad laboral el registro de las constancias
rclativas a los conocimientos o ha dades de los trabajadores que hayan
satisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto™.

IL-COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.
La Ley Federal del Trabajo prevé la exi ia de Comisiones Mixtas de

Capacitacion’ y 'Adiestramiento, como 6érganos supervisores de la formacién
‘profesional ‘de ‘los trabajadores en las empresas; a las que enseguida nos

referiremos. .
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El articulo 153 “I™ establece que:

“En cada empresa se constituirin Comisiones Mixtas de Capacitacién y
Adiestramiento...”.

Es dccir, que los patrones y trabajadores estan obligados a formar como
minimo una Comisién que habri de regir en la empresa; esto es, podra haber en
una sola empresa varias Cornisiones, lo que dependera de las necesidades propias
de la misma, asi como de la naturaleza de las actividades que se desarrollen en el

centro de trabajo.

La Ley laboral obliga a los patrones y trabajadores a participar en la
formaciéon e integracion de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y

Adiestramiento; las que sc integraran en forma paritaria.

De acuerdo a los criterios emitidos por la S.T.P.S. publicados en el Diario
Oficial de la Federacién et dia 10 de agosto de 1984, deberan regir las siguientes
reglas en cuanto al namero de representantes:

1.- Uno por parte del trabajador y otro del pamdn, cuando la Comisién
represente hasta 20 trabajadores.

2.- Tres de los trabajadores y tres del patrén en el caso de que la Comision
represente de 21 a 100 trabajadores.

3.- Cinco dc los trabajadores y cinco del patron en el caso de que la
Comisién represente a mas de 100 wrabajadores.



E! nimero de integrantes puede aumentar en razdén de la variedad y
complejidad de los puestos de trabajo.

La Sccretaria, establece que los representantes de los trabajadores deben
contar con las siguicntes caracteristicas:

1.- Ser trabajador de la empresa

2.- Ser mayor de edad

3.- Saber lecr, escribir y contar con buena conducta

4.- En caso de que exista Sindicato, debe ser designado por éste, de
conformidad con los estatutos del mismo. A falta de Sindicato debe ser elegido
por la mayoria de los trabajadores que representara la Comision.

Para el caso de los representantes del patron:

1.- Dcbe ser mayor de edad

2.- Saber leer , escribir y ser reconocido por su buena conducta

3.- Tener conocimientos técnicos respecto de las labores y procesos
tecnolégicos propios de la empresa

4.- Ser designado por el patrén o su representante legal

Las funciones de la Comisiéon Mixta de Capacitacion y Adiestramiento

son:

1.- Vigilar la aplicacidon de los sistemas que se implanten en la empresa
para mejorar la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores;

2.- Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los planes y programas
implantados, atendiendo a las nccesidades de los trabajadores y patrones.

3.- Autentificar las constancias de habilidades laborales;

4.- Determinar mediante la aplicacidon de examenes la especialidad para la
que un trabajador es apto, cuando en relacion con el puesto a que se refiere la
constancia de habilidades laborales exista varios niveles y la constancia sea omisa
en cse sentido.
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Los trabajadores y patrones deben claborar conjuntamente las Bases
Generales de Funcionamiento de las Comisiones, que establcceran Ia
organizaciéon interma de las mismas, duracién del cargo dc los representantes,
periodicidad y condiciones de las reuniones y demas lineamientos necesarios para

que las Comisiones funcionen eficazmente.

El nacimiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento
dcben coincidir con la creacién de la misma empresa; aunque el articulo 153-O de
la Ley Laboral establece que dentro de los primeros sesenta dias de los afios
impares, se debe informar a la S.T.P.S. de la constituciéon y bases generales de
funcionamiento de las Comisiones; lo que nos hace pensar que si la Comisién
existe y no se dio aviso a la Secretaria, dentro del periodo antes seiialado se debe
obligatoriamente hacer del conocimiento de la Autoridad Laboral, a través del

Servicio Nacional det Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.

Lo conveniente en la practica es que, primero se organicen las Comisiones
y después los planes y programas, para que estos organismos puedan emitir las
recomendaciones tendientes al perfeccionamiento de la capacitacion y

adiestramiento en la empresa.
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El cilad(; articulo establece que cuando en una empresa rija un contrato
colectivo de trabajo la presentacion de los planes y programas de capacitacién,
serd dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revisién o prérroga de
dicho contrato; pero es omisa en seiialar el momento en que se debe de constituir

las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento en el caso de que se esté

aplicando un contrato colectivo.

La autoridad encargada de vigilar la integracién y funcionamiento correcto
de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, es el Servicio
Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, o bien por conducto de las
Delegaciones Federales del Trabajo: asimismo, cuando existan cambios en las

Comisiones se debera dar aviso a estas autoridades.

Es importante destacar el papel tan importante que juegan las Comisiones
Mixtas de Capacitaciéon y Adiestramiento, ya que estas como el érgano que se

encuentran relacionadas directamente con las empresas, pueden conocer
especificamente las deficiencias que en materia de formacion profesional se

presentan en el centro de trabajo y de esta forma, sugerir las medidas necesarias.

La Ley Fedcral dcl Trabajo prevé la existencia de dos 6rganos que tendrin

¢l caracter de auxiliadores de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social para que
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ésta pucda realizar eficazmente sus atribuciones en materia de capacitacién y

adiestramiento a las cuales nos referiremos cnseguida:

H11.- CONSEJO CONSULTIVO
Para que la Secretaria del Trabajo y Prevision Social cumpla con el

d ho de los >s que le son encomendados en relacién con las empresas o

establecimientos que pertenczcan a ramas industriales o actividades de
jurisdiccion federal, sera asecsorada por un Consejo Consultivo integrado por
representantes de:

1.- El Scctor Pablico.- Por éste participaran sendos representantes de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, de la Secretaria de Educacion Puablica,
de la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial; de la Secretaria de Energia,
Minas ¢ Industrias Paraestatal y del Instituto Mexicano del Seguro Social.

2.- Las Organizaciones nacionales de patrones; y

3.- Las Organizaciones nacionales de trabajadores.

En el caso de los representantes de las dos altimas organizaciones, seran

designados de conformidad con las bases que expida la Direccidon General de

Capacitacion y Productividad.

Cada uno de las repr iones del C *jo Consultivo estara integrado

por cinco miembros con sus respectivos suplentes.

Aunque ya con antelacion dejamos claro que no era objeto de cste trabajo

el analisis de la autoridades locales en materia de capacitacion y adiestramiento,



enseguida haremos referencia a una de ellas en razén de la importancia que

reviste como 6rgano auxiliador de la S.T.P.S.

IV.- CONSEJO CONSULTIVO ESTATAL DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO
En tratandose de las empresas sujetas a jurisdiccion local la S.T.P.S. serd
asesorada por un Conscjo Consultivo Estatal de Capacitacién y Adiestramiento,
que se integrara por:
1.- El gobermnador de la Entidad Federativa a que corresponda, quien la
presidira.
2.- Por sendos representantes de:
La S.T.P.S.
LaS.E.P.
ElLM.S.S.
3.- Tres representantes de las Organizaciones Locales de:
trabajadores y
patrones
de la Entidad Federativa correspondiente; la S.T.P.S. y el gobernador del
Estado correspondiente expediran las bases para designar a estos representantes.
Los Consejos Consultivos expediran el reglamento que regule su

funcionamiento interno.
De conformidad con el articulo 529 de 1a Ley Laboral; en la aplicacion de

las normas en materia de capacitacion y adiestramiento las autoridades estatales

auxiliaran a la S.T.P.S. en tratandose de empresas o cstablecimientos que, en los

(1]



demas aspectos derivados dc las relaciones laborales estén sujetos a jurisdiccion
local, debicendo:

“f.- Poner a disposicién de las Dependencias del Ejecutive Federal
competentes para aplicar esta Ley, la informacién que éstas les soliciten para
estar en aptitud de cumplir sus funciones;

II.- Participar en la integracién y fi i iento del respectivo
Consejo Consultive Estatal de Capacitaciéon y Adiestramiento;

IIL.- Participar en Ila integracién y funcionamiento de Ia
correspondiente Comision Consultiva Estatal de Seguridad e Higiene en el
trabajo;

IV Reportar a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social las
viol que tan los patrones en materia de seguridad e higienc y de
capacitaciéon y adiestramiento ¢ intervenir en la ejecucién de las medidas que
sc¢ adopten para sancionar tales violaciones y para corregir las
irregularidades en las empresas o establecimientos sujetos a jurisdiccion
locatl;

V.- Coadyuvar con los correspondicntes Comités Nacionales de
Capacitacién y Adiestramiento;

VI.- Auxiliar en la realizacidén de los trimites relativos a constancias de
habilidades laborales, y3

VI1.- Previa determinacién general o solicitud especifica de las
autoridades federales, adoptar aquellas otras medidas que resulten necesarias
para auxiliarlas en los aspectos concernientes a tal determinacién o solicitud™.

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

En materia de capacitaciéon y adiestramiento de los trabajadores, la

Secretaria de Educacién Pablica de conformidad con las disposiciones contenidas

cn la Ley Organica de la Administracién Pablica Federal. la Ley Federal del

Trabajo y los Reglamentos Interiores tanto de la S.E.P., como de la S.T.P.S. esta



facultada para que a través de la . Direccidon. General  de " Acreditacién,

Incorporacién y Revalidacion realice las siguientes actividades:

- Prop los w mos ' que  le ' permitan - expedir certificados,

constancias, diplomas o titulos a las personas que acrediten ‘conocimientos
terminales que correspondan a determinados niveles educativos, adquiridos de
manera autodidacta o bien, a través de la experiencia laboral;

- Participar en el establecimiento de lineamientos para el sistema de
certificacién, aplicable en todo el pais, referido a la formacion para el trabajo, que

se establecera conjuntamente con la S.T.P.S.

Con el ejercicio de estas facultades, se pretende que colaboren
conjuntamente la S.T.P.S. y S.E.P. en materia de formacién profesional, mediante
la expedicién por parte de ésta Gltima de las constancias de validez oficial que
con motivo del desarrollo de los programas y planes de capacitacién y

adiestramiento se deban entregar a los trabajadores.

Por otro lado en ¢l Oficio nnmero 01006 emitido por la S.T.P.S. de fecha
dos de agosto de 1984, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el dia diez
del mismo mes y afio, se establece que los patrones y trabajadores podran incluir

en los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, los niveles educativos



denominados alfabetizacion, primaria intensiva para adultos y secundaria abierta,
debiendo cumplir con las siguientes disposiciones:

1.- Que los programas en que se incluya alguno de los niveles educativos
seiialados estén vinculadas con los objetivos de la capacitacién y adiestramiento,
contenidos en el articulo 153-F de la Ley Federal del Trabajo;

2.- Que el nivel educativo de alfabetizacién no abarque para cada
trabajador; seis meses en caso de la alfabetizacion y dieciocho meses entratandose
del nivel primaria y secundaria; y no deben representar mas del 40% de la
duracién del programa de capacitacion y adiestramiento;

3.- Dicha capacitacién debera impartirse durante las jomadas de trabajo, a
reserva de quc trabajadores y patrones convengan otra cosa;.

4. En Ia aplicacion de los programas de alfabetizacién, asi como a nivel
primaria ¥ secundaria, la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento
realizara las funciones que le son encomendadas de conformidad con la ley;

5.- En cuanto hace a la aplicacién y vigilancia de cste tipo de capacitacién

y adiestramiento la S.T_P.S. colaborari en coordinacién con la S.E.P.

El tipo de preparacion que se regula a través de este oficio de fa S.T.P.S. si
puede considerarse verdadera capacitacion y adiestramiento, siempre y cuando el

patrén colabore y participe en su gjecucion ya que la formacidn profesional de los
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trabajadores es una obligacion del empleador; incluso con la colaboracién de la

S.E.P. puede resultarle mas econdémico la implantacién de dichas politicas.



CAPITULO 1V
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, SU ADECUACION A LA
REALIDAD ACTUAL

Una vez que nos hemos referido a los antecedentes y la
reglamentacién juridica vigente de la formacién profesional, estudiaremos
la esencia juridica y finalidades de ésta, y tomando en consideracién estos
aspectos, asi como las acciones que en esta materia ha realizado cl Estado,
y cl papel quc desarrollan los patrones y los trabajadores estableceremos
una serie de medidas propositivas para adecuar la capacitacion y

adiestramiento a la realidad que vivimos.

