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INTRODUCCION:

La dindmica que caracteriza a nuestra época fa incertidumbre y
zozobra con que se desenvuelve sl sistema econémics y por consecuencia la
apatia que refleja el factor humano en un gran porcentaje de organizaciones, han
generado en todos aguelios que se ocupan del fortalecimiento v desarrollo de
nuestra economia, la necesidad de actuar de una manera creativa. Los tiempos en
que se planeaba a iargo y mediano plazo guedaron atrds y en esta época la
demanda es encontrar férmulas practicas, asi como estrategias viables y factibles.
que hagan posible responder en corto plazo a los cambios tan inmediatos que se
presentan en nuestros dias.

De este entorno no escapa la capacitacién y el desarrollo de los
trabajadores en las organizaciones, tema de esta tesis, que para su estudio la he
dividido en cinco capituios, el primero comprende fas “Definiciones”, el segundo
‘El origen legal de la capacitacion y adiestramiento en Mexico”, el tercero
“Problematica y efectividad de Ia capacitacion y adiestramiento®, el cuarto “La
Secretaria de trabajo y prevision social y la capacitacion y adiestramiento” y el
uitimo, titulado; “Capacitacién y adiestramiento laboral rumbo al siglo XX|",

Por lo que planeo una capacitacién diferente que ayude a obtener jos
resultados deseados, es decir, un nivel de vida adecuado para los trabajadores y
sus familias,que a corto plazo les ofrecera mejores perspectivas profesionales
economicas y personales, trascendiendo a nuestra sociedad.Hoy como nunca los
interesados en la capacitacion tenemos el gran reto de planear estrategias
enteramente efectivas, la tarea no es sencilla y la realidad es que poco se esta
haciendo.

En defintiva, es muy compleja la problematica de ia capacitacién y

€s muy aventurado ser determinante en un diagndstico generat de la misma, no



obstante, si podemos mencionar las causas més representativas que han dado

origen a su actual estancamiento.

Actualmente México carece de las condiciones tedrico-técnicas
{investigaciones, marcos tedricos, nivel educativo de la poblacién, ausencia de
bancos de informacion, técnica, instructores externos y frabajo en equipo). Que
puedan soportar, con modelos y concepios, nuevos sistemas de actuatizacion y
formacién de trabajadores; si a esto le afiadimos que en muchos casos los
administradores de capacitacion carecen de interés por desarrollar referencias
tedricas, entendemos porque el problema continia presente, y agudiza las
{imitaciones de la capacitacién en México.

Dentro de las instituciones existe improvisacion en la administracion
de la capacitacién: los planes y programas se formulan al vapor y se carece de
seguimiento; asimismo, las acciones emprendidas responden a una problematica
ireal y en ocasiones es subjetiva, no existe una actualizacién permanente de los
cuadros de instructores internos, falta presupuestc para el area y, por
consecuencia, se carece de una infraestructura acorde con la importancia de la
capacitacion, no se cuerta con las herramientas administrativas basicas para
reforzar el procesoc y son limitadas las facultades que tienen las areas de
capacitacion al interior de las organizaciones.

Al considerar todas estas causas, comprendemos porgue nuestras
estrategias educativas no tienen el efecto que buscamos y por ello lejos estamos
de perfeccionar la capacitacion en México.

Ante realidad tan adversa para la capacitacién y teniendo presente
un panorama economico verdaderamente dificil en el pais, lo mas comedo, seria
dejar ias cosas como estan; tal actitud y conformismo es lo gue ha caracterizado a

una gran parte de los administradores de capacitacion. Por momentos se ha



perdido de vista lo que constantemente se menciona en el medio, * e factor

humano es el elemento mas valioso con que cuenta cualquier organmzacidn’.

La identificacién con la capacitacién, debe ser por conviceion. no por
obligacidén. menos por imposicion,
Si se carece de esta cualidad, nuestro desempefio sera limitado y continuara el
estancamiento en las organizaciones.

La experiencia ha demostrado que cuando el ser humano cree, quiere y esta
seguro de sus funciones, las adversidades suelen ser superadas con mayor
facilidad.



DEFINICIONES.

11. RELACION DE TRABAJO.

Para iniciar el estudio de esta tesis es necesario conocer de forma
clara jos elementos que la integran basicamente. Todo se deriva de ia necesidad
que el hombre ha tenido de supervivencia, alimentacion, habitacion, salud, ete.
Conforme ha ido avanzando el tempo y e mundo se ha transformado
inetuctablemente, [a forta de vida fue cambiando a Ig par, al industrializarse cada
pais, las poblaciones fueron adoptando nuevas condiciones de supervivencia,
cada jefe de familia se vio obligado al no ser autosuficiente trabajando fa tierra, en
el comercio y demés actividades que realizaba, a laborar en las fabricas que
fueron instaléndose poco a poco en ias ciudades.

Se fueron originando de manera formal las primeras relaciones de
trabajo, en la que intervinieron como sujetos de la misma e patrén y et prestador
det servicio, es decir el trabajador.

En la actualidad la prestacion de servicio, se ha transfarmado, perc la
sustancia la misma, es decir los elementos de la relacion de trabajo son un
trabajador que se encuentra bajo las ordenes de un patron (subordinacion) vy el
cual a manera de contraprestacién le otorga un salario, ademas de todas las
prestaciones que se han generado a lo largo del tiempo, (salario), el cual
tedricamente debe ser igual al trabajo desemperiado, ademas de remunerador.
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a) TRABAJO.-

La Ley Suprema en ef primer parrafo de! articulo 5° sefiala que;

‘A ninguna persona podrd impedirse que se dedique a la profesion,
industria, comercic o trabajo que le acomode, siendo iicitos. El ejercicio de
esta libertad sélo podra vedarse por determinacién judicial, cuando se
ataquen ios derechos de tercero, o por resolucion gubernativa, dictada en
términos que marque la ley...""

El trabajo tiene como finalidad crear satisfactores para atender
necesidades, en ocasiones surgen objetos en el mercado que no corresponden a
la existencia previa de necesidades. Lo Util, sin embargo, es ampliar los bienes o
servicios para beneficic de la colectividad.

Por ello, el trabaje debe ser objeto de proteccion juridica. La que se
debe otorgar de acuerdo con la naturaleza del trabajo y atendiendo al
trabajador. Se refiere al trabajador subordinado; los servicios de una persona que
actua en acatamiento a los iineamientos que le seRala, iguaimente debe
respetarse la dignidad del trabajador, considerada como necesidad a su persona y
proporcionarle los medios necesarios para la elevacion del nivel cultural, social y
material; propios vy de fa familia,

"El trabajo es una condicidn de existencia del hombre gue tiene como

objeto crear satisfactores y resulta tutefado por el Estado, cuando existe

relacion juridica de subordinacién”?

' Censtitucion _Pohtica _de los Estados Unidos_Mexicanos, Edit. Porrua,101
edicion, México, 1999

BRICENO RUILZ, Alberte. Derechn andividual del trabajo, Ed. Coleccion Textos
Juridicos Unuversitarios; Mexico 1985, p. 11,




La nocién y ef concepto de trabajo ha variado a través del tiempo y en
los diversos regimenes econémicos de cada pafs, sin embargo, existe una
coincidencia casi total de los estudiosos de la materia gsencialmente en que se
pretende justificar al mismo como un actividad subordinada, con ia inclinacién de
someter ai trabajador por parte del patron. Y se ha mencionado gque el trabajo es:

‘La actividad humana dirigida a la produccion de cosas, materiales o
esprrituales, o al cumplimiento de un servicio, publico o privado”.3

El trabajo en realidad es el esfuerzo que ileva a cabo una persona,
teniendo una repercusion en el orden econdmico, o bien, es aquella funcion o
actividad del hombre encaminada a producir un bien o satisfacer una necesidad.

Unicamente los humanos son sujetos de entablar una relacién de
trabajo, ya que es aquél que se efectda de manera consciente, o que no seria en
el caso de una maquina o de un animal: y ademas esta es la Unica manera en que
se configuran todos los elementos que integran una relacién de trabajo, de
acuerdo a la naturaleza laboral.

Tiene el caracter de trabajador aquelia persona fisica que lleva a
cabo hacia otra un trabajo personal subordinado, y en términos generales
conceptda como trabajo cualquier actividad humana encaminada a tal finalidad. Es
considerable sefialar que ese trabajo personal subordinado se traduce para el
empleado en el pago de un salario y prestaciones que lo recibe como
contraprestacion al desgaste de energia del trabajador al efectuar las labores que
le son encomendadas por el patrdn.

*DE PINA VARA Rafael, Diceipnario juridico, Ed.Porria, 18a edicién, México
1692, p. 481,



El trabgjo como actividad econdmica es un concepto que tiene
trascendencia en e ambitc dei campo juridico, ya que sus principios v
reglamentacion se encuentran plasmados en ia Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos y en ia Ley Federal del Trabajo. E! articuie 30. De
nuestra Ley Laborai, expresa de una manera precisa cémo debe llevarse a cabo ol
trabao, y asienta:

‘EL TRABAJO ES UN DERECHO Y UN DEBER SOCIALES. NO ES
ARTICULO DE COMERCIO, EXIGE RESPETO PARA LAS LIBERTADES Y
DIGNIDAD DE QUIEN LO PRESTA Y DEBE EFECTUARSE EN
CONDICIONES QUE ASEGUREN LA VIDA, LA SALUD Y UN NIVEL
ECONOMICO DECOROSO PARA EL TRABAJADOR Y SU FAMILIA. NO
PODRAN ESTABLECERSE DISTINCIONES ENTRE LOS
TRABAJADORES POR MOTIVO DE RAZA, SEXO, EDAD, CREDO
RELIGIOSO, DOCTRINA POLITICA O CONDICION SOCIAL™.#

Por otra parte dado que no es posible impedir el trabajo a ninguna
persona, ni que se dedique a la profesién, industria o comercio que fe acomode,
siempre y cuando éstos puede vedarse mediante resolucion de la autorigad
competente cuando se ataquen los derechos de terceros ¢ se ofendan los

derechos de la sociedad, segln lo contempla el articulo 4o. de la Ley de Trabajo.

Ahora bien para comprender la estructura de iz relacién de trabajo es
necesario tener blen preciso los conceptos de los sujetos que la integran, la
definicion de trabajador, ha tenido distintas acepciones.

b) TRABAJADOR.-

' Ley Fedgral del_lgabaje, Revision por Borrell Navarro Miguel, Sista, Mexico
1998, p



. El trabajador es aquel sujeto o persona gue presta sus servicios de
manera directa a un patron el cual puede ser una asociacion empresarial o una
persona fisica, y gue tiene por objeto percibir una contraprestacion por &l rismo.
En fa antigliedad soiia ser en especie, en estos dias de acuerdo a la ley obrera
debe ser en moneda del curso iegal.

El Profesor Baltasar Cavazos, en su obra “Lecciones de derecho

laboral”, hace cita a varios autores y sefiala:

* Para el Maestro Trueba Urbina, todo mundo es trabajador, pero
para el profesor Mario de la Cueva, trabajador es seolo aquel que pertenezea
a la clase frabajadora. Por su lado, también el Maestro Néstor de Buen, no
da mingln concepto de forma precisa, y dice: "tiene el defecto secundario de
hablar de persona moral, concepto arcaico y deficiente, en sustitucion del

mas técnico de: persona juridica.””

Por otro lado la Ley laboral en su articulo 8°, sefiala de manera
concreta;

"TRABAJADOR ES LA PERSONA FiSICA QUE PRESTA A OTRA, FiSICA ©
MORAL, N TRABAJO PERSONAL. SUBORDINADO, PARA LOS EFECTOS DE ESTA
DISPOSICION, SE ENTIENDE POR TRABAJO TODA ACTIVIDAD HUMARNA,
INTELECTUAL © MATERIAL, INDEPENDIENTEMENTE DEL GRADO DE
PREPARACION TECNICA REQUERIDA PARA CADA PROFESION U OFICIO".®

Es importante hacer notar que el trabajador siempre tendra que ser
una persona fisica, ya que [a prestacion del servicio, la realizacion del trabajo que
lleva a cabo lo hace de manera personal y subordinada, estc es que la

subordinacion implica una accidén social objetivamente bilateral ya que no es

" CAVAZOS FLORES, Baltasar, Lecciones de derecho laboral, Trillas, 53 edrcidn;
Mexico 1986, p, §2

® ley Federal del Trabajo, revision por Borrel Navarre Maguel, Op. o1t p.2



concebible en ja actualidad que una persona se subordine a otra y ésta rachace ia
subordinacion y que en este caso se dé una relacion de trabajo, pues se podria
éstar en presencia de otro tipo de relaciones sociales, pues en ellos se observa
obediencia y sujecion a mandatos sin resistencia ni critica, pero de ninguna
manera se trataria de una relacién de trabajo.

L& subordinacion se refiere a que la persona que presta sus serfvicios
debe estar a la disposicion de aquella para quien trabaja durante el lapso que dura
la jornada, y dicha subordinacion la obliga a desempediar el servicio convenido con
su empleador, bajo su direccién, o sueto a las Grdenes de I persona o personas
que sean represeniantes del patrén.

La subordinacion es el elemento fundamental y caracteristico de la
relacion laboral, y quiere decir que el patron tiene la facuitad de ordenar al
trabajador y consecuentemente tiene el derecho de ser obedecido, aungue como
fo hemos expresada Urica y exclusivamente dentro de la jornada de trabajo v en lo
cancerrvente a dicha laber, pero exclusivamente por el tiempo que dure la jornada
de trabaj, teniendo ciertas restricciones para el patrdn, asi como esta
subordinacion implica el nacimiento del derecho del trabajador para exigir un pago
con sus respectivas prestaciones.

Es comun en el sector empresarial el tratar de distinguir e término
empleado y el de trabajador pero para los efectos de la Ley Federal del Trabajo es
lo mismo uno que otro. Los trabajadores no séle reciben estrictamente su salario
Como pago por sus servicios, es decir aquel que se les cubre semanal o
quincenalmente segin sea el caso, sino que también tienen derecho a distintas
prestaciones como pago de aguinalde, vacaciones, prima vacacional, reparte de
utilidades, etc.
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Este vinculo laboral impone una serie de obligaciones de ios
trabajadores para con el patrdn, y el articulo 134 del ordenamiento laboral sefiala.