4.1 NATURALEZA JURIDICA DE LA CAPACITACION Y

ADIESTRAMIENTO

Tarea nada ficil nos ocupa, ¢l desentraiiar la esencia que la capacitaciéon y
adiestramicnto de los trabajadores tienc para 1a leyv; por lo que es necesario en

primer momento hacer las siguientes reflexiones.



1.- Derccho Social.- Como ya Io comentamos cn el capitulo
correspondiente a los antecedentes de la formacidon profesional, ésta fue
consagrada en nuestra Carta Magna, como un elemento del desarrollo integral de
los trabajadores; toda vez que la capacitacion y adiestramiento que reciba este
sector social, le permitira desempeitlar mejor sus aptitudes y fortalecer su calidad
de vida, asi como la de sus familias es asi que la formacién profesional surge
como una garantia social en favor de toda la clase trabajadora, afianzandose con
esta figura los objetivos csenciales del Derecho del Trabajo, como un derecho
social protector de un sector débil, a través del reconocimiento que éste hace de
todos aquellos principios que dignifican el “trabajo™.

2.- Interés Social.- La Ley Fedcral det Trabajo en el articulo tercero,
establecc que:

- es de interés social promover y vigilar la capacitacién y

adiestramiento.”

El fundamento del interés social se justifica, en primer lugar, por la
necesidad de hacer aptos a los trabajadores para que puedan afrontar los avances
tecnoldgicos y cientificos que se prescntan hoy en dia, en segundo lugar, por la
conveniencia que todo esto representa tanto para el trabajador. porque estaria en
condiciones favorables para mejorar su nivel de vida, como para el patrén toda
vez que éste contando con empleados utiles y diestros elevara !os'ni_v/c'lcs de

productividad en su centro de trabajo y finalmente los beneficios que para et pais
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representa, ya que ¢l contar con fucrza de trabajo capacitada le permitira competir

activamente en los mercados internacionales.

En la actualidad la formacién profesional de los trabajadores se torna como
una necesidad colectiva, que satisfecha eficazmente se traduce en provecho de

toda una sociedad.

3- Condicién de Trabajo.- Asimismo, el articulo tercero de la Ley Laboral
establece que el trabajo se debe de desempeiiar bajo condiciones que permitan al
trabajador y su familia, asegurar la vida, ]a salud y un nivel econémico decoroso.
Continuando con este mismo espiritu y aunado con el pensamiento del interés
social que tiene la promocién de la capacitacién y adiestramiento; la Ley Laboral
consigna como condicion de trabajo el establecimiento de la formacién
profesional de los trabajadores en los contratos individuales de trabajo. asi como
en el contrato colectivo y en el contrato ley; ya que las condiciones de trabajo en
todo momento deben de velar por el mejoramiento constante de la calidad de vida
de los trabajadores, por lo tanto éstas deben de modificarse al mismo ritmo que

cambian las necesidades del ser humano.

4- Derecho Irrenunciable.- La legislacién laboral con sentido ¢ integracion

de caracter social establece en beneficio de los mabajadores una serie de
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prerrogativas a las que bajo ningian concepto podra renunciar. Es asi como por la
impornancia y trascendencia de la capacitacion y adiestramiento, ésta se erige en
" un derecho irrenunciable de la clase trabajadora; siendo éste de acuerdo con las
palabras del maestro Néstor De Buen “el medio de que se vale el legislador para
proteger al trabajador, en su estado de necesidad”;*® por lo tanto la obligacién que
tiene el patréon de proporcionarle al trabajador formacion profesional no puede ser

sustituida por otra condicién de trabajo o por alguna prestaciéon econémica.

5.- Derecho Subjetivo y Obligacién Patronal.- La Ley Federal del Trabajo
contempla una serie de principios esenciales en favor de los trabajadores, como la
jomada méxima, prohibicién de labores insalubres, prohibicion de la utilizacién
del trabajo de menores, proteccién de las mujeres durante el periodo de c;ni)arazo.
asi como el derecho a ser capacitados y adiestrados, otorgiandoles a éstas
prerrogativas el caricter de derecho subjetivo, toda vez que el trabajador cuenta
con la facultad de hacer valer dichos derechos.

La capacitacion y adiestramiento constituye un derecho subjetivo en favor
de los trabajadores, por lo que de forma bilateral se origina una obligaciéon a cargo
de otra persona. La ley laboral establece que el sujeto obligado de la capacitacidén
quien debe cumplir con el imperativo de

y adiestramiento cs ¢l patron,

proporcionar formacién profesional a sus trabajadores, de conformidad con lo que

* Ob. Cit. DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, T.I. p.63.
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establezca la ley de la materia. Es asi, como el sujeto pasivo de la capacitacién y

adiestramiento es el trabajador, y ¢l activo es el patrén.

6.~ Previsiéon Social.- Finalmente haremos referencia a la capacitacién y
adiestramiento como un aspecto importante de la prevision social, entendiendo a
ésta como “el conjunto de normas juridicas que tienden a salvaguardar la vida, la
integridad fisica y psicol6gica del trabajador contra las contingencias que pueda
sufrir”; en este orden de idceas, la fonnacion profesional que se proporcione a la
clase trabajadores constituira una medida que permita a los empleadores conocer
y manejar con toda scguridad sus heramientas de trabajo, evitando de esta forma

los riesgos de trabajo a quc estd expuesto, ascgurando de esa manera su vida y

salud.

Partiendo de las anteriores ideas, hemos de decir que la naturaleza juridica
de la capacitacion y adiestramiento se consagra como una garantia social en favor
de la clase trabajadora, erigiéndose en un derecho subjetivo correlativo a una
obligacién patronal. que permitira al trabajador a través del desarrollo adecuado
de sus habilidades y conocimientos laborales eclevar su nivel de vida, al

empresario aumentar la productividad de su empresa y al pais incrementar su

competitividad internacional.



4.2 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Los objetivos que debe de cumplir la capacitacion y adiestramiento estan

regulados en ¢l articulo 153-F de Ia Ley Laboral.

La finalidad fundamental de la capacitacién y adiestramiento en nuestro
sistema juridico, de acuerdo a las fracciones I y V del citado precepto, es
“Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en

su actividad..” y *“... en general, mcjorar sus aptitudes...” para que en

cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 153-A de la Ley Laboral pueda elevar

su nivel de vida y productividad.

La formacién profesional se preocupa por que la clase trabajadora se
encuentre preparada para afrontar las necesidades que se le presenten en el diario

desempeiio de su actividad laboral, lo que le permitira prestar sus servicios de

manera eficiente y adecuada; para ello la Ley Laboral establece que la

capacitacién y adiestramiento debe ser el medio por el cual el trabajador pueda
ser actualizado cn cuanto a avances tecnolégicos; ocupar una vacante o puesto de

nucva creacion, prevenir riesgos de trabajo, asi como incrementar la

productividad; a estos objetivos nos referiremos en las siguientes lineas.
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1.- Proporcionar al trabajador informacion sobre la aplicacion de nueva
tecnologia en su actividad laboral.

El cambio tecnolégico se manifiesta con gran rapidez, lo que tiene
importantes implicaciones, como es la utilizacién eficiente de los recursos
humanos; por lo tanto concebir a la capacitacién y adiestramiento como un medio
para lograr la participacion activa del trabajador en los procesos de produccién,
requicre del reconocimiento de la necesidad de que los empleados estén

intimamente vinculados con los avances tecnologicos.

Hoy en dia, la tecnologia camina a pasos agigantados por lo que en
ocasiones el entrenamiento con que cuenta un trabajador en breve tiempo resulta
obsoleto; de tal sucrte que se hace patente la necesidad de contar con mano de
obra capacitada, que conozca los nuevos procedimientos y métodos que les

permitan desarrollar sus habilidades y destrezas, logrando con esto desempeiiar

de forma eficiente sus actividades laborales.

Es importante destacar que la capacitacién y adiestramiento en lo que hace
a nueva tecnologia e; de vital importancia, incluso para poder darle un uso
adecuado y provechoso a todos los m‘_é(odos nuevos de produccion; ya que de
nada servira a un patrdn instalar maquinaria sofisticada en su empresa, si no

existe personal calificado para operarlas, pudiendo incluso ser esta situacién un
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factor que provoque un accidente de trabajo y por el contrario la productividad

de una cmpresa disminuya.

Por otra parte no se puede restar importancia a la aplicacién de la
tecnologia innovadora en los centros de trabsje, ya que las empresas, que no se
encuentren actualizadas en los procesos de produccién, no podrin participar
ni muchos menos aiin, en los

exitosamente en los mercados nacionales,

internacionales.

Hemos de mencionar que la evolucién de los medios y procesos de

produccién que s¢ dan con los grandes avances tecnolégicos exigen Ia

transformacién de los perfiles ocupacionales, de tal forma quc Jas habilidades
requeridas para un puesto determinado, en corto ticmpo resultan insuficicntes

para desarrollar ¢sa misma actividad.

Cumpliendo cabalmente con Ia obligacién de capacitar » adiestrar a los

trabajadores, se tendra una mano de obra que avance al mismo ritmo que los

cambios tecnolégicos.

I1.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva

creacion.
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El legislador revistid a la capacitacién y adiestramiento de gran
trascendencia, al contemplarlo como un elemento importante para lograr la
superacion personal de la clase trabajadora y como medio por el cual se pucdan
hacer llegar de los recursos necesarios para su subsistencia y la de su familia, por
ello considera que la formaciéon profesional permitira a la clase trabajadora,
realizar cficazmente su actividad laboral ¢ incluso una nueva diferente a ia que
desempeiia, en este sentido, la preparaciéon y perfeccionalizaciéon que reciba un
emplecado, le facilitard progresar dentro de su centro de trabajo. Ensecguida
estudiaremos a la capacitacién y adiestramiento como medio para ocupar una

wvacante o puesto de nueva creacidon.

L.a Ley Laboral establece el sistema de preferencia a que se debe someter
un aspirantc a ocupar una vacante o puesto dc nueva creacion, al que enseguida

nos referiremos.

El aspirante debe:

1.- Prescntar una solicitud ante la empresa. en la que se sefiale su
domicilio, nacionalidad, si tiecne una familia a su cargo y ¢l nombre de sus
dependientes econdmicos, si prestdé servicio con anterioridad a la empresa, el
ticmpo, la naturaleza del trabajo desarrollado, asi como la denominaciéon del

sindicato a que pertenczea; o bien pucde realizar lo siguiente.
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2.- Presentarse en la empresa al momento de ocurrir la vacante o crearse el
pucsto, manifestando la causa en que se funde su solicitud.

Cabe hacer mencién que para dar lugar al siguiente paso la ley prevé la
existencia de un sisterna doble de seleccién; uno que se utilizard cuando se trate
de personas que prestaron su trabajo a la empresa, o que pretenden ingresar por
primera vez; y el otro que se empleara en el caso de los trabajadores que estan
prestando su servicio en la empresa, éste tiltimo es el que constituye el objeto del
presente estudio, por estar examinando sélo la capacitacion y adiestramiento
como un derecho de los “trabajadores™.

Por lo que hace al derecho de ascenso de los trabajadores, la Comisién
Redactora se enfrentd con el problema de establecer el criterio a seguir para
efectuar el ascenso, ya que por una parte, los representantes de los empresarios
consideraban que la capacitacién técnica deberia de ser el factor que determinara
el ascenso y admitieron a la antigiiedad en los casos de igualdad de aptitud;
mientras que los representantes obreros sefialaban que debia de ser la antigtiedad
el elemento determinante y la capacitacidon solo se tomaria en consideracion en el
supuesto de igualdad en el tiempo de servicio prestado; es por elio que buscando
una posicidon armoénica se establecié en la exposicion de motivos de la Ley
Laboral. que la antigiiedad es la base de los ascensos. pero si ¢l pawéon cumplio

con proporcionar capacitacion y adiestramiento a2 sus empleados, ¢l aspirante



cbera demostrar sus aptitudes para d pefiar el p >, de lo contrario no sera

ascendido.

En este sentido, la Ley Laboral establece los siguientes principios que hay
que considcrar en tratindose de los siguientes supuestos:

1.- El articulo 159 de la Ley Federal del Trabajo establece expresamente

que:

“ Las vacantes definitivas, las provisionales con duracién mayor de
treinta dias y los puestos de nueva creacién, serin cubiertos
escalafonariamente, por cl trabajador de la categoria inmediata inferior, def
respectivo oficio o profesién...”.

Esta constituye la regla general, pero en tratindose de ocupar una vacante
se aplicara de forma diferente cuando el patrdn haya capacitado y adiestrado a sus

trabajadores y cuando no lo haya hecho

a).- Cuando el patréon no haya proporcionado formacioén profesional a sus
trabajadores de la categoria inmediata inferior a la que corresponde la vacante, el
rabajador de mayor antigitedad sera quien tenga derecho de ascender, pero en
caso de que concurran dos o mis emplecados en la misma circunstancia,

prevalecera el derecho de quien tenga a su cargo una familia.

En este caso la ley favorece a los sujetos que tengan mayor antigiiedad,

basando sus capacidades sé6lo en su experiencia laboral.



2.- Cuando el patrén haya capacitado a todos los trabajadores de la
catcgoria inmediata inferior de aquélla en que se presente la vacante, la Ley
Federal del Trabajo en el citado articulo 159 prescribe que:

“... el ascenso corresponderi a quien haya demostrado ser apto y tenga

mayor antigiiedad. En igualdad de condiciones, se preferird al trabajador que

tenga a su cargo una familia, y de subsistir la igualdad, al que, previo examen,
acredite mayor aptitud...”.

Pareceria ser que, en este caso la aptitud se presenta como el clemento
determinante del ascenso, ya que éste es el primer factor que influye para estar en
posibilidades de ascender; pero la antigiiedad le gana la partida a quien este mejor
capacitado, ya que si no resulta de entre todos los aspirantes ser el que tenga mas
tiempo prestando sus servicios, no podra obtener el ascenso, de ahi que resulte

que la antigiiedad esta por encima de la aptitud de pueda tener un trabajador.

En el caso de que concurran trabajadores con similar aptitud e igual
antigtiedad, se preferira al que tenga una familia que sostener econdmicamente; y
si ain estan en las mismas circunstancias la ley adopta un sistema en el que
retoma a la formacion profesional de los trabajadores, ya que establece que se
realizard un nuevo examen que acredite aptitud del aspirante. Por eso podemos
decir que la ley reconoce a la capacitacion y adiestramiento como ¢l instrumento
que pueda proporcionar a los trabajadores las cualidades necesarias para ocupar

una vacarte,
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Por lo que hace a la acreditacion de aptitudes 1a ley establece que cuando
exista contrato colectivo, en éste se podri estahlecer ¢l sistema que se utilizara

para dicho efecto.

Pero cl problema se presenta cuando no cexista celebrado contrato
colectivo, ya que la determinacién de Ias habilidades de un trabajador resulta
ser una tarea compleja, ya que si no sc aplican criterios adecuados, puede

recaer Ia calificacién de la aptitud en una apreciacién meramente subjetiva.

cncia de un documento que se llama

Para este efecto la ley previo Ia exi
constancia laborat y 1 la cual le da efectos de ascenso dentro de la empresa en
que se haya capacitado y adiestrado; por Ia relacién ¢ importancia que revisten

éstas para cl tema dcl ascenso, haremos enseguida un paréntesis para referirnos

a las mismas.

La Ley Laboral prescribe que una vez que hayan concluido los cursos de
capacitacién y adicstramiento. el instructor sea persona fisica o moral, a las que
ya hicimos referencia en el segundo capitulo del presente trabajo. deberin
expedir a los trabajadores que hayan aprobado los exiimenes respectivos, una
constancia laboral que acredite su aprovechamiento, las que dcberian ser
autentificadas por [a Comisién Mixta de Capacitacion y Adicstramiento. éste
mismo érgano determing cuando en una empresa existan varias especialidades
o niveles respecto del puesto a que se reficere 1a constancia laboral, mediante un
examen, para cual es apto un trabajador,

El articulo 153~V define a las constancias laborales como :
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“... el documento expedido por ¢l capacitador, con el cual el trabajador
acreditara haber llevado y aprobado un curso de capacitacién™.

La Sccretaria del Trabajo y Prevision Social establecié en el Diario Oficial
de la Federacion del dia diez de agosto de 1984, que las constancias laborales
deben tener caracter terminal, entendiendo por ello que:

“Las actividades de ensciianza-aprendizaje aprobadas por el
trabajador, deben abarcar todos los aspectos que le permitan el desempeifio
correcto de un puesto de trabajo especifico, dentro de Ia empresa o
establecimicnto en que tal documento se expida y de conformidad com el

programa que para dicho puesto s¢ establecié en el Plan de Capacitacién y
Adiestramiento™.

Esta misma dependencia sefialo que las constancias de habilidades son
independientes dec cualquier documento de caracter simbodlico que expidan los
agentes capacitadores a los trabajadores.

Las constancias que se expidan se haran del conocimiento de la S.T.P.S. a
través del respectivo Comité Nacional o bien de las autoridades laborales para
poder elaborar el registro de trabajadores capacitados y otro del namero de
constancias expedidas; ambos registros cstaran a cargo del Servicio Nacional det
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento para poder llevar una relacion de
constancias expedidas a los trabajadores en cada actividad o rama industrial.

igual procedimiento se efectuarda con los certificados, diplomas, titulos o
grados que expida tanto el Estado como sus organismos descentralizados o bicn
los particulares con reconocimiento de validez oficial, a aquellas personas que
hayan concluido una educacién de naturaleza tcrminal, cuando el puesto
respectivo se encuentre registrado en el Catalogo Nacional de Ocupaciones o sean
similares a las que éste comprenda.

En ecste sentido, las constancias laborales permitiran a un trabajador
acreditar su aprovechamiento en los cursos de capacitacion y adiestramiento, pero
consideramos que la ley no les da la relevancia que deberia, ya que sélo habla de
que tendran efectos de ascenso, pero sin calificar la importancia que deben tener
en un sistema de prefcrencia para ascender a un puesto.

Continuando con el tema del ascenso hay que seiialar que articulo 159 de
la ley laboral establece que por lo que hace a los puestos de nueva creacién que

por su naturaleza o especialidad no exista en la empresa trabajadores con aptitud

para desarrollarlos y en el contrato colectivo no se haya establecido un



procedimicnto para tal cfecto, ¢l patrén cn tal situacién puede elegir libremente a

Ia persona que ocupara ¢l nuevo puesto.

Este precepto pucde ser utilizado maliciosamente por el patrén ya que si
no existe un procedimiento para determinar la aptitud de un trabajador, bastaria
que el empleador manifestara que no existe personal capacitado para desempeiiar
el nuevo puesto y asi sin ninguna restriccién podria elegir a la persona que ocupe
dicho puesto.

III.- Prevenir Riesgos de Trabajo.

Enseguida analizaremos a la capacitacién y adiestramiento como una
medida preventiva de los riesgos profesionales. Para tal efecto es necesario hacer

las siguientes precisiones.

Los llamados riesgos de trabajo estan constituidos por los accidentes y
cnfermedades a que se encuentran expuestos los trabajadores cn ejercicio o con

motivo de su trabajo.

La Ley Laboral en su articulo 474 y 475 respectivamente nos proporciona
la definicidn de accidente y de enfermedad:

Accidente.- “e.. toda lesién orgdnica o perturbaciéon funcional,
inmediata o posterior, o la muerte, producida repentinamente en cjercicio, o
con motivo del trabajo, cualesquiera que sean el lugar y.el tiempo en que se
preste™.



Enfermedad.- *“... todo estado patolégico derivado de Ia accién
continuada de una causa que tcnga su origen o motivo en cl trabajo o en el
medio en que el trabajador se vea obligado a prestar sus servicios™.

El lugar de trabajo debe considerarse tanto la empresa como cualquier otro

sitio al que por la naturaleza de las actividades que desarrolla un trabajador deba

de desplazarse.

El tiempo de trabajo para efectos de los riesgos de trabajo, no sdélo
comprende la jornada de trabajo, sino también ¢l tiempo transcurrido desde que ¢l
trabajador se traslada directamente de su dormicilio al lugar de trabajo y de éste a
aquél.

Los efectos que puede producir los riesgos de trabajo son:

1. Incapacidad temporal.- Que consiste en la pérdida de facultades que
imposibilitara de una forma parcial o total a una persona y le impedira desarrollar
por algin tiempo su trabajo.

2.- Incapacidad permanente parcial.- Es la disminucion de las aptitudes que
tiene una persona para trabajar.

3.- Incapacidad permanente total.- Esta produce en la persona una pérdida

de las facultades, lo que le impide desarrollar cualquier actividad laboral por el

resto de su vida.
4.- La mucrte.- El riesgo de' trabajo puede ser ‘tal’ que traiga como

consecuencia fatal la muerte misma del ‘tra‘bajador.‘ o
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El legislador consciente de que en el desarrollo diario de la actividad
laboral, cl trabajador se puede enfrentar a situaciones que le puedan provocar un
menoscabo o pérdida en sus aptitudes fisicas y mentales como es el caso de la
presencia de los riesgos de trabajo, se ha preocupado por procurarle al trabajador
un conjunto de disposiciones que le permitan desempeiiar sus actividades con
libertad y seguridad, estableciendo al efecto una serie de medidas preventivas de
los riesgos de trabajo, dentro de las cuales queda comprendida la obligacién del

patrén de proporcionar a los trabajadores capacitacién y adiestramiento.

La importancia de la capacitacion y adiestramiento como medida
preventiva se hace patente cuando entendemos que el anico medio que tiene la
clase trabajadora para satisfacer sus necesidades de subsistencia, es su fucrza de
trabajo, no sin olvidar que el desarrollo de su actividad profesional le permitira
cumplir sus aspiracioncs personales, de tal forma que la capacidad de cada

persona constituye su {inica arma de superacién,

Un aspcclo imponhnté para la ﬁrévcnéiéx{ de riesgos de trabajo es el hecho

de tener mcdmn(c la capacttacton y ad:e tra:mento un conocnmlcnto adecuado de

la maqumana y cn y:ncral sobre Ias hcrrammmas dc traba_]o que se utifizan, sobre
todo cuando esms son nuevas para los trabajadores; asi como proporcionarles la

infom-nacién ncccsaria para afrontar: situaciones que pongan en ricsgo su
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intcgridad fisica y mental; como lo es la conducta que deben observar durante un

sismo, o bien la manera de utilizar el equipo contra incendio, etc.

La relevancia de la formacién profesional se acentia, cuando pensamos
que los riesgos de trabajo no sélo se traducen en accidentes y enfermedades para
una persona, sino que también tiene repercusiones financieras, ya que la falta de
capacitacién y adiestramiento a los trabajadores, se puede traducir en daiios y
deterioro en las herramientas, equipo y material de wrabajo, con la consecuencia
de la disminucién del nivel productivo, ya que cuando los trabajadores sufren
alguna enfermedad o accidente de trabajo se disminuye la mano de obra y se
pierde tiempo para capacitar y adiestrar a los substitutos; es decir hay que traducir

todos estos eventos en aspectos de costos econdmicos.

La ley laboral seiiala que entre los derechos que tiene a su favor quien
sufra un riesgo de trabajo, estid la de recibir una indemnizacién, de conformidad
con la consecucncia que le haya producido: esta indemnizacién de conformidad

con la fraccién 1, del anlcu]o 490 - dcl cutado ordenamlcnto juridico podra ser

aumentada hasta en un veinticinco por ciento aJulcm de 1a Junta de Conciliacion

y Arbitraje, por una falta mcxcusablc del parron. “cuando éste no cumpla con las

disposiciones legales y reglamcnmnas establccldas para la prevencién de los

riesgos trabajo
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Si s¢ ha estado argumentando, que la ley establece a la capacitaciéon y
adiestramiento como una medida preventiva de riesgos de trabajo entonces

cuando un trabajador sufra un riesgo de trabajo por falta de capacitacién y

4.

adiestramicnto que debié proporcionarle su patrén, emos que en
el supuesto del precepto 490, fraccién I del citado cuerpo legal y por tanto estard
el empleado en posibilidad de obtener un veinticinco por ciento mis de la

indemnizacién que le corresponde.

La capacitacién y adiestramiento se traduce en un medio idéneo para poder
preservar 1a salud e integridad fisica y mental de la clase trabajadora, y sobre
todo, como un medio para mantencr en buenas condiciones sus capacidades y

habilidades laborales.