"Son obligaciones de los trabajadores:

t- Cumplir ias disposiciones de las normas de trabajo que les sean aplicables;

fl.- Observar las medidas preventivas e higiénicas que acuerden las autoridades
competentes y las que indiquen los patrones para la seguridad y proteccién
personal de los trabajadores;

tli.~ Desemperfiar el servicio bajo la direccidn del patrén o de su representanie, a
cuya autoridad estaran subordinados en todo lo concerniente al trabaijo;

IV.- Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la
forma, tiempe v lugar convenidos:

V.- Dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito o fuerza mayor, de las causas
justificadas que le impidan concurrir a su trabajo;

Vi.- Restituir al patron los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y dtiles que les haya dado para el trabajo, no siendo responsables
por el deterioro que origine el uso de éstos objetos, ni del ocasionado par caso

fortuito, fuerza mayor, o por mala calidad o defectuosa construccion;
VIl.- Observar buenas costumbres durante el servicio;
VHil.- Prestar auxilio en cualquier tiempo que se necesite, cuando por smiestro o

riesgc inminente peligren las personas o los intereses del patrén o de sus
compafiercs det trabajo,



IX - Integrar los arganismos Que establece asta Ley,

X.- Someterse a los reconocimientos médicos previstos en sl Reglamento interior
y demas normas vigentes en lg empresa ¢ establecimiente, para comprobar que o
padscen alguna incapacidad o enfermedad de trabajo, contagiosa o incurable:

Xi.- Poner en conocimiento del patron las enfermedades contagiosas que
padezcan, tan pronto como tengan conocimiento de las mismas;

XH.~ Comunicar al patrén o a sy representante ias deficiencias que adviertan a fin
de evitar dafios o perjuicios a ios intereses ¥ vidas de sus comparieros de trabajo
0 de los patrones; y

Xll.- Guardar escrupulosamente las secretos técnicos, comercizies y de
fabricacion de los productos a cuya elaboracidn concurran directa o
indirectamente, o de los cuales tengan conocimiento por razén de trabaio que
desemperien, asi como de los asuntos administrativos reservados, cuya
divulgacion pueda causar perjuicios a la empresa.”

Esta misma legislacion con el propésito de que la relacion laboral se
lieve de la mejor manera posible, establece prohibiciones para los trabajadores,
nismas gue se contienen en el articuto 135
“Articulo 135.- Queda prohibide a los tfrabajadores:

.- Ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro su propia seguridad, Iz de
Sus compafieros de trabajo o la de terceras personas, asi como ia de los

establecimientos o lugares en que el trabajo se desempefe;

I.- Faltar al trabayo sin causa justificada o sin permiso del patrén;
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lit.- Sustraer de fa empresa o establecimiento (tiles de irabajo o materia prima o
elaborada;

V.- Presentarse al trabajo en estado de embriaguez;

V.- Presentarse al trabajo bajo la influencia de algin narcético o droga enervante,
salve que exista prescripcion médica.

Antes de iniciar sus servicios el trabajador debera poner el hecho en conocimiento
del patrén y preséentarle |la prescripcion suscrita por et médico;

Vi.- Portar armas de cualguier clase durante las horas de frabajo, salvo que la
naturaleza que éste lo exija Se exceptia de esta disposicion las punzantes vy
punze cortantes gue forman parte de [as herramientas o Gtiles propios del trabajo;

VI1.- Suspender las labores sin autorizacion del patrén;
VIill.- Hacer colectas en ef establecimiento © lugar de trabajo;

1X.- Usar los Gtiles y herramiertas suministrados por el patrén, para objeto distinto
de aquél a que esten destinados; y

X.- Hacer cualquier clase de propagandas en las horas de trabajo, dentro del
establecimiento.

Es perceptible que la ley contempla situaciones para evitar en lo
posible que por omisiones se puedan suscitar conflictos entre patron y trabajador
respecto de la forma y términos en que debe llevarse a cabo la relacién obrero-
patronal, y en consecuencia se establecen derechos como obligaciones de unos vy
otros.

¢) PATRON.-
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E! articulo 10° de ta Ley Federal del Trabajo, contempla un cencepto
ciaro de lo que es ef pairén y manifiesta:

"‘PATRON ES LA PERSONA FiSICA O MORAL QUE UTILIZA LOS
SERVICIOS DE UNO O VARIOS TRABAJADORES. SI EL TRABAJADOR
CONFORME A LO PACTADO O A LA COSTUMBRE, UTILIZA LOS
SERVICIOS DE OTROS TRABAJADORES. EL PATRON DE AQUEL, LO
SERA TAMBIEN DE ESTOS.”

Algunas personas pertenecientes a sector empresarial de la iniciativa
privada no estan muy de acuerdo con el término denominado pairén.
Ya que no les gusta que sus trabajadores les flamen asi, ¥ han indicado que para
ello seria mas conveniente que se utilizara mejor ! de empleador, ya que sienten
que la palabra patrén suena como una concepcion de épocas muy antiguas donde
ne habla un contacto tan directo y estrecho entre ef patrén y sus trabayadores, y
que’

“En ia actualidad existe una mayor comunicacion e identificacion de
uno para con los otros, este proceso de formacién del Y0, 0 de la imagen de
si mismo y de las instancias ideales de la personalidad tiende
fundamentaimente a fortalecer una relacion de cooperacian y no de lucha’®.

Es de suma importanciz el papel que juega el patrén en una relacion
de trabajo ya que de acuerdo a nuestra legislacion, ¢ trabajador no tiens la
obligacién de conocer Ia calidad juridica de su patrdn, es decir si es una persona
fisica o moral, y mas adn para promover una demanda de caracter laboral, solo
tiene que indicar el domicilio donde prestaba sus servicios, lugar donde se
notificara a la o Jas personas gue considere fueron sus patrones, etc

e —————

‘fdem.
Y LEMPEREUR George, Ql;',rklrn_rg_a_gi_c;__g_gqg_r_g_l_dﬁe__g_n_cn_g:g_sﬂ_h_u_mﬂ_q_mg, Catedra Madnd
1978 p. 453
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Ahcra bien, los directores, administradores, gerentes y demas
personas que ejerzan funciones de direccion y administracién en la empresa, son
considerados como representantes del patrdn v en tal virtud los obligan en sus
relacionas cor los frabajadores, lo que quiere decir entre otras palabras que
cuando una de ésias personas por algin motive despide a un trabajador de su
empiec es como si directa o personakmente el patrén lo hubjese lievado 2 cabo.

Estos representantes del patrén desempefan un rol protagdnico en
ta red de las acciones soclales gque se manifiestan en la microsociedad
denominada empresa, en donde no solo influyen las vinculaciones entre los
trabajadores y los dirigentes sino que también los métodos de produccion
provecan frastornos en el ambpiente laboral.

“Las modificaciones del tamafio y composicién de los grupes de
trabajo; el alcance, caracter y frecuencia del contacto con compafiercs y
superiores, la situacion del trabajador en ia arganizacion, la extension de la
movilidad fisica de que dispone, todas y cada una de éstas cosas pueden
ser efectos colaterales de los cambios tecnoldgicos. Aunque estos cambios
en la estructura local de las relaciones sociales afectan la manera distinta el
grado de satisfaccion del empleado con la tarea, con frecuencia son

imprevistos y no se les tiene en cuenta.”®

El efecto tecnolégico busca ahorrar mano de cbra por 1o que en
ocasiones la direccion de la empresa puede acrecentar la inseguridad en el trabajo
y la inquietud de los trabajadores y en tal situacidn la expresion juridica busca
equilibrar esa stiuacion.

SMERTON Rebert K Teorfa y estructuras sociales, Fondo de Cultura Econdmica,
Mexico 1972, p. 554.
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Con ese objeto los legisiadores plasmaron en la ley laberal las
obligaciones que habrian que cumplir para con sus trabajadores; y su artfcuic 132
establece lo siguiente

"Articulo 132, Son obligaciones de los patrones.

t.- Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo aplicables a sus empresas o
establecimientos;

Il.- Pagar a los trabajadores los salarios e indemnizaciones, de conformidad con
las normas vigentes en la empresa o establecimiento;

Hl.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los (tiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, debiendo darios de buena
calidad, en buen estado y reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes,
siempre que aquellos no se hayan comprometido a usar herramientas propias. El
patron no podra exigir Indemnizacion alguna por el desgaste natural que sufran los
dtiles, instrumentos y materiales de trabajo;

IV.- Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y Ghiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en el lugar en
que prestan [os servicios, sin que sea licito al patron retenerlos a titulo de
indemnizacién, garantia o cualquier otro. El registro de mstrumentos o utiles de
trabajo deberd hacerse siempre que et trabajador lo solicite;

V.- Mantener el nimero suficiente de asientos o sillas a disposicién de los
trabajadores en las casas comerciales, oficinas, hoteles, restaurantes y otros
centros de trabajo, analogos. La misma disposicion se observard en los

establecimientos industriales cuando lo permita la naturaleza del trabajo;
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V.- Guardar a los trabajadores la debida consideracién, absteniéndose de mal
trato de palabra o de obra;

VH.~ Expedir cada quince dias a solicitud de los trabajadores, una constancia
escrita de numero de dias trabajadores y del salario percibido;

VL. - Expedir al trabajador que lo solicite ¢ se separe de la empresa, dentro del
termino de tres dias, una constancia escrita relativa a sus Servicios,

1X.- Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del voto en
las selecciones populares y para el cumplimiento de los servicios de jurados,
electorales y censales, a que se refiere el articulo 5° de Ia Constitucion, cuando
esas actividades deban cumplirse dentro de sus horas de trabajo.

X.- Permitir a los trabajadores faltar a sy trabajo para desempefiar una comision
accidental © permanente de su sindicato o del Estade, siempre gue avisen con la
oportunidad debida y que el nimero de trabajadores comisionados no sea tal que
periudique 1a buena marcha del establecimiento. El tiempo perdido podra
descontarse al trabajador a no ser que lo compense con un tempo 1gual de trabajo
efectivo. Cuando fa comisidn sea de caracter permanente el trabajador o
frabajadores podran volver al puesto que ocupaban, conservando todos sus
derechos, siempre y cuando regresen a su trabajo dentro del término de seis arfios
Los substitutos tendran el caracter de interinos, considerandolos como de planta
después de seis afos;

Xi - Poner en conocimiento de! sindicato titular del contrato colectivo y de los
trabajadores de ia categoria inmediata inferior, los puestos de nueva creacion, ias
vacantes definitivas y ias temporates que deban cubrirse:

XIl.- Establecer y sostener las escuelas “articulo 123 Censtitucional”, de
conformidad con lo que dispongan las leyes y la Secretaria de Educacidn Pdblica,
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XHi - Cotaborar con las autoridades det trabaje y de educacién, de conformidad
con ias ieyes y reglamentes a fin de lograr ia alfabetizacion de los trabajadores:

XIV - Hacer por su cuenta, cuando empieen mas de cien y menos de mil
trabajadores, los gastos indispensabies para sostener en forma decorosa los
estudios técnicos, industriales o practicos, en centros especiales, nacionales o
extranjeros, de uno de sus trabajadores o de uno de ios hijos de éstos,
designando en atencion a sus aptitudes, cualidades y dedicacién, por los mismos
trabajadores y el patrén. Cuando tengan a su servicios mas de mil trabajadores
deberan sostener tres becarios en fas condiciones sefaladas, el patrdn solo podra
cancelar la beca cuando observe mala conducta; pero en éstos casos sera
sustituido por ofro. Los becarios que hayan terminado sus estudios deberan
prestar sus servicios al patrén que los hubiese becado, durante un afo por lo
menos;

XV.- Proporcionar capacitacién vy adiestramiento a sus trabajadores, en los
términos del capitulo lil bis de éste titulo;

XVI.- Instalar, de acuerdo con ios principios de seguridad e tugiene, las fabricas,
talieres, oficinas y demas lugares en que deban ejecutarse las labores, para
prevenic riesgos de trabajo y perjuicios al trabajador, asi como adoptar las
medidas necesarias para evitar que los contaminantes excedan los maximos
permitidos en los reglamentos e instructivos que expidan las autoridades
competentes. Para estos efectos, deberan modificar en su caso, las instalaciones
en lo términos que sefalen las propias autoridades;

XVIL- Cumplir las disposiciones de seguridad e higiene que fijen las leyes y los
reglamentos para prevenir ios accidentes vy enfermedades en los centros de
trabajo v en general, en los lugares en que deban ejecutarse las labores, v
disponer en ‘odo tiempo de los medwamentos y materiales de curacion
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indispensable que sefialen los instructivos que se expidan para que se presten
oportuna y eficazmente los primeros auxilios, debiendo dar, desde luego, aviso a
ia autoridad competente de cada accidente que ocurra:

XVIii.- Fijar visiblemente v difundir en los lugares donde se preste el frabaio, las
disposiciones conhducentes de los reglamentos e instructives de seguridad e
higiene;

XiX.- Proporcionar @ sus trabajadores los medicamentos profilacticos que
determine la autorided sanitaria en los lugares donde existan enfermedades
tropicales o endémicas, o cuando exista peligro de epidemia;

XX.- Reservar, cuando !a 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, siempre que dicho centro de trabajo
este a una distancia no menor de cinco kildmetros de la poblacion més proxima;

XXI.- Proporcionar a los sindicatos, si fo solicitan, en los centros rurales de trabajo,
un focal que se encuentre desocupado para que instalen sus oficinas, cobrando la
renta correspondiente. Si no existen local en la condiciones indicadas se podra
emplear para ese fin cuaiquiera de los asignados para alojamiento de fos
trabajadores;

XXIL- Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos d las cuotas sindicales
ordinarias, siempre que se compruebe que son ias previstas en ef articulo 110,
fraccién 1v;

XXIV - Permitir fa inspeccién y vigilancia que tas autoridades del trabajo practiquen
en su establecimiento para cerciorarse del cumplimiento de las normas de trabajo

y darle os informes que a ese efecto sean indispensables, cuando lo soliciten, los
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patrones podran exigir a los inspectores ¢ comisionados que les muestren sus
credenciales y les den a conocer las instrucciones que tengan;

XXV.- Contribuir al fomento de tas actividades culturales y del deporte entre sus
trabajadores y proporcionarles los equipos y Gtites indispensables;

XXVi- Hacer las deducciones previstas en las fracciones Vi del articulo 97 y Vit
del articulo 110 y enterar los descuentos a la institucién bancaria acreedora, 0 en
su caso al fondo de fomento y garantia para el consumo de los trabajadores, esta
obligacion no convierte al patrén en deudor solidario del crédito que ese haya
concedido &l trabajador;

XXVIIL.- Proporcionar a las mujeres embarazadas ia proteccion que establezcan los
reglamentos; y

XXVIIL- Participar en la integracion y funcionamiento de las comisiones gque deban
formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta ley.”

En este marco de obligaciones de los patrones para con los
trabajadores, se contempla ia de capacitacion. Posteriormente en el articulo 153
de la misma Ley, se hace un listado especifico v explicativo de cémo habran de
impartirse los cursos.