1V.- Incrementar la productividad.

T

Nada facil resulta abordar el tema de la capacitacién y rami >

como medio para elevar la productividad, ya que este altimo término, por si

mismo reviste gran complejidad.

En primer momento haremos referencia a lo que debemos de entender por

productividad.
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Diversas son las definiciones que cncontramos al respecto, pero sélo
mencionaremos la del maestro Santinago J, Rubinstein, por considerarla clara y
sencilla, este autor conceptualiza a la productividad como:

“La relacién entre el total de lo claborado o producido y la parte que se aporté
o invirtié en Ia produccién®™®

La trascendencia de la productividad es de subrayarse, ya que tiene
importantes implicaciones tanto en el aspecto econémico como el social; por lo tanto
debemos de interpretar la fraccion IV del articulo 153-F en sentido amplio, en el que
se comprenda la productividad de una empresa y del pais; y principalmente hoy en
dia, que la productividad constituye una accién importante dentro de la estrategia
econémica de México y es que en cstos momentos en que se vive una seria crisis

econdmica, se buscan todos las vias posibles para afrontarla y superarla.

Los factores que influyen en la elevacién de la productividad, son diversos,
tales como los avances tecnolégicos, empleo adecuado de los recursos existentes, sin
embargo un aspecto importante es ¢l factor humano, ya que el trabajo es el clemento

quc pone en movimiento los recursos fisicos, tecnolégicos”y de capital,

los trabajadores,

_patroncs, . que le.

*'Ob. Cit. RUBINSTEIN,Santiago J.P.162
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redituara en mayores beneficios de lo que haya invertido, ya que esto les permitira

desarrollar en forma rédpida y eficiente su actividad laboral, lo que se traduce en

beneficios de produccién para la empresa, y para el pais.

En estos momento la productividad de las empresa y del pais se traduce
en una accién transcendente para lograr una economia sana, es por ello que todos

los elementos que contribuyan a elevarla, deben de ser cuidados al méaximo.

4.3 LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO

Enseguida haremos un estudio de la politica de capacitacién y

adiestramiento en México.

En los altimos aflos la capacitacién y adiestramiento se ha

conceptualizado no sélo como el medio que le permita al trabajador progresar o

como un factor que genere ganancias empresariales; sino también como una

actividad impulsada y fomentada por el gobiemo, con la finalidad de estimular
todas aquellas acciones importantes para la politica econémica del pais. En este

orden de ideas, la formacién profesional de los trabajadores se cnmarca como una

accién prioritaria para el pais.



La preocupacion por crear todo un entorno eficaz para poder desarrollar 1a

formacién profesional de los trabajadores ha comenzado desde su regulacién

Jjuridica, traduciéndose en un si

flexible y participativo, en el que se puede
incorporar cualquier modelo, asimismo permite que bajo la coordinacién y
vigilancia de la S.T.P.S. los factores de la produccion puedan participar
activamente en la claboracién de una politica de formacién profesional

productiva.

En este contexto, ¢l Gobierno Federal ha definido una serie de lineas de
accién traducidas en acuerdos, que le permiten impulsar la capacitacién y
adiestramiento en México, y de las que haremos una breve referencia, con la
aclaracién de que ésta se efectuard sSlo respecto de aquellas que resultan a

nuestro criterio de mayor relevancia.

1.- Programa_d¢ Capacitacién Industrial de 1a Mano de Obra 1988-1991

Este proyecto tuvo como finalidad promover la formacién profesional de la
mano de obra calificada, para contribuir al mejoramiento de los nivecles de
calidad, productividad y competitividad dc las pequefias y medianas empresas, asi
como fomentar una cultura de capacitacién y adiestramiento.

Para el logro de estos fines, se plancaron 4 programas:
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1.- Fortalecimiento del Servicio Nacional de Empleo y Becas de
Capacitacion para Trabajadores Desempleados.

2.- Capacitacién Industrial de la Mano de Obra.

3.- Fortalecimiento Institucional.

4.~ Inversiones Complementarias en Centros de Capacitacién.

En este programa participaron el Gobierno Federal, la S.T.PS. y

organismos empresariales.

Después de llevar a cabo una serie de acciones, como la promocién a nivel
nacional de la importancia de la capacitacion y adiestramiento y la imparticién de
cursos de formacién profesional, se obtuvieron en el periodo de cuatro afios que

duro el programa, las siguientes metas:

1.- 1988.- Crcacién de 16 Unidades Promotoras de la Capacitacion (UPC)

en diversas entidades federativas.

2.- 1989.- Instalacion de 5 Unidades Promotoras de la Capacitacién y 5
Subsedes.

3.- 1990.- Se intensificaron las acciones de capacitacidon y adiestramiento a
través de diversos cursos, lograndose capacitar a 24,000 trabajadores.

4.- 1991.- Se incrementd el nimero de trabajadores capacitados a 33,500.

Esto es en cuanto a resultados cuantitativos, pero también sc obscrvé una

tendencia a la utilizacion de instituciones capacitadoras. asi como una

participacién mds activa de las empresas.
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En la evaluacién de este programa, se calificé al mismo como una accién

exitosa, que cumplié a su conclusién con sus objetivos.

2.- Proprama Nacional de Capacitacién v Productividad 1990-1994

El Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, atendiendo a las necesidades
vigentes, postulé “la modemizacion del pais” como una medida estratégica para
impulsar la participacién social, fomentar la competitividad y fortalecer el papel
ccondémico de México en el mundo.

Esta estrategia de modemizacién define a la productividad como un
clemento esencial para aprovechar los recursos que el pais posee, y asi participar
activamente en el mercado internacional utilizindola como medio para alcanzar
objetivos de caracter social para los mexicanos.

Asimismo, se plantea que los recursos humanos tienen un papel importante
en la productividad y en este sentido, se hace necesario referirse a la capacitacion
y adiestramiento como un factor para que el trabajador obtenga mejores
posibilidades de realizacion personal y econdémica.

Dentro de este marco, se entiende a la Productividad y Capacitacion como
objetos fundamentales de este Programa. Es por esto, que en éste se contemplo a
la formacion profesional como una accién en la que participen activamente, el
gobiemo, las instituciones, patrones y trabajadores, teniendo como objeto

principal, por lo que se refiere a esta materia los puntos siguientes:



- Que la capacitacién de los recursos humanos sea una accién permanente
como factor importante en ¢! marco de la modernizacién y como elemento
esencial para la actualizacion y readaptacion ocupacional de la fuerza de trabajo,
asi como camino para la realizacién personal de los trabajadores.

Para el logro de dicho fin se plantearon las siguientes lineas de accion:

- Difusién de los perfiles ocupacionales demandados, a través de acciones
que realicen conjuntamente la S.T.P.S., el Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informiticay la S.E.P.

- Promocion a través de la S.T.P.S. y la S.E.P. de los directorios de
informacién de servicios de capacitaciéon y adiestramiento en las diversas regiones
del pais.

- Utilizacién de instalaciones y equipos para la formacion profesional.

-Apoyo a los programas que la S.T.P.S. en coordinaciéon con la S.E.P.
desarrollen en materia de capacitacion y educacion en las empresas.

- Fomentar las actividades de capacitacién que se lleven a cabo en las
empresas, para tal efecto se planea:

* Desarrollar sistemas y programas gencrales de capacitaciéon por rama
industrial.

* Promover la adhesidon de las empresas a los sistemas de capacitacion y

adiestramiento.



* Aprupacion de las pequeiias y medianas empresas a acciones comunes de
capacitacion y adiestramiento.

* Promocién por parte de la S.T.P.S. de la creacién de Unidades

Promotoras de Capacitacién y Adiestramiento.
* La S.T.P.S. en coordinacién con 1a Secretaria de Relaciones Exteriores
fortalecera los acuerdos de cooperacién internacional de caracter bilateral, a

efecto de aprovechar los avances y experiencias en materia de formacion

profesional.

En este sentido, este Programa Nacional de Capacitacién y Productividad,
que por cierto, es ¢l mas reciente, porque ¢l que corresponde al Plan Nacional de
Desarrollo 1995-2000, no ha sido publicado; contiene una serie de lineas de

accion que deben seguirse para lograr que la capacitacién y adiestramiento sean

desarrolladas activamente en México.

3.- Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad v la_Calidad
El 25 de mayo de 1992, los sectores obreros, campesinos, empresariales y
el gobierno federal, signaron dentro del Pacto para la Estabilidad y el Crecimiento

Economico un acuerdo para combatir la inflacion y recuperar la capacidad de

crecimicnto economico.
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Los diversos sectores y ¢l gobicrno contemplaron algunos puntos basicos
para lograr ¢l objetivo del proyecto, entre los que se incluye ¢l énfasis en los
recursos humanos y como parte de éste, a la capacitacion permanente,

proponiéndose, que cada accién sea llevada a cabo en las empresas.

En este sentido, las partes se comprometieron a:

- Motivar en las empresas las politicas que tiendan a la superacién de los
recursos humanos y a la creacién de un marco que favorezca la humanizacion del
trabajo, y que promueva la satisfaccion de las necesidades del trabajador.

- Promocidn del sentido participativo del trabajador en la capacitaciéon y
adiestramiento.

- Eliminar la vision que considera a la mano de obra como un factor de
costo a minimizar, y crear una nueva que contemple a los recursos humanos como
un elemento que debe ser valorado y cultivado.

- Para lograr una capacitacion y adiestramiento permanente, se propone,
que patrones y trabajadores dentro de la empresas, lleven a cabo:

* Politicas de capacitacién y adiestramiento en todos los niveles y como
una actividad fija de cada puesto de trabajo.

* Programas de readiestramiento de los trabajadores en activo como medio

para afrontar los cambios tcenolégicos.
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* Aplicaciéon de programas de induccion al puesto, reforzado con esquemas
de promocién y motivacion.

* Creacidon de modelos de capacitacion y adiestramiento en las pequefias y
medianas empresas, que permitan aplicar programas comunes y abatir costos.

* Modificacion por parte del gobierno de los sistemas de registro de planes
y programas de capacitacion y adiestramiento para simplificar el procedimiento.

La firma de este Acuerdo de caracter nacional evidencia, la importancia

que la formaci6n profesional adquicre en ¢l desarrollo de 1a estrategia econdmica

del Gobierno Federal.

5.- Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000

Este plan contempla dentro los objetivos de la politica econdémica y como
accion necesaria del uso eficiente de los recursos para el crecimicnto, a la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores. En este documento se expone
que para promover un crecimiento econdémico vigoroso que redunde en bienestar
social, no sélo se dependera de factores econdmicos, de inversién y de ahorro,
sino también de la eficacia con quc se empleen los medios de producciéon y la
mano de obra, consecuentcmente sc plantea la necesidad de crear condiciones que

favorezcan y que permitan su aprovechamiento al maximo. Con esa finalidad se
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proyecta la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores como una actividad

prioritaria_

En este Plan se seiiala la importancia de incrementar cuantitativa y
cualitativamente la capacitacién y adiestramiento cn México, para tal efecto
propone la creacién de un Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL)

y de un Sistema de Certificaciéon de Compectencia Laboral.

El dia dos de agosto de mil novecientos noventa y cinco, se publicé en el
Diario Oficial de la Federacién un Programa claborado por la S.T.P.S y la S.E.P.,
el que entré en vigencia al dia siguiente, mediante el cual se establecen las bases

bajo las cuales regira ¢l Sistema Normalizado de Competencia Laboral y el

Sistema de Certificacion de Competencia Laboral.
1.-Sistema Normalizado de Competencia Laboral.- Es'fc'\‘ti.ex{éipor objeto
definir el conjunto de capacidades necesarias para desempcﬁai'«ulﬁ& actividad

laboral, utilizando una metodologia tnica para lograi' congruencia’ entre - las

nonmas que se definan en las diferentes ramas productivas; 1o anterior, iene como

finalidad que una misma competencia laboral pueda
diversas actividades.
2.- Sistema de Certificacién de En’este sistema se

contemplan como base para la certific: laboral las normas
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definidas en el Sistema Normalizado antes comentado que permitira otorgar a las
habilidades y conocimientos en la practica laboral un reconocimiento analogo al
escolar, mediante el establecimiento de los criterios que deben de satisfacer los

procedimientos de evaluacién que permitan de forma objctiva certificar que un

individuo tienc los conocimientos establecidos en la normas técnicas de
competencia laboral.