Con la finalidad de evitar excesos del patrén hacia los trabajadores, 1a
ley laboral también establece limites tos cuales permitirdn una relacidn de trabajo
mas controlada, impaniendo prohibiciones a los patrones, que a continuacion se
enumeran:

"Articulo 133.- Queda prohibido a los patrones:

I - Negarse a aceptar trabajadores por razdn de edad ¢ de su sexo;
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1i.- Exigir que los trabajadores compren sus articulos de consumo en tienda o lugar
determinado;

ill.- Exigir o aceptar dinero de los trabajadores come gratificacién porque se les
admita en el trabajo o por cualquier otro active que se refiers a las condiciones de
éste;

IV.- Obligar a los trabajadores por coaccidn o por cualquier otro medioc, a afiliarse o
retirarse det sindicato ¢ agrupacidn a que pertenezcan, 0 a gue voten por
determinada candidatura;

V.- Intervenir en cuaiguier forma en el régimen interno del sindicato;

Vi.- Hacer o autorizar colectas o subscripciones en los establecimientos o lugares
de trabajo; ‘

VI1.- Ejecutar cualquier acto que restrinja a los trabajadores los derechos que les
otorgan ias leyes;

VIil.- Hacer propaganda politica o religiosa dentro del establecimiento;

IX.- Emplear el sistema de poner en & indice a los trabajadores que se separen o

sean separados del trabajo para que no se les vuelva a dar ocupacion,

X.- Portar armas en el interior de los establecimientos ubicados dentro de las
poblaciones; y

Xl| - Presentarse en los establecimientos en estado de embriaguez o bajo fa
influencia de un narcdtico o droga enervante”
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Asi como ia Ley de frabajo impone obligaciones a los patrones,
también establece prohibiciones, con la finalidad de evitar conductas inhumanas,
que se dieron con gran frecuencia en el pasado es de suponerse que esto no va a

evitarlo en su totalidad, pero da la pauta para iniciar con un conciencia de respeto
a la clase trabajadora.
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1.2. CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

a) DIVERSAS ACEPCIONES -

Desde que nacemos nuestros padres, nos ensefian a realizar
nuestras primeras actividades, como el hablar, caminar y hasta la manera de
comportarse ante la sociedad.

Al salir a la calle aprendemos las reglas de conducta que habran de
imperar en nuestra comportamiento diario. Durants toda la vida nos encontramos
en un procesec de aprendizaje, la experiencia es el elemento mas importante para
tornar decisiones ante una situacion, esta experiencia cbtenida a través del tiempo
determina fos resulfados que podran ser positivos o negativos.

El trabajador en una empresa, ante ciertas condiciones dependiendo
de sus vivencias y conocimientos esta en aptitud de tomar una decision, asi
vemecs como la toma de decisiones involucra un proceso de aprendizaje, el cual
serd factor absoluto, que podrd traer consigo una ganancia o pérdida en la
empresa.

Por mucho tiempo se permitio a la clase trabajadora la facultad de
capacitarse de manera voluntaria e individual. El aprendizaje dentro de las
empresas se establecid como obligacidn patronal sélo para preparar a nuevos
trabajadores en determinados oficlos y facilitarie con ello su ascenso a niveles
mas especializados, aungue en el fondo tal obligacidn representaba mas un
beneficio para el patrén, porque obtenia sin esfuerzo y sin costo adicional mano de
cbra barata, ya que no se pagaba igual salario al aprendiz que al trabajador
calficada. Esta crcunstanma ha hecho que se abandone la practica del

aprendizaje y gue mejor se establezca una nueva obligacién patronal de dar a los



23

trabajadores la necesaria capacitacidn y adiestramiento para obtener un
mejoramients integral de sus condiciones de vida.

Para un mejor entendimiento de ia capacitacién v adiestramiento de
los trabajadores y para su posterior interpretacién, es necesario, como

mtroduccion preparatoria, construir su concepto guridico laboral.

La Ley Federal de Trabajo, no aporta un concepto especifice de
capacitacion y adiestramiento, no obstante que lo hace con la mayoria de los
términos que maneja, como la definicién de jornada, salario, trabajador, patrén,
etc. Asi la especialista en la materia, la Licenciada Alicia Casique, dice que la
capacitacion es:

“E! conunto de programas de aprendizaje formal que tienen como
proposito formar adultos, con el fin de que estos adquieran conocimientos,
actitudes vy desarrollen habilidad que les permitan padicipar significativa y
productivamerite en sociedad, de tal manera que estos programas
satisfagan las necesidades de los trabajadores, empresas y sociedad™™®

El diccionario de la Academia define:

“adiestrar es ensefiar, instruir, guiar encaminar y capacitar, hacer a uno apto,
habititado para alguna cosa”.

Et Profesor Baltasar Cavazas, dice:
“‘Dentro del marco de las obligaciones del patrdn hacia sus

trabzjadores, nuestra legislacion laboral, desde 1970, se ha referido
especificamente a la obligacién de capacitar y/o adiestrar, por que dichos

1 CASIQUE GUERRERQ, Alicia, Manual de orgpanizacién de la capacitacién,
revista labpral, Mexico 1997, p. 36,
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cenceptos implican obligacicnes diferentes. A un trabajador se le capacita
para prepararic, a fin de que desempefie un puesto de mayor jerarquia,
asimismo, se le adiestra para perfeccionar el trabajc que realiza. Podran
darse casos en '0s que ya no es posible impartir la capacitacidn  como
cuando se trata de puestos “terminales”, sin embargo, siempre habra la
posibilidad de adiestrar, ya gue por su propia naturaleza, el hombre es
siempre perfectibie. * "'

La capacitacion, ha side tradicionalmente definida como el
aprendizaje, que ileva a cabo una persona para superar el nivel de sus
conocimientos, mejorar su aptitud técnica o manual en actividades Utiles o adquirir
un grade profesional en una clenciz ¢ arte.

De ia misma manera el aprendizaje se ha conceptuado como, la
actividad de una persona que presta un servicic con el objeto de aprender un
oficio o especialidad integralmente considerada.

Otro concepto de capacitacion y adiestramiento  que se puede
considerar es: El desarrolic de habilidades de una persona que presta servicios a
una empresa, con ef objeic de mejorar su productividad, sus conocimientos,
aptitudes y eficiencia, a fin de poder ser considerado para ocupar una vacante.

En la materia laboral se pretende que con ia capacitacion el
trabajedor mejore sus ingresos, y alcance un nivel de vida mas elevado. Ademas,
en el sistema constitucional la formacion profesional ha adguirido la categoria de
garantia sccial al haberse establecido métodos y sistemas para que las clases
trabajadoras se capaciten y estén preparadas en forma permanente para actuar
dentro de cualquier proceso tecnoldgico y operar cualquier ciencia, o area y
perfecciona de manera constante,

W CAVAZOS FLORES, Baltasar, 38 Lecciones_de Derecho Laboral, Op. cit. p. 25.




Tedo intento de capacitacidn y adiestramiento profesional debe
guardar estrecha relacion con el individuo en cuanto éste busque o se proponga
mejorar su condicidon econdmica.

En ei transcurso dei tiempo la capacitacion ha tenido diferentes
matices, siempre ha estado alli, aungue no muchos se percataron de ello. Siempre
se ha hablado de la capacitacion y adiestramiento laboral, algunos experios han
expuesto que el adiestramiento es la especializacion o el ser habil v diestro en la
actividad que se realiza, como ya se ha mencionado.

El profesor Hori Robaina en su obra °“El adiestramiento vy
Capacitacion’, dice:

“Por adiestramiento convendremos gue es el proceso de aprendizaje
al gue se somete una perscna a fin de desarroliar su habilidad o destreza
para operar o manipular un conjunto de decisiones programadas. Por
capacitacién convendremos, que es el proceso de aprendizaje al que se
somete una persona & fin de que ésta obtenga y desarrolle la concepcion
de ideas abstractas mediante la aplicacion de procesos mentales v de Ja
teoria, para tomar decisiones no programadas. En ambos sobresale el
principio del aprendizaje como el elemento que servira de materia prima
para la toma de decisiones la diferencia se presenta cuando esa toma de
decisiones ya se encuentra programada y no sk se desarrolla la habilidad
con que ya se contaba por el contrario la capacitacion, también es un
proceso de aprendizaje, pero se desarralla en el momento en que surgen
una siiuacion no programada y esta capacitacion sera aplicada en la toma
de decisiones. De acuerdo a la exposicidn que se ha presentado, el
adiestramiente por naturaleza, se desenvuelve a través de los niveles
inferiores de la escala jerarguica de la empresa, en otras palabras,

pertenece al reino de las decisiones programadas. Por lo que toca a la
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capacitacion, ésta se desenvuelve los niveles superiores de la organizacién,
io cual corresponde al reino de las decisiones no programadas. No es indtil
que insistamos sobre la necesidad que existe de lograr un mayor
conocirmtento de fenémeno del adiestramientc v de la capacitacion dado
que de esa forma podemos aprovecharlo mejor, estimen todas v cada una
de sus consecuencias dentro de la empresa y saber en fin concretamente,
que se puede esperar de su realizacion, todo dependiendo del tipo de
empresa que se trate a si como el grado de evolucion en que se
encuentre”?

El Doctor Hori Robaina, hace una distincién entre ambos términos,
ubicando en primer plano al adiestramiento, como una fase inicial en la que el
cofaborador o el trabajador Unicamente se le instruye para 1a toma de decisiones
ante situaciones ya esperadas o de ruting, es decir se rata de una labor cotidiana
y sin variantes en la que estos deberdn de desempefar siempre en los mismos
terminos.

A esto el Profesor, le llama “toma de decisiones programadas”; Por lo
que respecta a la capacitacion, esta se encuentra en una etapa distinta, en un
nivel de Jerarquia mas importante, al entrenar a un trabajador bajo el rubro de
capacitacion, se esta preparando al misme para tomar decisiones ante situaciones
inesperadas, es decir “no programadas”, por lo que este ambito contempla un
grado de dificultad mayor al adiestramiento, la capacitacion se da en niveles
profesionales, teniendo un grado mayor de dificultad.

Atento a lo expuesto, y no obstante que la Ley Laboral se abstiene
de a hacer distincion entre ambos conceptos, en la practica es necesario marcar
una diferencia, como ya se ha expuesto, y debe quedar muy claro es que; Si
existe diferencia entre los términos capacitacién y adiestramiento, si se

12 HORI ROBAINA, Guillermo, EL Adiestramento v Capacitacion, UNAM, México
1970, p. 10.
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analiza estricta y cronoldgicamente, el adiestramiento viene en primer término y se
aplica para el nivel mas bajo es decir, una persona adiestrada estard en aptitud
para elaberar una tarea de la misma forma en todas y cada una de las ocasiones,
y por el contrario la capacitacion implica un rango mas elevado, esto se refiere g
que una persona capacitada estara en aptitud de tomar una decisién determinante
ante ung situacidn inesperada

Para efectos de este trabajo de tesis, y no obstante lo anterior,
nos referiremos a estos conceptos en el orden que marca la Ley Federal de!
Trabajo, para evitar confusiones, pero haciendo énfasis en las diferencias
entre ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION.

b) CONCEPTO SEGUN LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

La constitucion en el articulo 123 apartado “A” fraccién Xl instituye
la capacitacion y adiestramiento como obligacion de los empresarios a favor de los
trabajadores Esto es, la Constitucién la encuadra dentro de la categoria l6gica-
juridica de obligacién.

Unicamente con el objeto de contar con més criterios y puntos de
vista, a continuacién nos permitimos citar los conceptos mas geneéricos ¥ que son
compartidos por la mayoria de los estudiosos de esta materia de acuerdo a las
experiencias adquiridas en conferencias y platicas sobre el tema que nos ocupa, y
se ha hecho la siguiente distincion:

Capacitar es praporcionar al trabajador tanto en teoria como en fa
practica, elementos para que en la via de promocidn pueda ocupar una vacante

superior al puesto que desempefia; adquiriendo nuevos conocimientos,
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Y adiestrar es aciuglizar los conocimientos y habilidades del
irabajador en el puesto que desempefia, esto es, la capacitacion es para un
puesio distinto y el adiestramiento para el mismo puesto que desempenia.

St analizamos la Ley laboral, de la misma se desprende una
diferencia entre ios dos érminos. ef parrafo final del articulo 153-E, que dispone
*.. en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta”. Sin
incluir el término adiestrarse, no es suficiente para distinguirios, ya que en todos
tos articuios de fa fey, con excepcidn def franscrito, se utilizan conjuntamente, con
el mismo significado ambos vocablos.

Teniendo presente su significado gramatical, que es como lo usa la
ley, algunos definen a la capacitacion y adiestramiento como, |a obligacién del
empresaric de: Transmitirles conocimientos y destrezas a sus trabajadores para
hacerios aptos y habiles en su trabajo.

Como ya lo mencionaros, la capacitacién ha sido tradicionalmente
definida como ej aprendizaje que lleva a cabo una persona para superar el nivel
de sus conocimientos, mejorar su aptitud técnhica o manual en actividades utiles o
adquirir un grado profesional en una ciencia o arte. En la materia laboral se
pretende gue con la capacitacion el trabajador mejore sus ingresos y alcance un
nivel de vida més elevado.

Ademas, en nuestro sistema constitucional la formacion profesional
ha adquirido ta categoria de garantia social al haberse establecido métodos y
sistemas para que las clases Yrabajadoras se capaciten y estén preparadas en
forma permanente para actuar dentro de cualquier proceso tecnoldgico y operar
cualquier nuevo mecanismo © aparatc que la ciencia crea y perfecciona de

manera constante

“Todo interto de capacitacién y adiestramiento profesional debe
guardar estrecha relacidn con el indviduo en cuanto éste busque o se
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proponga mejorar su condicidn econdmica y social a traves de una

conveniente preparacion cientifica y técnica.™™

la capacitacién entendida como un medic de acceso a los
conccimientos y hahilidades que permitan al trabajador un mejor aprovechamiento
de sus capacidades y de los recursos a su disposicion. En este sentido, se
concibe a la capacitacién no séio como un medic para lograr la mejor insercién del
trabajador en la actividad econdmica, sino como una via para dotario de mayores
posibilidades de realizacion personal y de participacion en ef desarrollo integral del
pais.

El énfasis en ia capacitacion adquiere sentido en una época come ia
actual, en la que et cambio tecnolégico acelerado y los tratados de libre comercio
en los que México forma parte, exige no sélo la transformacion de los perfiles
ocupacionales que habran de llenar quienes se incorporen en los proximos afos a
la actividad productiva, sino de un vasto proceso de readaptacion de ia mano de
obra en activo.

1" DE PINA VARA Rafael, Dugccronang juridice, Op. cit. p. 481,
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2. ORIGEN LEGAL DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTOQ EN MEXICO.

21 SEMBLANZA HISTORICA DEL DERECHO LABORAL.

Desde la existencia del hombre, podemos hablar que surgic el
trabajo, éste nacid con el hombre al ser racional cred técnicas para hacerse de los
elementos que requeria para su supervivencia, el sexo masculino al salir a
conseguir los alimentos valiéndose de la caza, la pesca y agricultura, y el
femenino. al desarrallar las actividades domeésticas.

El mas fuerte se aprovechd del débil, surgiendo la esclavitud como un
feromeno social, que vino a tomar una importancia considerable a lo largo de ia
historia. En la Biblia se contienen fragmentos, en los que los israelitas
consideraron ciertos elementos impregnados de materia de trabajo; como son el
pago oportuno dei salario y descansos en fas festividades religiosas.

“El trabajo siempre ha existide en la humanidad, ya sea que los
origenes del hombre se refieran a un estado paradisiaco o, por el contrario,
que se contemplen en las épocas prehistoricas en que los hombres tenian
que luchar unos contra otros y contra las fuerzas de la naturaleza.™*

De muy diversas fuentes he obtenido Io siguiente:

“El trabajo ha sido parte fundamental en la vida del hombre, teniendo que vivir con
una gota de sudor en la frente durante toda su historia. El primer documento
conocido en el que se contemplaron regulaciones con respecto al trabajo, fue el
Codigo de Hamurabi, Rey de Babilonia, en este ordenamiernto se plasmaron ideas
sobre, formas de ejecutar algunas labores, salario minimo, jornales de los obreros,

1 CABANELLAS, Guillermeo, Introduccion del Derecho Laboral, Ed.Portrua,
Mexico 1992, p 28.
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etc En Grecia la actividad agricola y mercantil, desempenaron un papel muy
importante en el aspacto laboral. pero sélo se considerd el principio de trabajo en
su ordenamiento.”

En la antigua Roma no se tiene informacién, de un desarroilo muy
avanzado en el derecho de trabajo como en otras ramas juridicas, las figuras que
crearon para regular el trabajo del hombre no son aplicables en la ciencia
mederna.

En esa época existié el contrato “locatio conductic”, que es un
contrato de buena fe y consensual, por ef cual una persona obiiga con ofra a dar el
goce termporal de una cosa no consumible, y para efectos de este trabajo nos
interesa el segundo aspecto que contemplaba este contrato, siendo el ejecutar un
trabajo a cambio de una retribucién periédica. La Profesora Marta Morineau, en su
obra “Derecho Romano”, menciona distintas modalidades de este contrato:

‘Locatio conductio rerum: Es un contrato consensual, bilateral y de buena fe; el

objeto material sobre el que puede recaer sers siempre cosas no consumibles y
que se encuentren en el mundo del comercio. Su duracion estara limitada a la
voluntad de fas partes, y a cambio del objeto dado se recibira penddicamente un
precio determinado en dinero_ Locatio Conductic Operarum.- esta figura

corresponde al modemo contrato de trabajo y en Roma no tuvo una gran
importancia. Como situacién indispensable para su existencia, encontramos en &l
ta dependencia econdmica y la direccion técnica. Locatio Conductio Operis.-

Equivale al contrato de obra, diferencidndose de la locatio conductio operarum por
el hecho de que el objeto en este contrato es la prestacion del servicio y en la
locatio conductio operis es ef resultado de un trabajo. En este contrato el locator;
es el que encarga la obra y s responsable de los servicios que pudiesen existir en
el material entregado, y el conductor es el que ejecuta el trabajo.”’®

> MORINEAYU Iduarte, Marta, Derecho romano, Coleccién Textos Juridicos
Universitarios, Ed.Harla, Mexico 1987, pp. 134-185
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A causa de la economia de esclavos ei contrato de locacion de
servicios no desempefié ningdn papel importante en Roma; lo gue las fuentes
romanas puedan contener sobre la “locatio conductio operarum® no ha sido muy
apropiade para ser adaptado, en los tiempos de recepcidn de: derecho romano, a
las relaciones de trabajo tolaimente distintas a esa época. El trabajo fue
considerado como “res”, y por ello se identifica en cierta forma con una mercancia,
tanto aplicable a quien ejecutaba el trabajo como al resultado del mismo.

El pueblo romano consideraba el trabajo en si como una cosa por
que lo equiparaban a una mercancia, cuyo concepto era aplicable no solo al que
gjecutaba el trabajo del mismo, sino al resultado.

Posteriormente los romanos llegaron a diferenciar el contrato que
tenia como fin la actividad del hombre y lo que era propiamente el resuitado de
esta sisndo esto un gran avance.

“Conforme pasd el tiempo con el crecimiento de la poblacién se
ocasiond una mayor demanda de satisfactores una gran concentracion ya
gue los pueblos se fueron haciende mas grandes por la concentracion de
las personas, no siendo posible producir de momento la totalidad de los
productos necesarios que las comunidades exigian y eflo aunadoe a que el
ndmero de esclavos no crecia, en la misma escala para lograr st obtencion
vino un agravamiento de la condicion de aquellos que no poseian bienes, y
se habian dado cita en esas ciudades ias que aun principio ofrecian
perspectivas de mejoramiento individual y colectivo es decir de una mejor
vida en todos sentidos algo que se fue tornando en un espejismo para la
mayoria y fue entonces cuando los hombres Lbres sin otra alternativa se
ven en la necesidad de alquilarse en arrendamiento con el proposito de que
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los arrendatarios utilizaran su energia de frabajo para poder asi solventar
sus necesidades mas inmediatas y las de sus famiiiares.” '

Circunstancia que marco una pauta importantisima para la relacién
social, pues no era ya solo el esclavo aquel que no tenia derechos si no también
un hombre libre, obligandose a ofrecer a otro su fuerza praductiva para poder
sobrevivir.

Los romanos se valieron del contrato de “locatio conductio operarum’
para satisfacer sus necesidades mas elementales al no tener ofra manera de
superar sus problemas econdmicos que la de “alquilarse” para trabgjar y asi
obtener el sustento para su famiiia.

El derecho del trabajo no alcanzé un desarrolio pleno, pero construyd
las bases que posteriormente serian un elemento esencial para la legislacion
laboral.

En 1a edad media cobré importancia el artesanado, y vemos como
nacieron los gremios que regulaban el trabajo y aunque estas asociaciones son
diferentes a los sindicatos modernos, es indubitable que ya se hacia notar una
relacion laboral y con ef tiempo se llegd a desarrollar extinguidos los gremioé por
ta Ley de Chapellier, y posterior a esto se inicié LA REVOLUCION INDUSTRIAL,
que abarco todo el siglo pasado.

E£s en este momento cuando la creatividad y la interminable
imaginacion del hombre hace gala en su maximo esplendor al proliferarse los
inventos y avance al mismo tiempo de la manufactura de articulos y ala
prestacion de servicios.

le fdem.
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La industria toma un inusitado avance y con eflo se ponen en marcha
grandes fabricas que contaban con un nimero considerable de magquinaria que

tendria que ser manejada por personas hébiles y capaces.

La naciente organizacidn requiné grandes capitales necesarios para
construir las maquinas, para instaiarlas, para comprar las materias primas y
necesitd también al coordinador de las actividades, quien seria un elemento con la
suficiente preparacion y conocimientos para llevar a cabo su papel, v af conjunto
de individuos que obedeciendo sus ordenes, van a crear con sus fuerzas fisicas o
intelectuales ios productos o servicios de cada negociacién.

En el renacimiento esos importantes descubrimientos vienen a
cambiar la vida tanto de los empleados como de fos empleadores, inventos que
modifican sustanciaimente el modo de vida que entre otros fueron las maquinas de
vapor, textiles, la imprenta, ¢l relgj, ete.

También se da un importante avance en la astronomia que
comprueba que los planetas giran al rededor del sol, en la geografia en el
descubrimiento de nuevas tierras y cambia la concepcion del mundo en cuanio a
su forma y magnitud todo esto esencialmente con el perfeccionamiento de la
imprenta, la cuitura se difunde a una escala mas rapida, de tal suertes que seriz
mucha menor el ndmerc de personas que ahora tendrian acceso al conocimiento,
a enterarse de que era lo que sucedia en lugares alejados a su comunidad,

En general en el pasado, los mercados se caracterizaban por actuar
en ambitos protegidos, generalmente regulados por el Estado, donde éste
condicionaba todo el que hacer de las empresas.

A principios de siglo, en nuestro pais la mayoria de los Estados tenia

Su propia legislacidn laboral, en las cuales se establecian los lineamientos gue
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habrian de imperar en ias relaciones obrero-patronales, este conjunte de leyes
pudo haber sido !a base para configurar ia Ley Federal de Trabajo de 1931.

Es asi que los gobernadores como estrategia de desarrolfo de [os
Estados y motivados por ia blisguedz del bien comin, establecieron lo que
técnicamente se conoce como ‘el crecimiento  hacia adentro®, sin  buscar
necesariamente 1a autarquia de sus territorios pero si con un afan proteccionista
para evitar fas influencias de los entornos.

Este afan proteccionista se traducia en fijar severas normas para el
comercio exterior con el fin de proteger g la industria naciona! dnicamente
procurando la salida de productos mexicanos, se importaba lo esencial y se
exportaba aquellc donde existia, en opinién de los gobernantes, ventajas
comparativas para los paises.

Las consecuencias de estas politicas, st bien es cierto, lograban su
ohjetivo de proteccion, hizo que los mercados internos fueran imperfectos, el
crecimiento de a economia de los paises, con suerte, era lento Yy muchas veces
simpiemente no hubo crecimiento econdmico, 1o qué se traducia en altos indices
de inflacidn, cesantia disfrazada y una pérdida permanente de ia calidad de vida
de los habitantes.

Como no existian elementos de competencia, las empresas se
desarrollaban bajo un crecimiento vegetativo y por consiguiente Jos mercados,
ademéas de altamente ineficientes en la asignacion de los recursos de ia
econormia, colocaban productos y servicios de muy mala calidad y caros.

Por otro lade la preparacion de la gente para desempefiarse en las
empresas estaba en manos de ias Universidades y algunas escuelas o institutos
de especializacion, Al interior de las emprasas, por darle alglin nombre, se hacia
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entrenamiento en el puesto de trabajo, Cuya objetivo era ensefarle al nueve
trabajador qué era sxactamente lo que tenia que hacer y como hacerto.

Generalmente, esta funcidn la hacia el supervisor directo dei
trabajador o era delegada en algin trabayador con experiencia, En ese entonces,
las personas en las organizaciones en las empresas eran consideradas como un
factor productivo mas. En las empresas se hacia gestién de personal con una
orientacion a lo administrativo, al control y al pago de sueldos y beneficios.

La capacitacion, como funcién de ia direccidn de personas, no
existia. En la épcca de los sesentas, las comunicaciones representan un rol
relevante en el despertar def mundo de los paises en desarrollo. Las protestas y
aumento de las demandas sociales, provocaron fuertes crisis, fueron fa tonica, los
mercados comenzaron a soportar mayores demandas de todo tipo que Jas
empresas no eran capaces de satisfacer. Asimismo, al interior de las
organizaciones el movimiento sindicalista tomé mas fuerza, los trabajadores
comenzaron a ser escuchados en sus demandas, estas presiones provocaron
aumento en los salarios y mejores beneficios, costos que fueron traspasados a
los consumidores, pues el Estado seguia fijando y manejando las reglas del juego
de la economia, lo que mantuvo altos indices de inflacion y carastia de productos
Y Servicios.

Al igual que en afios anteriores, muy poco se hacia en capacitacion,
como hoy la entendemos y la vemos en algunas organizaciones, es decir, seguian
ias acciones de capacitacion indefinidas como factor de desarrolio estratégico en
la direccion de personas. Las primeras décadas de éste siglo, fueron de gran
revolucion al interior de las empresas, donde comienza a emerger una mayor
predcupacion por el trabajador, considerandolo en una dimension mas humana.

De esta manera aparecen desmesuradamente conflictos laborales,

que se originaron con el frecuente roce de trabajadores v patrones, gue tuvieron
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que ser resuefios por las leyes que se encontraban en vigencia en ese momento.
la relacion laboral figuraba en aquéila época como se presentaba en Roma,

Se continuarcn aplicando los principios del derecho civii
cbservandose o necesario que era la aparicién de una nueva rama del derecho
que pudiera dar sclucién a los probiemas relacionados con ef trabajo.

22 EL DERECHO LABORAL MEXICANO EN SU ORIGEN.- CONSTITUCION
DE 1917,

Para poder hacer e! estudio de cualquier fendémeno de orden social,
siempre es necesario tomar en consideracion los acontecimientos del pasado, ia
historia se escribe dia con dia, y ésta va formando parte integral de una nacion,
estos elementos nos ayudarén a tener una mejor vision det presente y del futuro,
en este capitulo se harg un breve resumen de lo que ha sido el derecho laboral en
nuestro pafs Por io que de ninguna manera es mi intencion centrar este trabajo en
aspectos histdricos, Unicamente se hace de manera superficial sobre los aspectos
mas relevantes del sinimero de modificaciones que ha experimentado la
legistacion sobre materia laboral,

La industria formé los cimientos en el desairrolflo econdmico, politico Y
social en México, existian vanios ramos tamo son la produccion de aguardiente,
platerias, sombrererias, las curidurias, talabarterias, zapaterias, madererias, fa
industriza de la construccion, mueblerias, jugueterias, etc.

“En {a ciudad de México se llegé a ocupar en las fabricas a mas de 3
m: operarios. Fue en esta agrupacién de obreros donde se dejé sentir ya el
espiritu de solidaridad por haberse aumentado el trabajo, hubo una especie
de huelga, y esto ocurrié bajo el virreinato de Don Martin Mayorga,
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haciéndose un corto aumento en el trabajo y @l instante que se ieg propuso,
una mafiana, levantaron el grito v se fueron saliendo todaos, anderazandose
al Palacio, y como es farga ta distancia. se les fueron agregando una
porcién de hombres de ta misma clase. Entrg esta muchedumbre en ol
Paiacio sin fespetar la guardia. y habiendo oido el mismo virrey este
extracrdinario ruido, determing con prudencia ef darfe al pueblo un oficio,
para que el admimistrador de Ia fabrica no hiciese novedad y con esta cosa
ademds de que apacigusse esta multitud, fevanté ef Papel como en triunfe ¥
se tuvo por conveniente disimular una accion tan ruidosa y expuesta™”

A pesar de fo ordenado en las leyes de Indias, ordenanzas y cédulas,
no se respetd ningan derecho de fa clase obrera. En 1767, los trabajadores de tas
minas de San Luis Potosi y de Real del Monte, se manifestaron con violentas
protestas contra Jos propietarios de las fincas, por el abuso en los jornales, el
tiempo de trabajo y las condiciones serviles de los peones, obreros y demas
operarnios,

La esclavitud y los trabajos forzados persistieron en formas abiertas
y disimuladas, y especiaimente en ios obrajes, los obrajeros eran tratados como
bestias, un ejemplo muy claro es el aseveramiento de Humboldt:

"Sorprende desagradablemente al vigjero que wisita aqueilos talleres
ne sélo la extrema imperfeccion de sus operaciones técnicas en la
preparacion de los tintes, sino mas aun la insalubridad del local y el maltrato
que se da a los trabajadores hombres fibres y de color... estan confundidos
con presidarios que fa justicia distribuye en las fabricas para hacerles
trabajar a jornal. Unos y otros estan medio desnudos, cubiertos de andrajos,
flacos y desfigurado, Cada taller parece mas bien una oscura carcel: las
puertas, que son dobles, estan constantemente cerradas, y no se permite a

" DE LA CERDA Siva, Roberto, ElLmgvimiente ahrero en Mexico, Mexico 1861,
n.35,
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ios trabajadores salir de la casa. fos que son casados, sbio los demingos
pueden ver a su familia. Todos son castigados, iremisiblemente, si
cometen ia menor faita contra e orden establecido en la fabrica *. 18

Es deprimente la situacién en que s& encontraban ios obreros, la
esclavitud no se distinguia mucho con fa figura de la ciase ‘rabajadora, en todas
las ramas de la industria se observaba el misma trato.