Asi, el citado acuerdo tiene por objeto crear las normas técnicas que
conjunten las cualidades requeridas para una actividad laboral que faciliten la
toma de decisiones en el mercado laboral al tiempo que se agiliza 1a movilidad de

los individuos en los diversos sectores productivos complementando dicha accion

con la expedicidn de una cc

que at ifique que el sujeto cuenta con una

seric de habilidades necesarias para desempefiar un  puesto de trabajo,
complementiandose de esta forma el Sistema Normalizado dc Competencia
Laboral y ¢l Sistema de Certificacion de Competencia Laboral; por lo anterior

resulta importante destacar que la ¢certificacion de conocimicntos mediante estos

sistemas es optativa y no constituye un requisito para ocupar un puesto de trabajo.

6.- Nugva Cultura Laboral

El dia 13 de agosto de 1996, se firmo por parte de los dirigentes

empresariales y sindicales un acuerdo que contiene los “Principios de la Nueva
Cultura Laboral™.
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Este documento sc rige por cuatro principios basicos de caracter: ético,
juridico, econémico y de capacitacién y educacion.

Los objetivos son:

- Revaloracidn del Trabajo

- Fomento a la productividad y competitividad

- Pago de remuneraciones justas y equitativas

- Capacitaciéon de empresarios y obreros

- Dialogo y concertacion entre las partes

Por lo que hace al aspecto de la formacidon profesional, se seiialan como
objetivos y finalidades:

- Reformar ¢l sistema de capacitacién a fin de elevar la calidad de los
programas y hacerlos flexibles y pertinentes con las necesidades.

- Acelerar el proceso de adaptacion del sistema de formacion y
capacitacién a la transformacidn, productividad, tecnolégica y econdmica, a partir
de una visién renovada de los objetivos y necesidades nacionales de mayor
productividad y bienestar de la poblacion.

- Promover la capacitacién de recursos humanos como una actividad
permanente, basada en la responsabilidad de individuos y empresas. _

- Estimular mediante incentivos tangibles y claros a quicnes participen en

procesos de capacitacion.
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La ejecucién de las medidas comprendidas dentro de todo el documento, s¢
hard a través de las platicas que se lleven a cabo entre los sectores, asi como
mediante la modificacion de los ordenamientos legales, siempre con apego a lo

establecido por lo principios rectores de 1a Ley Federal del Trabajo.

Este acuerdo, es principalmente, un catalogo de compromisos generales en
el que los actores principales son los trabajadores y los patrones; sin embargo
cabe hacer referencia que no fuc firmado por todos los sindicatos de trabajadores
por lo que no se crige en un conjunto de obligaciones para todos los empleados
del pais, de ahi que puedan resultar dudosos los resultados obtenidos y se
concreten a ser s6lo buenos deseos. Como esta no es una accion que haya iniciado
el Gobiemo Federal éste sdlo se comprometid, manifestando su voluntad de

coadyuvar en l1a ¢jecucidn de las actividades que realicen ambos sectores; pero no

establecié de que forma lo haria.

7.~ Cooperacion Intemacionat

El Gobicmo Federal ha contemplado a la capacitaciéon y adiestramiento

como una acciéon importante en cl desarrollo de la economia mundial;
reconociendo que ésta en la actualidad esta dirigida a la globalizacion de los

mercados, en la que es necesaria formar bloques comerciales, como el Tratado dec

Libre Comercio de América del Norte, del que es parte integrante México.
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En este sentido, el Gobierno Fedcral a través de 1a S.T.P.S. ha participado
en diversas acciones de formacion profesioﬁa] con cooperacidon internacional
como son:

1.- La participacion financiera del Banco Mundial en el proyecto de
Capacitacién de Mano de Obra (CIMO), al que ya hicimos referencia en este ‘
mismo capitulo.

2.- Apoyo de la Organizacién Intemnacional del Trabajo a la S.T.P.S. al
desarrollo de programas de capacitacién y adiestramiento a través de consultores
especializados en diversas materias.

3.- La Organizacion de Estados Americanos ha proporcionado asesoria de

especialista de Estados Unidos de Norteamérica y Japon.

4.- Alemania Federal firmé con México un acuerdo bilateral de

cooperacion en materia de formacion profesional en la industria metal, mecanica,
textil y electrénica.

Por todo esto, es importante la colaboracidon constante que México tenga
con otros paises, ya que la experiencia que pucdan aportarnos a wravés de la
celebracidén de acuerdos de caracter intermacional en materia de capacitacién y

adiestramiento pucde representar transcendentes beneficioso nacionales.
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8.- Estadisticas
La participacion en los estudios estadisticos que ha realizado la S.T.P.S. y
" el Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, en materia de

capacitacién y adi amiento, son relevantes, ya que son un reflejo de los

resultados que tiene la formacién profesional en México.

a) Las Estadisticas Laborales del Primer Semestre de 1995 arrojan los
siguientes datos, los cuales tienen una cobertura nacional y abarcan a todos los

sectores de Ia actividad econdmica.

1991 1995 %
Comisiones Mixtas 7971 . 5813 -27
de Capacitacién y
Adiestramiento
Trabajadores Represen- 212 139 245 716 +13
tados en las Comisio-
nes Mixtas de Capaci-
tacion y Adiestramiento
Planes y Programas 15077 11 069 =26 .
autorizados
Trabajadores participantes 888 729 781 937 -12

en los planes y programas
autorizados

Como observamos de 1991 a 1995 las acciones de capacitacién y

adiestramicnto han descendido en los rubros antes citados, excepto en tratindose
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de los trabajadores representados en la Comisiones Mixtas de Capacitacién y

Adiestramiento, en las que se nota un ascenso del 13%.

Por otra parte cabe mencionar qué el _régisgrb de planes y programas
autorizados, asi como el nimero de l@baja;iores participantes en aquellos, es
relativo, ya que como se comentd en el tercer cépitulo. los programas pueden ser
aplicados, mientras estin en proceso de autorizacién, por lo tanto éstos no son

contabilizados, de ahi que el niimero de estos dos aspectos podria ser mayor al

registrado.

b) La Encuesta Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo 1995
(ENECE-95) constituye un programa realizado durante el segundo trimestre de

1995.y éste publicé una scrie de estadisticas en materia laboral, refiriéndonos, en

las siguientes lineas a algunas de ellas.

1.- Poblaciéon Econémicamente Activa, que ha tomado cursos de
capacitacién, segiin especialidad

Seguridad Desarrollo familiar y personat Idiomas
332 171 685 649 249 752
Participacién Social No Especificado

54 159 207 050



2.- Poblacién Econdémicamente Activa, que ha tomado cursos de
capacitacién, segin rclacién con el trabajo.

P.E.A. que ha tomado cursos Si tiene relacién No tiene relacién
7 684 489 6 235 244 1401 214
No sabe

Nunca ha trabajado No especificado
27 544 17 383 3 104

3.- Poblacién Econémicamente Activa, quec ha tomado cursos de
capacitacién, segun el lugar en donde tomé el curso.

P.E.A que ha tomado cursos Trabajo Instituciéon deCapacitacidn
7 684 489 4351 669 2 343 251

Otro No especificado

989 569 o

4.- Poblacién Econ6micamente Activa que ha

tomado cursos de
capacitacidn, segiin para lo que le ha servido.

P.E.A. que ha tomado Promocién de puesto Mejoras de Produccion

cursos

7 684 489 215 419 437 166

Mas Conocimientos Conocimientos sobre Conocimientos
nuevas técnicas especificos para
cn su trabajo el puesto que ocupa

2011984 1 503 798 1 124 224



5.- Poblacion Econdmicamente Activa que ha tomado cursos de
capacitacion, en el lugar de trabajo, segiin el horario de trabajo.

P.E.A que ha tomado cursos en el lugar de trabajo Dentro
- ' 4351 669 3174714
Fucra Dentro y Fucra No Sabe

1 146 748 18 237 11970

6.- Poblaciéon Econdémicamente Activa que ha tomado ultimo curso de
capacitacion en el trabajo, segiin quien lo impartié.

P.E.A. que ha tomado cursos c¢n el lugar de trabajo Maestro Espeéiaiiiédo

4 351 669 ) 2 682 593
Compaiicro de Trabajo Sus Superiores No Especificado
556 089 1 098 849 14138

Para efcctos de la anterior estadistica se cntiende por:
“ a).- Poblacion Econdmicamente Activa.- (P.E.A.).- Son todas aquellas
personas de 12 afios o mas que cn la semana de referencia realizaron algiin tipo
de actividad econémica. o formaban parte de la poblacién desocupada abierta.

b).-Poblacion desocupada abierta o Desemplecados abiertos.- Son las
personas de 12 aifios o mas que sin estar ocupadas en la semana de referencia
buscaron incorporarse a alguna actividad econdmica en el mes previo a la semana
de levantamicnto, o entre uno y dos meses, aun cuando no lo haya buscado en el
altimo mes por causas ligadas al mercado de trabajo. pero estén  dispuestas a
incorporarse de inmediato.

c).- Poblacidon Ocupada.- Son todas la personas de 12 aflos y mas que en la
semana de referencia:

- Participaron en actividades eccondomicas al menos una hora o un dia a
cambio de un ingreso monctario o en ecspecie, o que lo hicieron sin recibir pago.

- No trabajaron pero cuentan con un emplco.

- Iniciaran alguna ocupacion cn el término de un mes.



d).-Semana de Levantamiento.- Espacio temporal de siete dias durante el
cual el operativo de campo de la encucsta realiza las entrevistas en las viviendas
seleccionadas de acuerdo con la distribucion de la muestra.

e).-Semana dc Referencia.- Comprende la semana anterior a la semana de
levantamiento, es decir, del lunes al domingo anterior al lunes en que se inicia el
levantamiento. Su funcidén cs servir como marco de referencia temporal uniforme
dc la informacién obtenida.

f).-Poblacién de 12 afios y mas.- Son las personas en edad de trabajar, a las
que en la Encuesta Nacional de Emplco se les averigua su situacion ocupacional
es decir se les aplica un cuestionario basico de empleo.

g£).-Curso de Capacitacion.- Cursos impartidos en centros de capacitacion
plblicos, privados y sociales como en las propias empresas; excluyéndose todos
aquellos cursos que forman parte de los programas dc estudio formales a nivel

primaria secundaria o vocacional, preparatoria o su cquivalente, profesional
medio, educacién superior y posgrado™. 52

Este conjunto de estadisticas se traducen en que, si bien la capacitacién y
adiestramiento ¢s una actividad que se practica con mayor énfasis en los centros
de trabajo, dentro de la jormnada laboral, en donde en el mayor de los casos los

cursos impartidos tienen relacion con la actividad laboral y que prevalecen los

maestros especializados como agentes capacnadorcs- sélo el 2.80% dc las

personas que toman cursos les sirven pam p' moc:én de un puesto de traba_;o ¥y

a poblamén econdmicamente
activa, unicamente 7 684 489 pgrsonas c ‘dcmas hay que recordar

que cn razén de los conceptos - conside dos para la realizaciéon de ecstas

estadisticas y que los hemos transcrito en la&‘a’hte‘rion_'cs lineas, no sélo comprende

1a formacion profesional que proporcionan los patrones en cumplimiento de¢ su

** SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. lNSTITUTO NACIONAL DE
F_?!'ADISTICA GEOGR:\!-IA E INFORMATICA. En

Capasi - Ico. México 1996. p. 297.
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obligacién constitucional, sino que también contempla la quc con sus propios
recursos toman las personas; de tal forma que, todo esto refleja la necesidad de
adoptar medidas que tiendan al incremento de la formacién profesional de los

trabajadores como una actividad constante.

Como se ha acreditado, la capacitacidon y adiestramiento en nuestro pais
esta conceptualizada por el Gobierno Federal como una accion importante de la
politica laboral, que permitira el mejoramiento de la seguridad social,
proporcionar a la clase trabajadora mejores niveles de vida, elevar la calidad
productiva de las empresas y contar con una economia nacional que pueda
participar activamente en los mercados internacionales, razén por la cual, ha

desarrollado una seric de Programas que tienden a la promocion y

perfeccionamiento productivo de la formacién profesional de los trabajadores.



4.4 MEDIDAS Y SANCIONES PARA EL PATRON EN. CASO DE
INCUMPLIMIENTO A LA OBLIGACION CONSTITUCIONAL DE

CAPACITAR Y ADIESTRAR A SUS TRABAJADORES

La formacién profesional se enmarca en nuestro sistema juridico como un
derecho de los empleados, correlativo a una obligacién a cargo de los
empleadores; nuestra Carta Magna en su articulo 123 “A” fraccion XIII establece
que los patrones cstin obligados a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién y

adiestramiento para el trabajo, de acuerdo a lo regulado en la Ley Federal del

‘Trabajo.

El legislador, interesado en que se cumplan con las disposiciones laborales,
vinculé el incumplimiento de éstas, con el concepto de responsabilidad, asi para
que nazca ésta, es necesario hacer patente el incumplimiento a través de una
declaracion jurisdiccional y en este sentido, el articulo 153-X de la Ley Laboral
otorga a los trabajadores y patrones el derecho a ejercitar las acciones

individuales y colectivas que se deriven en materia de capacitacién y

adiestramiento



Ahora, que nos referimos al aspecto de la responsabilidad y la forma en

10 hacer fre

quc debe de proceder ésta, cs ién en las siguientes lineas al

aspecto jurisdiccional de la fornmacion profesional.

Por su parte la fraccion XXXI del articulo 123 “A™ de la Constitucion
Politica Mexicana y ¢l 527 de la Ley Federal del Trabajo, establecen que compete
a las autoridades federales la aplicacion de las Leyes del Trabajo, respecto a las
obligaciones de los patrones en materia de capacitacién y adiestramiento de sus
trabajadores; para tal efecto contaran con la colaboracién de las autoridades
locales, en la aplicacion de las normas ¢n tratandose de las empresas en que en los

demdas aspectos de las relaciones de trabajo, se encuentren sometidos a la

Jjurisdiccion local.

En cumplimiento de lo antes citado, las autoridades de las entidades
federativas haran del conocimiento de la S.T.P.S. las violaciones que cometa el
patrén en materia de formacién profesional, asimismo, colaborara en la ejecucion

de las medidas que se establezcan para sancionar el incumplimiento y corregir las

irregularidadcs.

En este orden de ideas, y de acuerdo a lo que sefiala el precepto 698 de la

Ley Laboral. cuando se ejercite una accion con motivo de un conflicto laboral en



materia de capacitacién y adiestramiento, las autoridades jurisdiccionales
competentes para conocer de ellas, son las Juntas Federales de Conciliacion y

Federales de Conciliaciéon y Arbitraje

El articulo 699 del citado cuerpo legal, establece que cuando en los
conflictos que estén conociendo las Juntas Locales de Conciliacién y Arbitraje, se
cjerciten en la misma demanda acciones relacionadas con obligaciones referentes
a la capacitacién y adiestramiento, el conocimiento de esta materia sera
competencia de la Junta Especial de la Federal de Conciliaciéon y Arbitraje,
debiendo ordenar a la Junta Local, al momento de admitir la demanda, que se
saquen copias de ésta, asi como de los documentos presentados por el actor, para
que scan remitidas a la Junta Federal para su sustanciacién y resolucién, en lo que
respecta a ese asunto.

Asimismo y de conformidad a lo previsto en el articulo 892 del
ordenamiento juridico a que nos hemos estado refiriendo, debe sefalarse que las
acciones que se ejerciten en materia de capacitacion y adiestramiento, se
tramitaran en un procedimiento especial. de acuerdo con las disposiciones que al
respecto establece la Ley Federal del Trabajo. en otras palabras, cuando la
obligacion patronal de proporcionar formacion profesional a sus trabajadores. no
se cumpla, éstos, deben ejercitar ante la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje

Ia accidn respectiva.
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Por otro lado y cn atencién a lo que establece el articulo 992 de la Ley
Fedcral del Trabajo, independientemente de la resolucién que emita el érgano
jurisdiccional, ei patrén que incumpla con sus obligaciones en materia de
capacitacién y adiestramiento, se hard acreedor a una sancién econémica, asi el
articulo 153-S de la citada Ley, establece dos conductas omisas del patrén que
seran objetp de sancién:

1.- Cuando el patrén no presente ante la S.T.P.S. los planes y programas ac
capacitaciénby adiestramiento para su aprobacién, que en tratindose de los
contratos colectivos debe ser dentro de los quince dias siguientes a ’la celebracion,
revisién o prérroga del contrato y en caso de que no rija contrato colectivo en la

empresa, se tiene quc presentar dentro de los primeros sesenta dias de los afios
impares.

2.- Por otra parte, también habri lugar a sancién en cl caso . de que
presentados los planes y programas de capacitaciéon y adicstjra{nicmo no sean
aplicados. Aqui cabe hacer mencién que el articulo 153;Q establece que los
planes y programas deben aplicarse inmediatamente, perosélo serd objeto de

sancién, cuando presentados ante la autoridad competente, no sean aplicados.

El precepto 153-S de la Ley Laboral determina que cuando el patrén
incurra en alguna dc estas omisiones, sera sancionado de conformidad con lo que

dispone la fraccién IV del articulo 878 de la propia Ley. independientemente de
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las medidas que adopte la S.T.P.S. para que el patron cumpla su obligacion; este
precepto se refiere a un aspecto procesal, entendiendo en tal sentido que existe un
error de redaccion, ya que el articulo 994 en su fraccién IV, del mismo
ordenamiento juridico es el que regula el monto de las sanciones pecuniarias a
que se hace acreedor el patrén por el incumplimiento de las obligaciones en
materia de capacitacion y adiestramiento.

El articulo 994 seiiala a la letra que se impondra multa de:

“15 a 315 veces el salario minimo general, al patrén que no cumpla con
lo dispuesto por la fraccién XV del articulo 132. La multa se duplicara, si 1a
irregularidad no es subsanada dentro del plazo que sc conceda para ello™.

El articulo 132 de la Ley Laboral, como ya lo comentamos regula las
obligaciones del patrén y la fraccidn XV, norma la que se refiere a la capacitacion
y adicstramiento que debe de proporcionar a sus trabajadores, debiendo de
cumplirla como lo dispone el Capitulo 1Il-bis, del Titulo 1V, el cual regula
diversas obligaciones del empleador, entre las cuales se encuentran:

1.- Participar en la constitucién de las Comisiones Mixtas de Capacitacion

v Adiestramiento.

2.- Formular conjuntamente con el trabajador o el sindicato de éstos, los

planes y programas de capacitacién y adiestramiento que se aplicaran en la

empresa.
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3. Determinar conjuntamente con los trabajadores las personas que serdn
los agentes capacitadores.

4.- Informar a la S.T.P.S. la constituciéon y bases gencrales de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

5.- Enviar a la S.T.P.S. un registro de las constancias expedida a sus
trabajadores.

6.- Colaborar con las autoridades y organismos laborales en materia de
capacitacion y adiestramiento.

7.- Asumir el costo cconémico que se origine con motivo de la aplicacién
de planes y programas.

8.- Presentar ante la S.T.P.S. para su aprobacion los programas y planes
que se hayan acordado establecer en la empresa.

9.- Aplicar de inmediato los planes y programas convenidos.

Por lo tanto debemos de entender que no sélo las omisiones establecidas en
el articulo 153-S seran objeto de sancidon econdmica, sino que, de¢ acucrdo al
contenido del articulo 994 fraccion IV, también lo serdn el incumplimiento de
cualquicra de las obligaciones que permitan proporcionar capacitacion y

adiestramicnto a los trabajadores, como las que en las anteriores lineas citamos.
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La cuantificacién de las sanciones pecuniarias se hara tenicndo como base

el calculo de la cuota diaria de salario minimo general vigente en el lugar y

tiempo en que se cometid la violacién.

El maximo de la multa al patrén puede ser de 630 veces el salario minimo
general, esto en virtud de que Ia segunda parte de la fraccién I'V del articulo 994,

sciiala que Ja multa se podra duplicar, en el caso de que la irregularidad cometida

no sea subsanada en el plazo concedido para ello.

Refiriéndonos a las consecuencias del incumplimiento de la obligacién

patronal de proporcionar formacién profesional a sus trabajadores, existe al

respecto una jurisprudencia del Segundo Tribunal Colegiado del Segundo

Circuito, en el sentido de que no se da la rescisidn laboral, por analogia, en caso

de que el patrén no proporcione capacitacion y adiestramiento al trabajador, la

que a la letra establece:

“De acuerdo con lo establecido en la fracciéon IX del articulo 51 de Ia
Ley Federal del Trabajo, para determinar que se esta frente a una causal
rescisoria de [a relacion de trabajo por analogia, se exige que los motivos sean
graves, de tal manera que sus consccuencias incidan sobre la continuidad de
la relacién obrero patronal; lo que no ocurre en los casos cn los que se
atribuye al patrén renuencia a proporcionar capacitacién y adiestramiento a
un emplcado, en virtud de que no obstante que a2 omision de cumplir con tal
obligacion legal pucde considerarse como una falta de honradez, ello no
implica que traiga como consecucncia la imposibilidad de continuar con Ia
relacion de trabajo, que es el factor dcterminante para coasiderar que el
trabajador pucde dar por concluida Ia relacion laboral™.
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En este sentido ¢l incumplimiento por parte del patréon de la obligacion de
capacitar y adiestrar a sus trabajadores puede dar lugar a que el trabajador ejercite
sus acciones para que sea cumplida la obligacién; la imposicion de una sancién

econdmica, pero no dard lugar a para que el trabajador pueda demandar la

rescision de la relacion de trabajo.

La aplicaciébn de multas como medida para persuadir al patréon del
incumplimiento de las obligaciones rcferentes a la capacitacién y adiestramiento
de los trabajadores, reviste gran importancia en nuestro sistema juridico, ya que la
Ley Federal del Trabajo con una férmula general, sanciona el hecho de que el
empleador no cumpla con cualquiera de los imperativos en materia de formacién
profesional y esta trascendencia se hace patente, cuando la ley establece que los
limites de las sanciones pecuniarias sera de 15 a 315 dias de salario, colocandose
estos estandares dentro del catilogo de las conductas que se sancionan con mayor
numero de dias de salario, equiparandolo a las que sc aplican en caso de que el
patrdén deje de cumplir con las disposiciones referentes al reparto de utilidades,

pudiendo en el caso de la capacitacién y adiestramiento, llegar incluso hasta el

maximo de 630 dias dec salario.

Es asi como atendiendo a la trascendencia que ticne la capacitaciéon y

adiestramicnto de los trabajadores, es necesario modificar ¢l sistema de sanciones,
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para sustituirlo por uno que atienda a la gravedad del incumplimicnto del patron;
ya que no es lo mismo que un patrén deje de proporcionar capacitaciéon y
adiestramiento en una empresa en la que tenga 30 trabajadores, a aquél que cuenta
con 500 personas que le prestan sus servicios en forma personal y subordinada,
porque éste iltimo preferira en determinado momento arriesgarse a pagar la multa
que invertir costos econdmicos en capacitar y adiestrar a sus trabajadores; es por
csto necesario, establecer un sistema de imposicion de sanciones pecuniarias, que
podria estar entre los 15 y 315 dias de salario minimo general vigente por cada

trabajador que resulten privados de su derecho de recibir formacion profcsional.

Con objeto de erradicar la costumbre dec considerar a la capacitacion y
adiestramiento como una medida transitoria, se hace necesario sancionar la
reincidencia de los patrones en el incumplimiento de sus aobligaciones de
formacién profesional, mediante la aplicacién de un sistema de multas que
atiendan al nimero de veces que haya reincidido; las cuales pueden quedar
comprendidas dentro de los limites de dias salario, vigentes en cl articulo 994,
fraccién IV: logrando con esto fomentar en las empresas la cultura de

capacitacidén y adiestramiento como una accion de caricter permanente.



Por lo antes expuesto realizamos la siguiente reflexién y proposicién.

Es necesario adecuar a la capacitacién y al adiestramiento a la realidad
actual, por lo tanto sc¢ debe precisar, en un primer momento, que es de suma
importancia el conscicntizar a los patrones de la trascendencia que tiene el

proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento para y en el trabajo.

Es impcrativo hoy en dia que el patrén se involucre de forma directa con

en el centro de trabajo en el diario desempeiio de

las idades que sc pri
la actividad laboral, ya que esta actividad le permitira detectar las deficiencias que
debe de subsanar para contar con una empresa altamente productiva; en el analisis
que realice, debe tener muy presente el desarrollo de los recursos humanos, con lo
cual se percatara de quc es necesario implementar una politica de capacitacion y

adiestramiento que le permita aprovechar en forma adecuada y eficiente la mano

de obra disponible.