“La situacion de los trabajadores era igual en la diversas actividades econémicas:
en ef campo la minerfa, el comercio, el transporte... Los indios primero en la
encomienda y después con la aplicacion del cuatequil, institucion de trabajo
obligatorio arraigada desde el siglo XVI, fueron reclutados para la prestacién de
trabajos forzosos a la iglesia, a los colonos y a las autoridades y sujetos por
deudas al cultivo de la tierra de los hacendados, donde servian a base de
reducidos salarios y agobiantes quehaceres.”*®

El indigena sufria de discriminacion, las leyes de la Nueva Espafia no
favorecia mucho a esta raza. Se hacian diferencias en el goce de derechos,
originandose por otro lado, la clase privilegiada que vivia en ta opulencia, todos ios
recursos eran trasladados a Espafia dejando a nuestro pais en [a miseria, asi
como a sus habitantes.

“Como era de suponerse los indigenas, mestizos, obreros y en
general las clases no beneficiadas, estallaron ante la impotencia del
maltrato por los grandes empresarios y gobernantes espaficles se

15 DE HUMBOLDT, Alejandro, Ensayo Politica_sobre el Rewno de la Nueva
Espana, México 1941, t.IV, p.14.

" MARTINEZ Dominguez, Alfonso, Derechos del pueblg mexicano, México 2
través de sns Constituciones, Camara de Daiputados, XLVI Lepslatura del
Congreso de la Union, t VI, p.36
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inusitaron una serie de rebeliones Y acontecimientos viclentos guie
culminaron con la revolucion de independencia en 18102

La constitucién de 1817 como ¥a se ha mencionado, surgid en un
ambiente de angustia ante la inestabilidad politica, econdmica Yy social, tras
innumerables injusticias para ef puebio mexicano y especialmente para la clase
trabéjadora, dando mejores pusstos e importancia a los exfranjeros, ante una
excesiva explotacién a la dase trabajadora con horarios infrahumanos, forzando a
los menores de edad a realizar cualquier tipo de trabajo y durante el fiempo
requerido por el patrén con una remuneracidn miserable, los obreros no eran
considerados como humanos, sino cemo un mero elemerito mas utilizado para
conseguir sus fines capitalistas

Esto no podia seguir asi, Ia voz del puebio se hizo presente, y para
que los obreros consiguieran respuesta a sus peticiones trascendiendo hasta la
consideracion del Congreso de la Union tuvo que correr mucha sangre, el puebio
peled por sus derechos, estallaron muchas huelgas como las de Cananea y Rio
blanco.

Mario de la Cueva en su obra “Sintesis del Derecho del trabajo”, dice:
‘La historia del Derecho dej Trabajo, es uno de los episocios en la lucha del
hombre por ia libertad, la dignidad personal y social y por la conquista de un
minimo de bienestar, que a la vez que dignifique Ja vida de ia persona humana,
facifite y fomente e} desarrolio de Ia razén y de la conciencia.”

El Dactor Jorge Carpizo, de manera préactica sehala;

“En México una de las etapas mas bellas en la lucha por (a libertad, Ia igualdad y
la dignidad humana se desarrolié con los antecedentes del articulo 123",

2 Ibrdem, p.38.
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Es decrr ef pueblo puede pedir y matarse por fo que sea, pero no
tendré importancia hasta que el Poder Legislativo lo escuche vy lo considere.
Mario de fa Cueva en su abra “Derecho del Trabajo” dice que el documento
fundamental que vino a ser piedra angular para ef derecho laboral es ef proyecto
de bases sobre trabajo presentado en la sesién del Congreso Constituyente de
1918, celebrada el 28 de diciembre del mismo afio, por el diputado José Natividad
Macias, en nombre de Venustiano Carranza. Pera como se desprende del Diario
de debates de esta fecha, Carranza o dnico que hizo fue presentar jo que ya se
tenia en la Consiitucion de 1857, en realidad el articulo 5°, Constitucional fue
inspiracion de los Diputados que intervinieron,

La constitucion mexicana fue la primera en elevar a iz categoria de
norma fundamental el reconocimiento y proteccién de los derechos de la clase
trabajadora, este proyecto tenia como finalidad principaimente, la intervencion del
Estado como regulador en fa relacion obrero patronal, evitar ias desigualdades
sociales, la conciliacion como medio para resolver conflictos laborales, acdvertir
que se estipufaban derechos minimos y posteriormente serian estudiados para las
sifuaciones especiales, extinguir las obligaciones de orden econdmico, sin
trascender éstas a fa familia det trabajador.

Carranza encargd a Macias, el estudio para la resolucion del
problema iaboral que en ese tiempo sacudia a [a Repubitca Mexicana, pero como
ya io mencionamos io Gnico que hizo Macias fue acudir al debate en
fepresentacion de Carranza presentandeo un supuesto proyecto.

Macias en comjunto con Luis Manuel Rojas elaboraron un proyecto de leyes
laborales apoyadas en legistacion extranjera interesandose por et bienestar de Ia
clase trabajadora.

El sefior Rouaix, tuvo una énorme importancia en fa realizacién del
proyecto y comenta:
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‘Los diputados que con mas asiduidad concurrieron a las juntas y
con mas eficacia laboraron en la realizacién de la empresa. fueron el
fngeniero  Victonic Géngora, autor de la primera iniciativa de ampliaciones
al articulc 5° y quien tenja grandes conocimientos en el famo por los
estudios que habia hecho, el General Esteban B. Calderén radical en sus
opiniones, los diputados duranguerios, Silvestre Dorador y Jesus de 1a
Torre, artesanos que se habian elevado en la esfera social por su
inteligencia y honradez vy el licenciado Alberto Terrones Benitez y Antonio
Gutierrez, que habian demostrado los cuatro, su adhesion a la causa
popular colaborando con el Ingeniero Rovaix en el gobierno de sy Estado,
tos militares José Alvarez, Donato Bravo Izquierdo, quienes venian de ia
campaiia bélica a la campafia civil para implantar sus ideales, ios cbreros
Dionisio Zavala y Carlos L Gracidas, que ya habian expuesto sus anhelos
en las discusiones del art. 5° y el fogoso orador Licenciade Rafael Martinez
de Escobar del grupo radical. Muchos otros diputados concurrian a nuestras
reuntones con mas o menos constancia, y sus nombres calzaron con su
firma fa iniciativa que formulamos” 2!

El articulo 123 integra el Titulo sexto de la constitucion, denominada
“‘De! trabajo y Previsién Social”. Contiene los principios bdsicos que rigen sobre
todo contrato de orden laboral, y los derechos fundamentales de los trabajadores
en general y teniende como finalidad principaimente: La intervencion del Estado
como regulador en la relacién obrero patronal, evitar Ias desigualdades sociales, la
conciliacién como medio para resolver conflictos laborales, advertir que se
estipulaban derechos minimos y que posteriormente serian estudiados para las
situaciones especiaies y finalmente eliminar las obligaciones de orden econémico
que pudieren contraer los familiares de un trabajador con el patrén para después
de su muerie.

"Uibidem, p.84.
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En el primer pérrafo se establece la competencia exclusiva del
Congreso de la Union para legislar en materia de trabajo. En un principio Ia
constitucidn de 1917, establecia gue la expedicion de las leyes faborales
corresponderia a las legislaturas de los Estados ¥ respecto del Distrito y territorics
Federales, al Congreso, pero a partir de 1929, se reformé esta parte del articulo
123 federalizando toda la legislacion de trabajo.

Al inicio de ta lucha, la estructura econdmica corresponde a un pais
eminentemente agricola, en condiciones de una grave crisis, incrementada por el
movimiento armade, con una economia minera en decadencia, un comercio
interno casi nulc y una industria deplorable, esa es 1a situacién en &l que nacen el
art. 123 constitucional y la Ley Federai del Trabajo de 1931.

En aquella época, el Estado mexicano cortemplaba al fenémeno
economico como un problema ajeno a sus atribuciones, en realidad desempefiaba
fundamentalmente, sélo el papet de arbitro, quiza interesado y parcial en favor en
los trabajadores, en las reiaciones obrero patronales.

Al principio de los afios 40s, el juego de los instrumentos juridicos
que ef Presidente Cafles cred y fas enérgicas medidas del Presidente Cardenas al
rescatar de manos extranjeras algunas de las industrias fundamentates (Et
petrdleo, de manera particutar), se establecen las bases para un nuevo sistema,
se da entonces una disminucion de la tendencia proteccionista, vy el inicio de una
etapa de consolidacion economica, de corte esencialmente capitalista,

‘México asume en esa época una actitud de interés en el entorno
econémico, en ese tiempo se toma la direccion de la economia nacionat,
para impedir que los particulares acapararan las cartas del juego,
acarreando gravisimos problemas de interés nacianal y después, en un
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proceso natural. sin olvidar su papel de director, da otro paso decisivo en la
intervencion directa en la economia’. 2

E! Estado asume el control de fos ferrocarriles: crea instrumentos de
participacion en la industria eléctrica y culmina esa tarea con la nacionalizacion,
por via de compra. de ios recursos eléctricos

Mediante su intervencidn esencial en la banca, por medio de ja
creacion de organismos paraestatales, como son; el instituto Nacional de Vivienda,
después, Instituto Nacional para el Desarrollo de fa comunidad Rural y de la
Vivienda Popular, y empresas aeronduticas, petroquimica, siderurgia, construccion
del ferrocarril, automdviles, teléfonos y otras, México se convierte, en una parte
importante e interesada vy ya no solamente en observador, de las relaciones
taboraies.”

En este momento de cambio tan radical, la situacion laboral en
nuestro pais da un giro fundamental en cuanto a su legislacidn, surge la Ley
Federal def Trabajo en el afio de 1970, con una retrospectiva diferente a la de
1931, la economia ya no dependia tan sélo del campo y la mineris, existe una
gama mas amplia de trabajadores, a los cuales esta ley seria protectora, y
plasmara sus derechos laborales, el comercio internacional aduce una importancia
mayor, es por esa que fue acorde esta (ltima legislacion.

De esta forma e! Estado, sufrid un cambio elemental, ya no sdlo era
el simple observador y se empefio a ser quien dirigiera al pais, con el pape! de
disefiador de la politica, economia y sociedad. Adquiriendo su rol paternalista con
respecto a los trabajadores, con condiciones decorosas de existencia y un

adecuado bienestar social.

2 1btdem,p.48
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El bensficio de la sociedad se hizo presente permitiendo el accesc de
ta clase trabsjadora a la riqueza y otros beneficios a los cuales se les tenia una
estricta marginacion, el trato de esclavitud empezaba a desaparecer.

Las bases que este precepto establece son de naturaleza tutelar,
imperativa e irrenunciable. Son tutelares, porque tienen por objeto proteger a una
clase social determinada; son imperativas, porque se imponen a la voluntad de ias
partes en la reiacidn laboral, 12 que pierde asi su naturaleza estrictamente
contractual; y son irrenunciables, porque ni siquiera los propios beneficiarios de los
derechos que dichas normas consagran, pueden declinarlos.

Por medio de una reforma al articulo 123 constitucional, se
adiciond ¢! apariade “B°, que contiene catorce fracciones y qQue reguia las
relaciones laborales de los trabajadores ai servicio det Estado con los Poderes de
fa Unidn y los det Distrito y los territorios Federales. Los principales contenidos en
el apartado "B", se refieren también a la jornada de trabajo, descansos, saiarios,
estabididad en los empleos, asociacion sindical, huelga y seguridad social. Sin
embargo contiene algunas normas de naturaleza especial que tienen por objeto
regular las situaciones juridicas gque s6lo ocurren entre el Estado y Sus
trabajadores, como las relativas a designacion de personal, fijacion de los salarios
en los presupuesios de egresos, escalafon, autoridad competente en caso de
conflicto, empleados de confianza y personal mifitar.

La separacion, clara y precisa, que el arliculo 123 hace de las
normas aplicables al trabajador en general y aguellas otras que rigen especifica y
exclusivamente para los trabajadores del Estado, se basa en la diversa naturaleza
de la relacion taboral que se establece en uno y otros casos, y s demostrativa de
gue, por determinacion constitucional, no es posible asimilar al sector de los
trabajadores en general, aquellos que prestan sus servicios a los Poderss de la
Unign.
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Con el paso de! tiempo ef articulo 123 constitucional, fue objeto de un
numero considerable de reformas, en 1962 se reformaron sus fracciones, I, I, v,
IX, XXE XXH. XXX! La primera precis6 prehibiciones en trabajo. A las mujeres en
general y a los menores de 16 de afios, la segunda, prohibié utilizar como
trabajadores a los menores de 14 afios v fijé una jornada méxima de 6 horas a los
mayores de esta edad ni menores de 16 1a tercera, clasificd los salarios minimos
en dos categorias, generales y profesionales, y determind su radio de aplicacién,
ademas; ordend la fijacion de los mismos por comisiones regionales y sujetd su
aprobacion a una Comision Nacional.

La fraccion iX, se modificé primeramente en 1962, dejando a
cargo de la Junta Central de Cenciliacion y Arbitraje establecer el salario minimo y
la participacion de utilidades, en defecto de las comisiones especiales de cada
municipio, posteriormente, se reformé por segunda vez la citada fraccion para
detallar en el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de las
empresas.

En cumplimiento de dicha reforma, la Comisién Nacional para el
Reparto de Utilidades, dictd resolucion publicada en el Diario Oficial de la
Federacion, e! 13 de diciembre de 1963; se concedi® el derecho de hueiga a los
obreros de los establecimientos fabriles militares del Gobiemno de la Reptblica.
Por Reforma de 1962, se modificaron las fracciones, XXI y XXIi, relativas a las
acciones y a la indemnizacion de los trabajadores despedidos sin causa
justificada.

La utilidad pdblica de la Ley del Seguro Social, quedd consignada
en [a fraccion XXIX. En 1962, se adiciono al precepto la fraccion XXXI, modificada
en 1961. La fraccién IV, parrafo segundo del apartado “B”, fue reformada para
hacer referencia at salario percibido por 10s rabajadores del Distrito Federal y de
los Estados.
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2.3 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJODE 1931Y  1970.

Como ya he mencionado la regulacion de trabajo fue muy carente, no
obstante que el humano desde su existencia ha tenido que trabajar para obtener
sus satisfactores, consecuentemente para que la capacitacién quedara
debidamente contemplada en aigin ordenamiento legal que en la practica de
manera informal se aleccionaba a los aprendices para desempefiar una fabor
especifica. Tal es el caso que la Ley Federal del Trabajo de 1931 no estipuls de
forma concreta la obligacién de los patrones de capacitar a su personal de trabajo,
sélo lo hizd superficialmente el contrato de aprendizaje.

El 18 de agosto de 1931 fue promuigada esta ley, en ella se
estipularon normas de orden sustantivo, asi como de naturaleza procesal, puestc
es logico que se hubieran separado y contenido en dos ordenamientos diferentes,
pero en la practica esto no tiene importancia.

Esta Ley se compone por 685 articulos en los gue conjuntamente se
refieren a:

a) Disposiciones generaies.

) Contrato de trabajo.

¢) Contrato de aprendizaje.

d) Sindicatos.

e) Coaliciones, huelgas y paros.
f) Riesgos profesionales

g) Prescripcion,

h) Autoridades de trabajo.

1) Procedimiento.

J) Responsabilidad y
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Kk} Sanciones.