Para quc la capacitacion y adiestramiento sea eficaz no se requiere
necesariamente de la implementacion de un estructura administrativa grande y
ompleja, ya que en algunas empresas no podra ser posible en razén de que no
cuentan con mucho personal; ya que incluso puede ser una soia persona o el
patrén mismo el que esté encargado de esta actividad, porque lo importante de

una politica de formacion profesional, es que contemple un esquema completo
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que permita de rr;ancra practica cubrir los requerimiento de la empresa, por lo
tanto es necesario formular plancs y programas que contemple las siguientes
caracteristicas:

- Que permitan aprovechar al maximo los recursos materiales y financieros
con que cuenta la empresa, para que el trabajador al concluir su preparacion
pucda aplicar sus conocimientos con las herramientas que cuenta en la empresa.

- Sean ftiles para los trabajadores en el desarrollo de sus habilidades
laborales.

- Se contrate a los agentes capacitadores adecuados y competentes.

- Los cursos de capacitacién y adicstramiento se deben de impartir en

forma constante, de manera que se constituya en una actividad propia del puesto

que desarrolla el trabajador.

También es importante que el patrén impulse la constitucién de una
“Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento™, como d&rgano que

contribuira af éxito de la capacitacién y adiestramiento.

La ejecuciéon de todas estas 'acciones evitarin que se proporcione
capacitacién y adiestramiento, s6lo por cumplir con la obligacién, pudiendo de
esta forma actualizarse los objetivos que se propone esta institucion; ya que, cs

necesario que los patrones dejen de ver a la formacion profesional sdlo como un
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costo econémico y comiencen a visualizarlo como una inversion que se traducira
en beneficios de produccién, los cuales no siempre se presentan a corto plazo,

sino quec en ocasiones €s necesario csperar.

Es por esto, que la aplicaciéon de planes y programas realistas y practicos
originados en las necesidades objetivas del centro de trabajo, !¢ permitiran a la

empresa enfrentar el acelerado ritimo de competitividad nacional e internacional.

No podemos ignorar que la crisis econémica que estamos viviendo, influye
directamente en el cumplimiento de la obligacion patronal de proporcionar
formacion profesional a sus trabajadores; por csto, para fomentar y estimular el
desarrollo de esta actividad, es nccesaria la disponibilidad y cooperaciéon del
Estado, ya que éstc también resulta beneficiado, con la capacitacién y
adiestramicnto que el patréon con recursos econdmicos propios proporciona a sus
trabajadores; toda vez que en este proceso se genera mano de obra calificada, y
consecuentemente también se fomenta el desarrollo de empresas altamente
competitivas, lo que permitira al pais desarrollar un papel activo en ¢! mercado

internacional.

Es asi, que tomando en consideracion el Dcereto por el que se establecen

estimulos fiscales para el fomento de la capacitacién y el adiestramicnto de los
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trabajadores, publicado en el Diario Oficial de la Federacion el dia diccinueve de
marzo - de 1982 en el que se otorga a las personas fisicas o morales de
naclonahdad mcxxcana quc. a) se encuentren ubicadas en cualquier lugar del
territorio nacional excepto en el Distrito Federal, y algunos municipios del Estado
de México, b) estén caracterizadas como pequciia industria ( empresa cuyos
activos fijos totales a valor de adquisicién, no excedan del equivalente al importe
de 200 vc'ces el salario minimo general de un afio, correspondiente a la zona
econdémica denominada “Distrito Federal del Area Metropolitana™) y c) realicen
alguna actividad industrial prioritaria como la agroindustria, bienes de capital,
textil, calzado, bienes de consumo duradero, productos petroquimicos, mineros,
metalargicos. materiales para Ja construcciéon cntre otros, que: 1) claboren
programas de capacitacién y adiestramiento, 2) recalicen aportaciones en efectivo
para la constitucién de centros de capacitacién, 3) otorguen becas para la
formacioén técnica, stempre y cuando estas actividades scan proporcionadas a
personas con las que el patrén no tenga una relacion de trabajo, es decir que
vayan dirigidas a la poblacién abierta, se otorgan estimulos fiscales que van desde
20% hasta 50% dcl gasto econdmico hecho por el empleador dependiendo del
supuesto en que se encuentre cada empresa; y ante la necesidad de encontrar
opciones que fomenten la cap}acimcié/n y adiestramiento de los trabajadores, la
instauracién de un‘ sistema de cStimu;lo fiscal en materia de capacitacion y

adiestramiento para y en ¢l trabajo, por medio del cual ¢l patréon obtenga en razén
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de la erogacion econémica que haga con motivo de la aplicacidon de los planes y
programas una deduccién de impuestos, equivalente al 50% del costo cconémico
que s¢ haya realizado; puede resultar una buena estrategia, ya que entre mas
trabajadores capacite, mas sera el costo y por lo tanto mayor sera el beneficio
obtenido. De esta forma se contemplaria a la capacitacidn y adiestramiento como
deducible de impuestos, fomentandose asi que la capacitacién y adiestramiento se
conviertan en una actividad de caracter permanente; sin delegar de forma absoluta
la obligacion patronal de capacitar y adicstrar a sus trabajadores al Estado.

De csta forma participarian activamente el patrdn y ¢l Estado en el proceso

de formacion profesional de los trabajadores.

4.5 EL TRABAJADOR COMO SUJETO ACTIVO DE LA

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

La capacitacion y adiestramiento de conformidad con lo preceptuado en la
Constitucion, se regula en la Ley Federal del Trabajo como un derecho de los
empleados, en este sentido, el articulo 153-A de este ordcnamiento juridico

establece 1a regla general de que:
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“Tode trabajador ticne el derecho que su patrén le proporcione
capacitacién o adiestramicnto cn su trabajo que le permita elevar su nivel de
vida y productividad...”™.

Es asi, que la capacitacién y adiestramiento surge como una institucidén
protectora de la clase trabajadora y con este mismo espiritu el legislador sélo le

impuso algunas obligaciones, a las que enseguida nos referiremos.

El articulo 153-H de la citada Ley establece las obligaciones a que se
encuentran sujetos los trabajadores que hayan aceptado integrarse a los programas
de capacitacién y adiestramiento implantados en la empresa; de tal forma que no
constituyen obligaciones para todos los empleados.

Estas obligaciones comprenden:

1.- Asistir puntualmente a los cursos y actividades que comprenda el plan
de capacitacion y adiestramiento. A esta fraccion sc deberia de agregar la
obligacion de asistir a “‘todas™ las sesiones que integren cl curso, para que el
trabajador esté obligado a cumplir y aprovechar al maximo la formacion
profesional que se le proporcione.

2.- Obedecer las instrucciones del agente capacitador y cumplir con los
programas que Se estén aplicando. Con esta formula general, el legislador

contemplo la obligacién del trabajador de participar en forma dinamica en todas
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las actividades que impliquen el cumplimento de los objetivos de los programas
de capacitacion y adiestramiento.

3.- Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos que sean
requeridos. Esta obligacion debe adicionarse con un imperativo muy importante,
que es el de aprobar los examenes, ya que no es suficiente sdlo realizarlos, sino
también obtener una calificacién satisfactoria, que permita apreciar el

aprovechamiento que obtuvo el trabajador.

Considecramos que este articulo al ser enunciativo, resulto limitativo, ya
que como lo comentamos excluyé algunas obligaciones importantes a las que
hicimos referencia, y mas ain no establecido el efecto que tendria el
incumplimiento de esas disposiciones, delegando dicha facultad a la regulacién

que en todo caso se haga de ella en los contratos de trabajo.

El articulo 153-U de la Ley Laboral, regula la facultad que tiene un
trabajador de negarse a capacitar y adiestrar, estableciendo expresamente que:

“Cuando implantado un programa de capacitaciéon, un trabajador se
nicgue a recibir ésta, por considerar que tiene los imientos rios
para el desempeiio de su puesto y de! inmediato superior, deberd acreditar
documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar ante la entidad
instructora, ¢l examen de suficiencia que sefiale la Secrctaria del Trabajo y
Prevision Social.

En cste altimo caso se extenderi a dicho trabajador !a correspondiente
constancia de habilidades laborales®™.
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Este precepto plasmado de prerrogativas para el empleado, es una clara
evidencia del sentido que ¢l legislador le dio a la capacitacién y adiestramiento,

consagrandolo sélo como un derecho de los trabajadores.

La primera parte del referido paragrafo le concede al trabajador el derecho
de abstenerse de cumplir con las politicas de formacidén profesional adoptadas en
las empresas, ya que si prucba que tiene los conocimientos necesarios para
desarrollar su puesto y el inmediato superior, se puede negar a asistir a 1os cursos;
pero cl legislador se olvidé que el objeto y finalidad de la capacitacién y
adiestramiento, no es sdlo preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto
de nueva creacidn y satisfacer sus expectativas personales; sino de acuerdo con el
propio articulo 153-F del ordenamiento laboral, constituye una medida preventiva
de los riesgos de trabajo, y una accién muy importante para incrementar l[a
productividad, y en palabras propias de este precepto “actualizar y perfeccionar

los conocimientos y habilidades del trabajador...”, por lo tanto la formacién
profesional se debe de traducir en beneficios para ¢l patrén, para el pais y para el
trabajador, de ahi que se requiera la accién conjunta de todos éstos, de tal forma,

que no resulta justificable que ¢l empleado tenga la facultad de negarse a recibir

capacitacién y adiestramiento bajo ningiin concepto.
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En la parte final del primer parrafo del articulo en estudio, establece que la
negativa del empleado a recibir formacién profesional, procederi cuando lo
acredite documentalmente, sin hacer alguna otra referencia al respecto, por lo
tanto debemos de entender que si las constancias de habilidades laborales sélo
surten efectos de ascenso dentro de la empresa que la expididé, éste mismo
documento surte cfectos en un centro de trabajo distinto, cuando sea para efectos
de negarse a recibir capacitacién y adiestramiento, y el citado articulo 153-U, va
mas alla, porque no se refiere a la constancia laboral, sino simplemente a la

acreditacién documental.

La segunda forma en que procede la negativa del trabajador, es a través de
un examen que sefiale la S.T.P.S. , que debera presentar ante la *“autoridad
instructora™, en este articulo, 1a ley mas que referirse a €ste nltimo término debié
establecerse que se realizaria la evaluacion ante el agente capacitador que esté

impartiendo el curso a que se niega asistir ¢l trabajador.

En estos momentos, en que cada vez es mas necesario que un trabajador se
encuentre preparado al maximo, no resulta conveniente que sélo cuente con- los
conocimicntos necesarios para el desempeiio de su puesto y vdel inmédﬁato :
superior, y con csta disposicién el legislador después de haber definido de 'forma

adecuada las finalidades de la capacitacién y adiestramiento,’ insiste en sélo



cumplir con las aspim;:iones profesionales del trabajador, lo que se confirma con
lo dispuesto en ¢l segundo parrafo del precepto 153-U ya que si el trabajador se
niega a recibir formacién profesional y lo acredita como lo seiiala el citado
precepto, resultara beneficiado con la expedicién de una constancia laboral y que
como vimos ésta tendra eféctos de ascenso dentro de la empresa en que se

expidid, sin haber tomado el curso respectivo.

Pero las prerrogativas de los trabajadores van mas alla de lo que consagran
los dos articulos antes estudiados, ya que en nuestro sistema juridico no existe
disposicién alguna que los constriiia a recibir la capacitacion y adiestramiento

para y en cl trabajo; por lo tanto no sc les puede obligar.

En este mismo sentido, y a la imposibilidad de que la inasistencia por parte
de los trabajadores a los cursos de capacitacion y adiestramiento se constituya en
una causa de rescisién; se pronuncia la jurisprudencia del Tribunal Colegiado del
Décimo Tercer Circuito, al establecer expresamente que:

“La inasistencia del trabajador a unos cursos de capacitacién no
implica una desobediencia sin causa justificada al trabajo contratado, si no
existe constancia de que ¢l trabajador tenia que asistir a dichos cursos como
una obligaciéon inherente a su trabajo, ademis de que la capacitacién y
adiestramicnta constituye un dercecho para cl trabajador y no una obligacidn
de acuerdo con lo dispuesto por el articulo 153 de 1a Ley Federal del Trabajo,
que debe impartirse durante las horas de su jornada de trabajo, salvo
convenio para impartirse a otra hora, por to que tal inasistencia no encuadra
dentro de los supuestos previstos por la fracciéon XI del articule 47 de dicha
ley. como causa de rescision de la relacién de trabajo.™
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Es por ello, que por la misma naturalcza de la capacitacién y
adiestramiento y ante la importancia que tiene la participacion activa de los
trabajadores dentro del proceso de modemizacion, ésta debe constituirse como

una obligacion expresa de estos sujetos.