Como se observa e! ordenamiento laboral en cuestion no contempla
la obligacién de los patrones de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, tan soio
contiene un contrate de aprendizaie e cual carece de forma para su efectiva
aplicacion,

Dado que en este momento era primordial reguiar otros aspectos que
formaban una realidad tangible en el México de aquélla época; no es de afirmarse
que en aguélios afios la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores ne era
necesaria o jugaba un papel importante en el desarrollo de las empresas, la
capacitacién se daba en forma desordenads ¥y sin ninguna base legal, los duefios
de los talleres o fabricas capacitaban al personal al ensefarles las técnicas para
elaborar un determinado producto y éstos al aprender el oficio en la pasterioridad
podrian establecer sus propios negocios.

Pero el crecimiento estratosférico de la industria y el consecuente
reforzamiento de la clase capitalista, ademas de {a proliferacidn creciente de las
inversiones norteamericanas, hicieron imposible la imparticion de una adecuada
ensenanza para realizar las labores como se venia haciendo, esto demando, pues
la creacién de una medida urgente la cuai se reglamentaria la forma en que seria
impartida fa capacitacion y adiestramiento de fos trabajadores.

Ley Federal del Trabajo de 1970.-

La Ley Federal del Trabajo de 1931 fue abrogada en 1970, por ia
nueva ley, este ordenamiento fue resultado de la inoperabilidad de la anterior, en
1970 se ordend la preparacion de una nueva ley del trabajo en la cual se
contemplaron los vacios imperfecciones que presentaba la ley anterior.
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Previamente la Constitucién tuvo que ser reformada en el apartado
“A” de su articulo 123 principalmente en las fracciones I, Vi EX, XXy XXX,
éstas reformas contemplaron el aumento a 14 afios la edad minima de admisién al
trabajo un procedimiento eficaz para ia determinacion de ios salarios minimos asi
como para el repario de utilidades.

* Los autores de la ley de 1970 se propusieron formuiar una ley
nueva que respondiera a las transformaciones sociales y econdmicas que
operaron en nuestro pais después de 1931. Pero fuvieron conciencia de
que ias mutaciones de la realidad mexicana se precipitaban con una
velocidad que necesariamente provocaria las consecuentes reformas
legales y atn constitucionales; esto es, &t derecho al trabajo es un estatuto
dinamico, en cambio permanente y siempre inconcluso; © como diria un
Marxista, el derecho al trabajo, supraestruciura de la economia, tendria que
seguir las mutaciones de ésta para no perecer”.?

Es asi como esta ley con el transcurso de los afos sufrio
modificaciones, pero no fue hasta el afio de 1978, que en virtud de ta importancia
que venian tomando algunas ramas de la actividad industrial ¥ ademas la
necesidad de cantar con mano de obra mejor preparada, se contempld como
obligacion de fos patrones para capacitar y adiestrar a los trabajadores.

De esta manera se adiciond la fraccion XWl del apartado “A” del
articuio 123.

Esta resolucién se publicd en el Diario Oficial de la Federacién el 9
de enero de 1978

3 ldem.




24 DECRETO PUBLICADO EN EL DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION
EL 9 DE ENERO DE 1978.-

Al instaurarse la capacitacién y adiestramiento como obligacién para
el patron, el presidente José Lopez Portillo ayudS a dar un paso gigantesco que
vendria a ser aliado y benefactor para los trabajadores y para las mismas
empresas. Esta fue la semiila de la cual se desprenderian grandes ramificaciones
traducidas a regulaciones especificas que tendrian como objetivo hacer cumplir Ia
obligacién de los patrones de capacitar y adiestrar a los frabajadores,

Esta institucion regulada por el derecho del trabajo elevada a rango
constitucional en 1978, es de orden publico e interés social, tiene su fundamento
en la necesidad y conveniencia de hacer mas Gtiles y diestros a los trabajadores a
fin de que haya més productividad vy mejor catidad en los bienes y servicios de las
empresas, asi como también evitar riesgos de trabgjo que son producidos
frecuentemente por la incapacidad de los trabajadores al operar una maquina.

Ei derecho de los trabajadores a ser capacitados y adiestrados
ctomo va se dijo emana del articulo 123 apartado “A” fraccion Xl de la
Constitucion General de {a Republica, mediante decreto publicado en ¢l Diario
Oficial de la Federacion de fecha 9 de enero de 1978, que dispone “las empresas
Cualquiera que sea su actividad, estan obligadas a proporcionar a sus trabajadores
Capacitacion y adiestramiento para el trabajo, Ia ley reglamentaria determinara los
sistemas y procedimientos conforme a los cuales fos patrones deberdn cumplir
eon dicha obligacion”,

La Ley Federal del Trabajo vigente dedica a la capacitacién y
adiestramiento, las fracciones de la “A” a ia “X”, del articulo 1583, comprendido en
el capituio Ili Bis, del titulo cuarto que fueron publicadas en el Diano Oficial de la
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Federacion, el 28 de abril de 1978, refinéndose también a elia los articulos 3, 7,
25 132-XV. 159, 180, 391, 412, 523, 526, 527, 537, 539, 698, 699, 892, 992 y
884,

Principaimente el articulo 132 fraccién XV, sefiala que es obligacion
del patrdn, “proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, en los
términos del capitulo [li Bis de éste titulo” v;

Ei articulo 153-A, como derecho det trabajador sefiala que:

“Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione capacitacién o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a ios planes y programas formulados de coman acuerds por el patron y
el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social”.

La capacitacion y el adiestramiento no deben verse como una
prestacion laboral mas a cargo de los patrones, ia que puede ser negociada por
las convenciones colectivas con aumentos de porcentajes en salarios o en otras
prestaciones con efectivo o en especie a favor de 1os trabajadores, sino como una
oportunidad para crecer y desarrollarse como individuo y como trabajador, y con
mejores perspectivas hacia el futuro.

Esta fraccion da la prerrogativa para que en las fracciones restantes
def articulo 153, se establezca la forma y procedimiento en que se cumplira con
esta obligacion y derecho respectivamente.

El 1C de enero de 1978, entrd en vigor <l precepto constitusional que
consagra el derecho de los trabajadores de capacitarse o adiestrarse para el
trabajo y 1a correlativa obligacidn de los patrones para cumplir con la misma en la
forma que determina la ey
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La promulgacion de esa nerma marca un trascendente avance en la
consecucion de los objetivos de fa potitica laboral de la administracion del
presidente Lopez Portillo. La preocupacién del Estado mexicano por capacitar a
i0s trabajadores no tuve su inicio en aguelia €poca, sino gue esta intimamente
ligada al proceso de cambio revolucionaric que inicid en 1210, vy al adqguirir su
forma constitucional en 1917, aceptd como obligacién de la sociedad é otorgarle
a cada hombre a cambio de su trabajo los medios que pudieran garantizar su vida,
su salud y un nivel decoroso de bienestar para él y los Suyos.

El articuio 123 constitucional, deriva una serie de disposiciones
juridicas de inferior jerarquia que regula en detalle los diversos aspectos que en 8l
desenvoivimiento de las relaciones de trabajo piantean en el ambito del pais, de
manera de hacer realidad la justicia social y la concurencia armoniosa de los
factores productivos. E! pueblo de México concibe la constitucionalizacion de su
derecha social como un proceso esencialmente abierto en continua
transformacién, caracter este que le ha permitido captar los cambios profundos
que vive la sociedad y disefar férmulas politico juridicas gue acerquen al pais a su
ideal de justicia. De ahi que en las décadas transcurridas desde 1917, haya sido
posible ampliar sin alterar &f espiritu constituyente de Querétaro.

La necesidad de mejorar la calidad de vida de los mexicanos y de
alcanzar niveles minimos de bienestar social tras los grupos marginados evidencid
la carencia de un sistema de perfeccionamiento en las habilidades del trabajador y
de sus negativas consecuencias como la baja productividad por el inadecuado
aprovechamiento de la capacidad instalada de las empresas, por una parte ¥
graves riesgos laborales por el contacto de obreros insuficientemente capacitados,
con maqguinaria innovadora por otro lado.

El estado mexicano reconoce que una de sus funciones prioritarias
€$ procurar que cada uno de los ciudadanos este en igualdad de condiciones
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para aspirar a una vida mas digna y feliz, en proporcion directa a sus habifidades
y predisposictén para el cambio

El presidente Lopez Portifio, sefialé como un deber de ia sogiedad
la de organizarse "para garantizar que toda capacidad tenga trabajo y toda fuerza
de frabajo tenga capacitacién’. Ademas en México, pais de trabajadores, ia
capacitacion laboral es el medio mas importante para aumentar ia eficiencia de
sus instituciones democréticas de superacian constante en el sistema de vida
colectiva es pertinente recordar que en el marco de fas relaciones de trabajo entre
la federacion y sus empleados, ias cuestiones vinculadas con la capacitacién para
el trabajo estdn reguladas desde hace afios en e articulo 123 constitucional,
apartado B, fracciones Vil y Vili primordialmente, pero fa materia que nos ocupa
en este estudio, como ya se ha hecho mencién se encuentra en ef apartado A del
citado articulo, ios antecedentes expuestos fueron en sustancia los que
impuisaron el proceso legisiativo para adicionar la fraccion XN en dicho apartado
A, de la Constitucion General de la Republica Mexicana; para asignar a rango
constitucional y de garantia social el derecho de los trabajadores a la capacitacién
y adiestramiento.

Es de subrayarse que en esta reforma constitucional esta fambien
presente la idea de beneficiar a los empresarios mediante la obtencion de mejores
niveles de calidad. A efecto de hacer operativa dicha garantia constitucional, el
Ejecutivo Federal envié oportunamente al Congreso de la Unién, la iniciativa de
reforma parcial de la Ley Federal dei Trabajo, a cuyo respecto se contaba con [0s
antecedentes y estudios necesarios para ensefiar la estructura institucional que
sivié  de Unidad Coordinadora de! Emplec y Capacitacian vy Adiestrarmiento,
dentro del sector publico y que coordind la Secretarfa de Trabajo y Prevision
Social,

La preocupacion por congifiar justicia con efectividad, forma parte de
'as aspiraciones de nuestra época, por que se advierte que de la necesidad de
ligar esos valores depende en gran medida ta realizacidtn plena del hombre



54

contemporaneo “si la eficiencia se opone al servicio de! pueblo de México (afirmd
Lépez Portilio}, conjugamos valores que ya no quiero ver refiidos, en nuestro
eficiencia y justicia”.

El 10 de enero de 1978, entraron en vigor las reformas al apartado A,
del articulo 123 constitucional, iniciativa propuesta por el Ejecutivo Federal,
consagra el derecho de los trabajadores de recibir capacitacion y adiestramiento
en el trabajo, y Ia federalizacion del régimen de la aplicacion de leyes laborales en
varias ramas industriales entre las cuales quedaron comprendidas la capacitacion
y adiestramiento de los trabajadores y fa adopcién de medidas de Seguridad e
Higiene en el trabajo.

Esta accidn legislativa continue con ia expedicion del decreto
presidencial del 27 de abril de 1978, mediante el cual se introdujeron las
disposiciones necesarias para reglamentar adecuadamente las reformas
constitucionales. E! primero de mayo comenzaron a regir los nuevos preceptos
legales.

En adelante ef proceso juridico administrativo de poner en marcha
las nuevas instituciones creadas en aquei afo adquirié un dinamismo especial. La
verdad legal y la verdad real parecen identificarse, Justicia y eficiencia tendieron a
funcionar una al lado de otra,

En efecto el 4 de mayo la Secretaria del Trabaio y Prevision Social,
expidié las bases para que las organizaciones nacionales de trabajadores y de
patrones designaran sus representantes ante el Consejo Consuitivo del Empleo
Capacitacion y adiestramiento v la comisién Consultiva de Seguridad e Higiene en
el Trabajo. EI 1 de junio del titular del Trabajo instalé a ambos organismos
conforme al ordenamiento legal, con los respectivos representantes del sector
plblica vy los sectores obrero empresanal, siendo los dos presididos por el

Secretario de! Trabajo y Previsién Social
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Es necesario recordar que ef Consejo Consultivo del Empleo,
Capacitacién y adiestramiento, tuvo cardcter de asesor en ol ambito federal cuya
integracion fue tripartita, y que obedece 2l principio de crear politicas, estrategias,
acciones y un programa nacionai de emplee, instrumento de 1a clasa frabajadora v
de la poblacion para abrir posibilidades de mejores nivaies de vida,

A su vez en las entidades federativas se estuvieron instalando ios
Consejos Consultivos estatales de capacitacion y adiestramiento que ejerce
funciones de asesoramiento cuando se trata de empresas sujetas a jurisdiccion
local,

Congruentemente el 7 de junio, en ia Secretaria del Trabaje y Prevision
Social, quedé formalmente integrado un érgano desconcentrade, ia Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.(UCECA), cuyas
funciones fueron:
-Mangjar el servicio nacional del empieo capacitacion y adiestramiento,
-Promover y supervisar la colocacion de los trabajadores v,
-Registrar las constancias de habilidades iaborales.

Otras importantes actividades a cargo de la UCECA, fueron las de
cuidar ta constitucion y funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacion y
adiestramiento y sugerir la expedicion de convocatorias para formar comités
nacionales de capacitacion y adiestramiento, en aquelias ramas industriales o
actividades en que lo juzgue conveniente, asi como las bases relativas a la
formacién y funcicnamiento de dichos comités,

A lo jargo de muchos afios se dejo al trabajador la facultad de
capacitarse de manera voluntaria e individual, El aprendizaje dentro de las
empresas, se establecio como obligacion patronal, s6lo para preparar a nuevos
trabajadores en determinados oficios y facilitarle con ello su ascenso a categorias
mas especializadas, aunque en el fondo tal obfigacion representaba més un
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beneficio para el patron, porgue obtenia sin esfuerzo y sin coste adicional, mano
de obra barata, ya qus no se pagaba igual salaric at aprendiz Gue al trabajador
cafificado, esta circunstancia ha hecho Que se abandone la practica de!
aprendizaje y mejor se establezca un nueva obligacién patronal dar a los
trabajadores la necesaria capacitacion y adiestramiento, con wista a un
mejoramiento integral de sus condiciones de vida

Con este propésito el legislador modifics, adicionandolo al articulo
123 de la Constitucion General de la Repiblica, para establecer que “Las
empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion y adiestramiento para el trabajo, La tey determinara los
sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan
cumplir con dicha obligacién..”, v a su vez la ley sefiala actualmente que todo
trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione esta capacitacion o
adiestramiento en su trabajo que la permita eievar su nivel de vida vy
productividad conforme a planes y programas que se formulen de comun acuerdo
con ¢l o con ¢l sindicato, Es asi como esta institucion, comienza a tener forma y a
establecer los lineamientos base de su desarrolio,



3. PROBLEMATICA Y EFECTIVIDAD DE LA CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.

3.1. PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A
PARTIRDESU REGLAMENTACION EN MEXICO.

El antecedente mas remoto de la capacitacion en México se remonia
al Cédigo Civil de 1870, en el que se establece el contrato de aprendizaje. Esta
figura juridica es retomada por la Ley Federal del Trabajo de 1931, obligando al
patrén a la ensefianza de un arte u oficio y a una retribucidn a cambio de la
prestacion de servicios personales, asi como a preferir, en ¢l caso de vacantes, al
trabajador ya capacitado en su planta.

En la Ley Federal de! Trabajo de 1870, se suprime este tipo de
contrato y se establece, como de nterdés social, la promocidn y vigitancia de la
formacién de trabajadores, y se sefiaia la obligacion para los patrongs de impartir

capacitacion a los trabajadores a su servicia.

En enero de 1978, con la modificacion al apartado “A” del articulo
123, se elevan a rango constitucional estos preceptos, estableciendo la obhigacidn
de los patrones a proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores,
de conformidad con los sistemas, métodos y procedimientos que establezea la Ley

Reglamentaria.

Con motivo de las modificaciones constitucionales efectuadas en
abril de 1978, se publican los ajustes correspondientes a la Ley Federal del
Trabajo.

Adicionandose una serie de disposiciones gue dan una dimension

diferente a ta capacitacién y adiestramientc en el pais, y se confieren atribuciones
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a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para organizar, promover y
supervisar, asi como para ei registro de constancias de habilidad laboral.

En esencia, jas modificaciones efectuadas a ta Constitucion y a la ley
reconceen a ia capacitacién como un derecho social y obligan al empleador a
satisfacerlo dentro de una relacién de trabajo.

La formacidn en ef ambito jaboral complementa y actualiza el
derecho a la educacion, plasmado igualmente en la Carta Magna. Asimismo, la
vinculacion que se da entre el proceso de formacién y el lugar de trabajo resulta
altamente benéfica para empleadores y trabajadores.

Con fecha 7 de enero de 1997, se publicd en el Diario Oficial de la
Federacion el “Programa de empleo, capacitacion y defensa de los derechos
laborales”; en cumplimiento de lo ordenado por el Plan Nacional de Desarrollo
1995-2000, elaborado por el Presidente de fa Repiblica; este Plan trata el tema
del empleo y [a productividad, considerando con mayor amplitud la mejoria en las
condiciones de vida de los mexicanos, solamente sera posible con un crecimiento
economico generador de emplens productivos y promotor de la recuperacion de
los salarios reales.

Este pian considerd que para alcanzar dicho crecimiento hay que
vencer un doble reto: Primero, promover tas condiciones que alienten una mayor
demanda posible de fuerza de trabajo, para fa operacion eficiente del aparato
productivo. Segundo, coadyuvar a la elevacion sostenida de la productividad
laboral. Afrontar exitosamente el primer reto, supone revisar diversos aspectos del
orden mstitucional, que hoy provocan rigideces en e funcionamiento de los
mercados laborales e impiden una mayor absarcion de mano de obra y mejores
oportunidades de ingreso para los trabajadores.



Ei segundo reto rectama, sobre todo un esfuerzo exiraordinario en
materia de capacitacion laboral, tendiente a elevar progresivamente la
productividad del facter trabajo
Respecto al punte de !a capacitacién. e referido pian destaca o que se transcribe

a continuacion:

“Elevar el potencial productivo de la fuerza taboral y propiciar su desarrollo
constituye un objetivo de fa mayor importancia para alcanzar &l crecimiento
sostenido de la produccién, la preductividad y los salarios.”

“Con ese fin, resulta estratégico impulsar las oportunidades de formacion tecnica y
capacitacion de los irabajadores del pais.”

“Se estima que sdlo una de cada cinco personas economicamente activa ha
recibido algin curso de capacitacion y que ésta es mayor entre la poblacion
desocupada, que entre la ocupada. En 1994 todos los sistemas de capacitacion
del sector pubiico y privado sélo atendieron a un milion de trabajadores, monto
muy reducido respecto del total de la poblacion econémicamente activa.”

Ef problema de la capacitacion no solo es cuantitative. La
capacitacion para el trabajo continta entendiéndose como una etapa de corta
duracién y de importancia secundaria en la preparacion del trabajador. Esto se
puede cbservar por los numeros gue arrojan las investigaciones realizadas pér las

autoridades, y que mas adelante se precisara para dar una idea mas concreta.

£} Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento como esta planteado en la
Ley Federal del Trabajo, consta de cuatro niveles:

a) En el primero se ubican las Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento, aue deben constituirse en cada una de las empresas del pais.
Estas comisiones sirven para vigilar la instrumentacion y aperacién interna del

sistema y los procedimientos de capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.
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b) En el segundo se situan los Comités Nacionales de Capacitacion vy
Adiestramiento. que atienden los asuntos relacionados con el tema, respecto a ias
diferentes ramas indusinales o actividades econdmicas.

¢} En el tercero, se encuentran el Consejo Consultivo del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento y los Consejos Consultivos Estatales de Capacitacién vy
Adiestramiento. Estos organismos estan integrados en forma tripartita para
asesorar a ia Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, en relacién con asuntos de

caracter nacional o regional en la materia,

d) Por dltimo, en el cuarto nivel, se ubica la propia Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, dependencia a la que la Ley oforga facultades relacionadas con
la organizacion, promocion, registro y supervision de actividades vinculadas con la
capacitacion y adiestramiento del pafs.

Al anglizar 1a forma de integracion del sistema y estableciendo una
comparacion con otros sistemas creados con idéntico fin en otros paises, se
advierte que se tre 2 de un esquema singular, con fiexibilidad para adaptarse a los
requerimientos especificos de trabajadores y patrones.

Lo anterior se debe a su caracter participative y a su capacidad de
adaptarse a los requerimientos especificos de formacion de recursos humanos.
Asimismo, al recaer en el patrdn la responsabilidad de financiar el proceso de
capacitacion, se multiplican las acciones posibles, en contraste con las que el

Estado pudiera emprender de manera directa.

Oiro antecedente importante lo constituye la firma de los principios

de la *Nueva Cultura Laboral”"; y de este documento se destaca io siguiente:
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La evolucion de fas condiciones econémicas, politicas y sociales han
precipitado aconteceres, en los Gltimos tiempos, que apresuran ia marcha de fos
cambios en los diversos &mbitos de la vida social.

El Programa Nacional de Capacitacidn y Productividad, 1991-1994,
publicado el jueves 20 de junic de 1991, en ei Diario Oficial de ja Federacién, se
presagiaron cambios que hasta la actualidad no han sido perceptibles de la
manera en que fueron planeados. También en el Acuerdo Nacional para Ia
Elevacion de la Productividad y la Calidad, pubiicado el 27 de mayo de 1992, en e}
periddico Excelsior, fue mencionada la “Nueva cuffiura de Ia cafidad, la
productividad y la tecnologia®, asi como los cambios en la organizacion del trabajo.
Posteriormente el 4 de octubre de 1993, aparecié publicado el pacto para la
estabilidad, la competitividad y el empleo, en el periddico Excelsior y, en gl
considerando cinco, fue expresada la necesidad de intensificar los esfuerzos para
crear ‘una nueva cultura de eficiencia y calidad”, para permitir a las empresas
elevar su competitividad y ademas alcanzar niveles de vida superior en favor de
los trabajadores.

Por otra parte es de mencionarse que el programa presenta tres
objetivos que son:

t.- Ampliar y perfeccionar los mecanismos que faciliten la insercién de los
trabajadores en una actividad productiva y promuevan el desarrollo de la cultura
de la calidad y competitividad, entre los factores de Ia produccion.

2.- Fortalecer las instancias de coordinacion y concertacion con los sectores
productivos y las distintas érdenes de gobierno, a fin de mejorar el mercado y

favorecer 1a creacidn de empleos y el incremento en las remuneraciones.

3.- Modernizar los mecanismos de defensa de los derechos labores en

congruencia con el mejoramiento de la imparticion de justicia, a fin de lograr una
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mayor calidad en el desempefio jurisdiccional y hacer mas oportuna y agil Ia

administracion, imparticidn y procuracién de ia justicia iaboral,

El Acuerdo Nacional para fa Elevacién de la Productividad y la
Calidad, proporciona las bases para un consenso basico entre los distintos
sectores de la sociedad, trabajadores, empresarios y gobierno.
Dentro de este marco general se inscribe el Programa de Calidad integral Y
Modernizacién. (CIMO), con el objetivo de promover la capacitacion vy
readiestramiento de ia mano de obra en activo y el incremento de la productividad,
ta calidad y la competitividad en fas micro, pequefias y medianas empresas.

En 1888, se inicid CIMO, en ese primer momento identificado como el Programa
de Capacitacion Industrial de ta Mano de Obra.

Este programa surgié como respuesta a las necesidades de Ia micro, pequena y
mediana empresa, acentuada, en ese momento, por el proceso de ajuste por la
necesidad de que la capacitacién se instalara como un proceso pennanente en
las empresas, debido a los cambios en los perfiles ocupacionales que trae consigo
el cambio tecnolégico.

La estrategia que se plantea CIMO es establecer un sistema de
apoyo a las micro, pequefias y medianas empresas, en ramas y regiones
estratégicamente seleccionadas, que permita elevar el nivel de capacitacion de los
trabajadores y empleados, y que funcione como un programa demostrativo para la
promocion de la capacitacién en el trabajo, relacionado con servicios de
asesoria e informacion a las empresas.

Este programa esta organizado de tal manera que los interesados
en participar en el desarrolio de la micro, pequefia y mediana empresa estén en la

mejor posibilidad de integrarse al proceso. En él participan'

-Los organismos empresariales que de marera voluntaria decidan hacerlo
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-La Secretaria del Trabajo y Prevision Soaial,

Une de sus objetivos es enlazar a las émpresas con las instituciones
de apoyo. tanto pubiicas como privadas, en ias areas financiera, educativa, de
asistencia tecnica, consultoria e informacién.

En 1983 CIMO es un programa con una estructura de 33 tUnidades
Promgtoras de ia Capacitacion, (UPC} distribuidas en puntos estratégicos del
territorioc  nacional, ias UPC estdn constituidas por promotores que son
profesionales contratados temporaimente por la Secretarfa del Trabajo y Prevision
Social, y que atienden directamente z las empresas.

Para el periodo 1993-1997, el Programa CIMO se planteéd las
siguientes estrategias: Ampliar la cobertura geografica, sectorial, la poblacion
activa capacitada y los servicios prestados; continuar con la agrupacion de
empresas para que establezcan servicios en comun y logren mejores
encadenamientos productivos y de mercado; impulsar la asimilacién por parte de
los organismos empresariales del esquema de operacion, y consolidar a
vincuiacidn con otras

Estos puntos giran en torno a distintas estrategias que han sido
puestas en marcha en la administracién del Presidente Zedillo, con apayo de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Sociat.

Primordialmente son ampliar y mejorar las acciones de vinculacion
entre los agentes productivos, intensificando el desarrollo de sistemas de
informacion del mercado laboral, fortaleciendo los programas y acciones en
materia de capacitacion de personas en activo y desempleadas, asi como [os del
mejoramiento de la productividad.
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Asi como dar mayor impulsc & los programas de prevencion de
riesgos de trabajo, con el fin de alentar el desarrollo de un ambiente laboral mas
segure y reducir la incidencia de enfermedades y accidentes de trabajo;
estimulando un mayor didlogo y participacion de los sectores productivos y de las
distintas 6rdenes de gobierno, en la orientacion y desarrolic de programas y
acciones dirigidos al mercado de trabajo. fortaleciendo su descentralizacién y que
fomenten el arraigo de la cultura de productividad y competitividad en los centros
de trabajo. Y modernizar los sistemas y procedimientos en e ambito de ia
imparticion de justicia laboral y reforzar ia caiidad y oportunidad de los servicios de
defensoria de ios trabajadores.

Como es de cobservarse el tema no es actual, ni las pretensiones
Pero en ddnde se puede fundamentar estos principios?, sino no es el articuto 123
Constitucional, el cual es sustento de tedas las instituciones laborales en nuestro
pais, inspirado en la idea de justicia social. Por ello, los principics juridicos que la
integran, no pueden ser otros sino “ios que el pueblo puso en la base de orden
juridico supremo®.

Por tal motivo. La busqueda de principios laborales deben limitarse a
lo previsto en el articulo 17 de la Ley Federal del Trabagjo, &l cual previene que
soto pueden invocarse los principios que deriven de la Constitucion, de la ley, los
reglamentos y los Tratados Internacionales, pero también se debe abrevar en los
principios generales de justicia social derivados de la Carta Magna.

Por ofra parte las estrategias previstas adn son deficientes por que
no se aplican los programas de manera real , ni es funcional para todo el sector de
trabajo, enfocandose primordiaimente al sector obrero, es decir al personal que
presta servicios mater:ales, con una serie de defectos que los hace inaplicables a
la realidad social
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“El sistema juridice mexicanc sblo reconoce como principios los
expresados en normas concretas, haciendo la busqueda preferentemente

en la obra legisiativa.”*

Estas ideas de forma més concreta persiguern

-Darle al trabajo una revaloracidn como elemento base de la actividad empresarial
y como medio de satisfaccion de las necesidades de la clase trabajadora.

-Propictar salarics justos y equitativos.

-Imputsar la capacitacion, tanto de los trabajadores como de los empresarios,

-ravorecer el cuidado ambiental y aplicar integratmente las reglas sobre higiene y

seguridad en el trabajo.

-incentivar fa creacidn de puestos de trabajo y preservar (os ya existentes.

-Lograr ta armonia en las relaciones laborales.
-Promover el respeto de las disposiciones laborales, con principios de
responsabilidad y respeto reciprocos.

-Reconocer la importancia de dirimir los conflictos de trabgjo ante los érganos

jurisdiccionales, evitando el uso de medios diversos.

De acuerdo a diferentes medios de informacion estadistica, resalta &l

bajo nivel de cumplimiento que el sector empresarial ofrece en el terreno de la

4 DE BUEN, Nestor, 1 0s Principios Generales del Trabajo en el Ambito Procesal,

Boletin Mevicane de Dereche Comparado, nueve serte, ado XU, no. 38, UNAM,
Mexico, mavo- agosto de 1980, pp. 348 v 353,
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capacitacion, sobre todo en algunas ramas de actividad, Este fenémenc resuita
generalizado en todas las regiones del pais.

Probablemente lo anterior, en parte es consecuencia del escasc
interés que las partes patronales parecen conferir a la labor de capacitacion en el
trabajo el valor de incrementar la productividad en su empresa, de este porcentaje,

apenas el 6% toma en cuenta el carécter integral de la capacitacion.

Por otro lado, la calidad de la capacitacion que se ofrece en planta
presenta severas deficiencias Por ejemplo, en muchas empresas catalogadas
como pequefias y medianas, la capacitacion se lleva a cabo sobre la marcha del
proceso productivo, guedando como instructor responsable algin operaric de
mayor experiencia y antigliedad, presentandose el problema cuando esta persona
designada como instructor interno de la empresa, no cuenta con el tiempo v la

atencion necesaria para preparar ef material y el contenido de un curso que habré
de impartir, siendo totaimente de baja calidad.