En principio pareceria dificil concebir dentro de un Derecho Laboral,
protector de los principios dignificadores del “trabajo™, una obligaciéon a cargo de
la clase trabajadora; pero es necesario comenzar a fomentar una nueva
consciencia laboral en la que ya no es suficiente que los empleados sélo
desarrollen sus actividades diarias de trabajo; sino que hay que deben realizarlas
de forma adecuada y eficiente, en este sentido, es necesario dejar de contemplar el
cumplimiento de la capacitacién y adiestramicnto sujeta a la voluntad del

trabajador.

Por esta razén, es necesario regular junto al imperativo patronal de
capacitar y adiestrar; la obligacién de los trabajadores a recibir ésta; adicionando

dicha obligacién en la propia Constitucién y en la Ley Federal del Trabajo.

La paructpaclon del lrabaJador ccmo su_xeto activo de la capacitacién y

adiestramiento no cs schlcme con la adlcxon de'un aruculo quc asi lo establezca,

sino quc esta dlsposxclon se ;dcbc dc complcmentar, con otras que motiven a su



cumpiimiento. Para este efecto, proponemos a la figura del ascenso como un
estimulo, ¥ no como unica finalidad que debe cumplir la formacién profesional,
en el sentido que lo concibié el legislador, comentario al que ya hicimos alusién,
al referimos a las imprecisiones en que incurrio el legislador en el articulo 153-U.

Considerando que bajo ningiin concepto seria benéfico el cumplimiento de
la obligacion del trabajador de capacitarse y adiestrarse, s6lo por no incumplir
una disposicion laboral, es necesario que para que ésta tenga ¢xito en sus
objetivos; refleje para el empleado beneficios directos y pricticos y este efecto lo
puede producir el condicionamiento de la posibilidad de ocupar una vacante o
puesto de nueva creacién a haber asistido a los cursos de capacitacién y
adiestramiento, que el patrén le haya seiialado, de tal forma que esta disposicién
se constituye también en una sancidn para el trabajador que se nicga a recibir

formacidn profesional.

En un primer momento, pensamos cn la sancién econémica como el efecto
del incumplimiento del trabajador a recibir formacién profesional; pero no es
nuestro objctivo que el trabajador - conceptualice: a ia capacitacién -y
adiestramiento como una simple obligaéic‘m y xﬁ‘énog aﬁn Eo'mo una carga; es por

cllo que plantearnos al ascenso como la medida el sélo hecho de

que el trabajador no tenga posibilidad dé ocupar una
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creacion y poder aspirar a un mejor nivel y calidad de vida para él y para su

familia , por si mismo es una sancién.

Todo esto complementado con el cumplimiento del trabajador de las
indicaciones del agente capacitador y la aprobacién satisfactoria del examen de
conocimientos, al finalizar el curso, le permitira obtener un ascenso;
estableciéndose de esta forma el efecto que tendran las obligaciones que el ya

citado articulo 153-H no regula.

Para que la citada propuesta tenga eficacia, consideramos necesario:

Adicionar a la Lcy Federal del Trabajo la regulacion juridica de la
obligaciéon exprcsa del trabajador a capacitarse y adiestrarse; asimismo sefialar
que cl trabajador que incumpla ésta obligacién, no tendra derecho a ser
ascendido; por otra parte que no es suficiente acudir a los cursos de capacitacion,
sino que, complementando las obligaciones del articulo 153-H, debe; asistir en
forma puntual a todas las sesiones del curso: cumplir con todas las instrucciones
del agente capacitador y por otra parte, presentar y acredmu' de acucrdo ala
calificacién que se haya convenido prcv:amenlc a la iniciacion del curso los

examenes de conocimientos y ﬁnalmentc otorga.r a la constanc:a dc habllldades

laborales mediante la aprobactén de un cxamen que se realu:e dc forma pamlela ’

al que aplica cl agente capacnador cfec(os de ascenso no solo en la cmprcsa en
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que sec expida, sino en cualquier centro de trabajo; debiendo formular dicho

examen la S.T.P.S.

De esta forma el trabajador se sentira motivado para participar activa y
satisfactoriamente en todas las politicas de formacion profesional instaladas en la
empresa; también permitirda que este sujeto deje de concebir a la capacitacién y
adiestramiento con desinterés

Es necesario agregar la importancia que en todo este contexto de
participacion activa del trabajador tiene el sindicato, ya que éste ademas de exigir
al patréon que acate las disposiciones laborales, debe de contribuir a que el
trabajador cumpla con sus obligaciones; en este sentido, el sindicato debe dc

involucrarse en las politicas de capacitacion y adiestramiento de la empresa, con

una actitud propositiva.

En este orden de idea, y después de todo lo que hasta aqui hemos estudiado

es apremiante en estos momentos reconocer que en el proceso de

conscientizacion y valoracién de la capacitacién y adiestramiento como
institucién que produce beneficios a los factores de la produccién y a México, es
necesaria la participacion del Estado a través de la implementacion de programas

que tengan como objeto apoyar acciones en materia dc capacitacion y
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adiestramicnto, de los patrones, mediante el cumplimiento genuino y eficaz de sus
obligaciones en materia de formaciéon profesional y de los trabajadores como
sujeto obligado en la capacitacion y adiestramiento y del sindicato como

agrupacion que vele por cl desarrollo adecuado de los intereses de sus

agremiados.



CONCLUSIONES

PRIMERA.- La capacitacién y adiestramiento ¢s una garantia social en
favor de la clase trabajadora, que se erige en un derecho subjetivo correlativo a
una obligacién patronal, que permitira al trabajador a través del desarrollo
adecuado de sus habilidades y conocimientos laborales, elevar su nivel de vida, al
empresario aumentar la productividad de su empresa y al pais incrementar su

compctitividad intermacional.

SEGUNDA.- Juridicamente la capacitaciéon y adiestramiento counstituye un
s6lo concepto, ya que ambos vocablos tienen como finalidad preparar al
trabajador mediante la actualizacién y perfeccionamiento de sus conocimientos
para desempeiiar de forma adecuada una actividad laboral, siendo objeto de
diferenciacion por cuestiones practicas, que para efectos de aplicacion de la Ley
Federal del Trabajo y demas cuerpos legales, no tiene relevancia alguna, siendo

importante Gnicamente el fin mismo de esta figura.

TERCERA.- La instrumentacion de los Planes y Programas de
Capacitaciéon y Adiestramiento por periodos no mayores de cuatro afios, no

resulta practica y realista, ya que los constantes adelantos tecnolégicos exigen que



la formacion profesional de los trabajadores sea tan dinamica como éstos,
debicndo en tal sentido disminuir dicho periodo a un maximo de dos afios.

CUARTA.- En virtud de la trascendencia que reviste la formaciéon

profesional de los trabajadores y para que ésta cumpla eficazmente con sus
objetivos, es necesaria la formulacion de planes y programas de capacitacion y
adiestramiento quec sean practicos, realistas y que atiendan los requerimientos de

la empresa y de los trabajadores.

QUINTA.- El estado de indefensién juridica en que se colocan los
instructores externos independientes, asi como las instituciones, escuelas u
organismos de capacitacién y adiestramiento por no establecerse algin medio de
defensa cuando les es negada, por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la
autorizacién y registro correspondiente para fungir como agentes capacitadores,

origina la necesidad de que sea regulado por la propia Secretaria un

procedimiento administrativo, por el cual el afectado pueda alegar lo que a su-.

derecho proceda y tener de mancra pronta y expedita una resolucién sobre ¢l

particular.

SEXTA.- La disposicion de la Ley General de Poblacién y su Reglamento

en el sentido de que los inmigrantes técnicos y cientificos durante su estancia en

220




el pais deben instruir en su especialidad a tres mexicanos, puede ser vinculada
para que ésta sca proporcionada solidariamente con los patrones de acuerdo a lo
que en materia de capacitacién y adiestramiento regula la Ley Federal del
Trabajo, de esta forma ambos sujetos cumplirian con sus respectivas obligaciones,

para tal efecto es menester relacionar formalmente los preceptos de estos

ordenamientos juridicos

SEPTIMA.- La importancia de incorporar a nuestro sistema juridico las
medidas que tiendan al aseguramiento del cumplimiento de la obligacién del
patron de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, nos hace reflexionar sobre la
relevancia que reviste el modificar el sistema vigente de sanciones, para
sustituirlo por uno que corresponda a la gravedad del incumplimiento, de tal

forma que la sancion que se imponga sea corrclativa por cada uno de los

trabajadores que resulten privados de su derecho a recibir formacién profesional.

OCTAVA.- Para fomentar en 1as empresas la aplicacién de la capacitacion
y adiestramiento como unA Qéciéh dc caricter permanente resulta necesaria la
regulacién de un sistema snn:vionadoridc las reincidencias en el incumplimiento
en que incurra el patrén, de esta forma preferira. en razon de que le ocasionard
menor erogacidon econdmica, proporcionar formacion profesional - a  sus

trabajadores que estar constantemente pagando sanciones pecuniarias.
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NOVENA.- Antc el cfecto directo que la crisis econémica de México
produce en el cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar y adiestrar, se
hace patente la necesidad de crear politicas que fomenten la formacién
profesional, colaborando en ellas de manera conjunta el Estado y los patrones, por
lo que proponemos que la capacitacién y adiestramiento proporcionada por los
empleadores sea contemplada como una actividad deducible de impuestos para

estos ultimos.

DECIMA.- La propia importancia y trascendencia que reviste la
capacitacion y adiestramiento, exige hoy en dia de la participacion activa de los
factores dc la producciéon y del Estado, en este sentido, es imperante crear en el
trabajador una nueva consciencia laboral en la que se contemple como una
medida indispensable para el desempeiio adecuado y eficiente de su actividad
laboral a la formacién profesional, ya que en nuestro sistema juridico ésta es
regulada sélo como un derecho de los empleados, pbr lo tanto debe de adicionarse
en la Constitucion y en la Ley Federal del Trabajo,‘ Ia obligacidén expresa de la
clase trabajadora de recibir la capacitacién y adiestramiento que le proporcione su

patron.

DECIMA PRIMERA.- Para lograr que el trabajador asista a los cursos de

formacidn profesional, resulta importante motivarlo mediante una figura que lc



produzca beneficios directos y practicos en sus expectativas profesionales, para
este efecto consideramos que seria conveniente, condicionar la posibilidad de
ocupar una vacante o puesto de nueva creacién al cumplimiento de la obligacion
expresa del rabajador a capacitarse y adiestrarse, de tal forma que el “ascenso™
constituya un estimulo y al mismo tiempo una sancién para los trabajadores que

se niegucn a recibir formacion profesional.

PECIMA SEGUNDA.- La Ley Federal del Trabajo contempla como
obligaciones de los trabajadores que se sujeten a los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento el asistir puntualmente a los cursos, atender las
indicaciones de los instructores y presentar los examenes de conocimientos, pero
para que aproveche eficazmente la instruccién y pueda ser ascendido, es necesario
adicionar las obligaciones de acudir a todas las sesiones del curso y aprobar las

evaluaciones respectivas.

DECIMA TERCERA.- El acreditamiento de los conocimientos
adquiridos en los cursos de capacitacién y adiestramiento a través de las
constancias de habilidades laborales y ante la motivaciéon que puede representar
para los trabajadores debe, mediante un examen formulado por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, surtir efectos para fines dc ascenso en cualquicr

centro de trabajo.
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DECIMA CUARTA.- La adccuacién de la capacitacion y adiestramicnto
a la realidad econémica-laboral! de nuestro pais y que en el presente trabajo se
propone. exige quec el Estado y los factores de la produccién, a través de la
planeacion de programas eficientes y modernos, fomenten una moderna
formaciéon profesional en México, provocando con ello una mejor y mayor

productividad laboral.
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