Esto se puede reforzar con cifras que mostrarén un panorama mas
amplio de lo que ha sido |a capacitacion en México.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social y el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica, conjuntamente pusieron en marcha un
modulo especial de preguntas sobre capacitacion en el cuestionario aplicade, por
{a Encuesta Nacional de Empleo 1995. Dicho médulo permitié captar informacion
sobre la capacitacion Técnica de la poblacién, lugar donde se recibio la misma, el
area de especialidad, la duracién de los cursos, el financiamiento de los mismos,
asi como el grado de vinculacion y aplicacién de la capacitacién con el trabajo
desarrollado.(Ver tabla)

El modulo presenta las siguientes caracteristicas:
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- Se aplicG en las dreas mds urbanizadas y en fas menos urbanizadas, con o gue
se obtuvieron resultados a nivel nacicnal.

- Incluye preguntas scbre la poblacién econdmicamente activa, que ha tomado el
titimo curso en una institucion de capacitacion, por sexo y tipo de insfitucion.
segun duracion del curso, horario de trabajo (Ver tabiag)
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POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA EN AREAS MAS URBANIZADAS

QUE HA TOMADO EL ULTIMO CURSO EN UNA

INSTITUCION DE

CAPACITACION, POR SEXQ Y TIPO DE INSTITUCION, SEGUN DURACION

DEL CURSQ.

TRIMESTRE: ABRIL-JUNIO ANQO:1995

PEA DURACION DEL CURSOC

QUE TCMO
SEXTOY . ULTIMO MENGCS DE11 DE 21 DE 31 DE &1 DE 74
TIPO DE INSTITUCION CURSO EN DE 10 AZD A0 AE0 ATD AT

INETITUGION  HORAS HORAS  HORAS HORAS HORAS  HORAS

DE GAPAGH

TACION
TOTAL 1,668,331 134,934 166,973 135405 231236 79,678 120,437
INSTITUGIONES FUBLICAS 508,142 42975 54,483 58,330 82872 20540 45,645
INSTITUCIONES PRIVADAS 867.912 72,634 86,778 65,312 117,755  3|020 58,827
INSTITUCIONES AUTONOMAS 80,825 9,726 11,824 4015 9,047 7875 9,255
INSTITUCIONES DEL SECTOR
SOCIAL 17,018 1,174 2,180 2,40 4745 75 0
EXTRANJERD 0087 542 1,956 1,403 8,260 1,294 4045
NO ESPECIFICADO 54307 7,780 6722 2843 8,556 1,674 265
HOMBRES 939,173 70,744 101,334 83,063 134,823 47,741 75734
INSTITUCIONES PUBLICAS 325543 15507 31,802 35,554 57317 18,736 27,285
INSTITUCIONES PRIVADAS 488,125 BESS 53,825 30,853 61,315 23,186 35,969
INSTITUCIONES AUTONOMAS 46965 7502 8,037 2,663 4,750 2170 5525
INSTITUCIONES DEL SECTOR
S0CIAL 5,606 1,045 7 1,107 315 0 0
EXTRANJERD 32354 22 1721 1.001 5512 o75 3,980
NO ESPECIFICADC 20,560 7,732 4550 2525 4,414 1,674 1,875
MUJERES 729,158 4,190 66,639 52,342 95,613 31,937 44,703
INSTITUGIONES PUBLICAS 27259 27458 22,601 22,796 25555 11,904 18,361
INSTITUCIONES PRIVADAS 379,792 NS 32.950 26,479 58,441 14,334 21,858
INSTITUCIONES AUTGNOMAS 33840 2,437 3787 1,352 4207 4505 3741
INSTITUCIONES DEL SECTOR
SOCIAL 11,412 128 1,233 1285 4430 Fis o
EXTRANJERG 7,683 %30 245 02 1,748 319 &
NO ESPECIFICADC 23,632 a8 4823 18 4,142 0 678



NUMERO

ESTABLECIMIENTGOS

CURSOS IMPARTIDOS A SU PERSONAL

MANUFACTUREROS
PROPORCIONARON CAPACITACION A SUS TRABAJADORES EN 1894 POR
NIVEL OCUPACIONAL, SEGUN EL PRINCIPAL CONTENIDO DE LOS

PRINCIPAL CONTENIDOC DE LOS CURSOS DE CAPACITACICN

TOTAL MANEJO DE m‘g‘mmnc conocimentos inroducoien @ control manejo

MA;ER!ALES MECANITA, T awanzador de  ohios de} de » de ‘

HE . ELECTRICIDAS X A [ rsonal
NIVEL OCUPAGIONAL The, hobe imaeko  Dedmed, o essbeomenn o P

=] hidraubea,

MACUINARIA eieckdmca
DIRECTIVCS 35,072 511 23 <] 1242 1851 B804
EMPLEADOS 3.5,072 1,841 167 85 3,313 3,086 2,434
Obreros  espenializados 35,072 8,543 1,874 1,085 935 3,691 94
Obreros en general 35,072 8,657 1175 650 2,831 2,051 18
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NUMEROC DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTURERCS QuE
PROPORCIONARON CAPACITACION A SUS TRABAJADORES EN 1994 POR
NIVEL OCUPACIONAL, SEGUN EL PRINCIPAL CONTENIDO DE 1.OS CURSOS

IMPARTIDOS A SU PERSONAL

prrncipal contentgo de fos cursos de capacitacion

TECNIGAS DE  PLANEACION RNGURA ACTUALIZACI N SEGURIDAL £ NG APLICABLE O SAGE OTRG
NIVEL DCUBAGIONAL IO DEL  tiacity —OTAGIN DN LFPACTOR MenE

CONTABLES

directivos 318 b,895 12,741 3,482 123 6,983 678 308
empleados 1,252 1,988 7,696 7.264 889 2,643 1,478 828
Obreros especializados 33¢ 259 4130 3 3758 8521 747 79
Cbreros en general 75 352 5593 7 “apz7 5,448 564 515

La suma de los parciales puede ne coincidir con fos iotales debido al redondeo.
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PORCENTAJE DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS EN 1894 QUE
UTILIZARON MANUALES Y MATERIAL DIDACTICO EN LA CAPACITACION
QUE PROPORCIONARON A SUS TRABAJADORES POR RAMA DE

ACTIVIDAD, SEGUN TAMANC.

TAMAND

RAMA DE ACTIVIOAD TOTAL GRANDE WEDIANG _ PEQUENC MICRC
TOTAL B3.5 562 286 762 557
2100 SUBSECTOR 31 PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y TABACT 7i3 97.5 EANG 733 o8
3111 INDUSTRIA DE LA CARNE 528 G653 1000 a8 4 B&,7
3112 ELABORACION BE PRODUCTOS LACTEDS 78.5 872 &7s 68,6 oL
3113 ELABORACION DE CONSERVAS ALIMENTICIAS . 7.5 30 853 974 00
37114 BENEFICID Y MOLIENDA DE CEREALES Y OTROS PRODE AGRICOLAS B2 w00 100.0 702 100.0
3115 EL ABORACION DE PRODUCTOS DE PANADERIA 771 942 790 5587 80.0
3116 MOLIENDA DE NIXTAMAL Y FABRKZACION OE TORTILLAS 14 4.0 0.0 1000 oo
3117 FABRICACION DE ACEI'ES Y GRASAS COMESTIBLES 000 e 100.0 000 1008
3118 INDUSTRIA AZUCARERA B 90 a78 &y co o0
3119 FABRICACION DE COCOA, CHOCOLATE Y ARTS. DE CONFITERIA 5.7 852 265 KT 1000
3121 ELAR DE OTROS PRODS ALIMENTICIOS PARA CONSLIMC HUMANG 845 oo 215 233 &2
3122 ELABORACION DE ALIMENTOS PREPARADOS FARA ANIMALES 872 100 100.0 57 i00.0
3130 INDUSTRIA DE LAS BEBIDAS 787 3.3 g1 795 B8
3140 INDUSTRIA DEL TABACD 100.0 1000 100.0 0o 000
3200 SUBSECTOR 32 TEXTILES, PRENDAS OE VESTIR E INDS DEL CUERC 1.0 o0s T 80,7 156
3211 INDUSTRIA TEXTIL DE FIBRAS DURAS Y CORDELERIA DE TODO TIPG 158 e 1000 FO05 ad
5242 MILADOS, TEJIDQ Y ACABADO DE FIBRAS BLANDAS 837 918 0.7 B5.0 000
3213 CONFECCION DE MATERIALES TEXTILES 45 4 oo 881 712 429
3214 FABRICACIKON DE TEJIDDS DE PUNTC 383 832 720 508 0o
3220 CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR 07 S0.0 786 3.6 a0
3230 INDUSTRIA DE CUERO, PIELES Y SUS PRODUCTOS 260 5.7 B2 56.7 -2}
3240 INDUSTRIA DEL CALZADG 572 354 £96 525 e
3300 SUBSECTOR 33 INDUSTRIA DE LA MADERA Y PRODS DE MADERA 52.3 gt.1 1233 74.5 33
3311 FABRICACION DE PRODUCTOS PE ASERRADERD Y CARPINTER!A 444 9.6 887 7t 4 33.3
3312 FABRICACION DE ENVASES Y PRODS, DE MADERA Y CORCHO 79.8 s00 857 800 a.c
3320 FAS Y REPARACION DE MUEBLES PRINCIPALMENTE DE MADERA 770 1000 00 748 0o
3400 SUBSECTOR 34 PAPEL Y PRODS DE PAREL, IMPRENTA Y EDITORIALES S70 oG4 s 787 456
3470 MANUFACTURA DE CELULOSA, PAPEL Y SUS PRODUCTOS 66.9 100.0 465 810 oo
3420 IMPRENTAS, EDITORIALES E INDUSTRIAS CONEXAS 559 93z <33 Gaks 500
3500 SUBSECTOR 35 SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS DERIVADOS DEL

CARBON, GE HULE Y DE PLASTICT 843a 957 17 g1.5 743
3512 FABRICACION DE SUSTANCIAS GUIMICAS BASICAS az.8 1000 945 100 1000
3513 INDUSTRIA DE LAS FIBRAS ARTIFICIALES Y/Q SINTETICAS 4.7 1000 00 100.0 66.7
3521 INDUSTRIA FARMACEUTICA 100.0 100.0 i00¢ 1000 100.0
3522 FABRICACION DE OTRAS SUSTANCIAS Y PRODUCTOS QUIMICOS 813 3.4 91 259 700
2540 INCUSTRIA DEL COQUE 672 100 1000 83 332
3550 INDUSTRIA OEL HULE €54 ke ko) 817 858 497
3560 ELABORAGION DE PROBUCTOS DE PLASTICO 241 331 888 87,7 80
3600 SUBSECTOR 36 PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 536 8.0 912 73.9 5e
3511 ALFARERIA Y CERAMICA €5 10eee piv ] 500 oG
3612 FABRICAGION DE MATERIALES DE ARCILLA PARA LA CONSTRUCGION 623 1000 857 44 o0
3620 FABRICAZIGN DE VIDRIO ¥ PRODUCTOS DE VIDRIO TS 1000 §ze 69 8 1066
3691 FABRICACION DE CEMENTO, GAL, YESO Y OTROS PRODUCTOS 71 853 946 a0z 657
3700 SUBSECTOR 37 INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 838 1000 215 754 758
3710 INDUSTRIA BASICA DEL HIERRO Y DEL ACERC 839 1000 803 752 100
3720 INDUSTRIAS BASICAS DE METALES NO FERROSOS 832 1000 857 758 500
2300 SUBSECTOR 33 PRODUCTOS METALISOS, MACUINARIA ¥ EQUIPG 76.5 870 91 é s 738
3811 FUNDICION ¥ MOLDEO DE PIEZAS METAL FERRQSAS ¥ NO FERROSAS Eik] 000 230 T 65.7
3812 FABRICACION DE ESTRUCTURAS METALICAS, TANQUES Y CALD. iND 654 200 943 S84S5 667
3213 PABRICAGIEN Y REPARACION DE MUEBLES METALICOS 983 1000 889 1000 oo
1814 FABRICACION DE OTROS PRODUCTOS METALICOS 5586 Q8.1 «0E 709 65
3821 FABRICACION REF Y/O ENSAMBLE DE MAQ, Y EQUIPO PIFINES ¥SPEC. 713 248 903 827 o
JB22 FAB REP, ¥/O ENSAMBLE DE MAQ Y EQUIPO PIUSOS GRALES o€ 7 1000 877 795 1000
IW2IFAB YO ENSAMBLE DE MAQ DE OF,, CALCULO Y PROCS INFORM 1060 1000 1000 1000 1000
3831 FAR Y/ ENSAMBLE DE MAQ EGQUIPD Y ACCS ELECTRICOS 873 92,8 8 98 0 800
3832 FAB Y/O ENSAMBLE DF £ ELECTRONICO DE RADIO, TV Y COMUNIC 927 §52 100.0 759 oo
I FAD Y/O ENSAMBLE DR APARATOS ¥ ACCS DE USO DOMESTICO 839 1000 100.0 667 oo
1241 INDUSTRIA AUTOMOTRIZ 16 98 1 g3s 558 2540
3542 FAB REP YO ENSAMBELE DE EQ DE TRANSP Y U5 PARTES e w00 ®0o 639 00
850 TAR REP Y/O ENSAMBLE DE INSTRUMENTOS Y EQUIRQO DE PRESISION 552 1000 we 83 00
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3900 SUBSECTOR 3% OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 57 ese 774 818
3500 OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 187 88 Ti 4 818

&o
o8

Porcentaje correspondientes a los estabiecimientos que capacitan a sus
trabajadores

NOTA: Se hace la aclaracién que esta es la informacién mas reciente que
tiene registrada INEG], a la fecha de elaboracién de este trabajo.
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Ahora bien, por lo menos el 50% de las empresas estudiadas ro
cuenta con infragstuctura interna que les permita llevar a cabo algun programa de
formacion adecuada y eficaz. En estas émpresas la mencr parte opta por recurrir a
instituciones capacitadoras externas Peor ofra parte, fa casi totalidad de los
trabajaderes beneficiados por alglin programa de capacitacion corrasponden a
mandos medios y superiores. En las mismas empresas. se considera como
prioriaria la capacitacion del personal operative.

En cuanto a ig pequefia empresa, probablemente una causa
importante del incumplimiento, se debe tanto a ia carencia de una infraestructura
interna apropiada, como a fimitaciones financieras y exigencias burocraticas
formales en el proceso de cumplimiento de registro y autorizacién, pero
primerdialmente esto se debe 3 la falta de interés de la parte patronal ya que no se
da a la capacitacidn ef valor que reaimente tiene , y no se ve como una inversion
que en el futuro saldrén todos beneficiados, sino como dinero tirado a 1a basura

Entre las dificuitades que aquejan a la formacién de recursos
humanos para el trabajo y una efectiva capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores, est4n las siguientes:

-Absoluta disgregacion entre sistemas de capacitacion y mercados ocupacionales.

-La educacion tecnolégica y la capacitacion para el trabajo han compartido un
modelo que pone mas énfasis en los insumos del proceso educativo que en el
éxito del educando, ya que los programas se integran, en buena medida,
alrededor de dreas de especialidad academica, sin referencia necesaria al mundo
del trabajo.

-Existe falta de coordinacion entre los esfuerzos del sector ptiblico v los del secior

privado, que impide realizar eficientemente las acciones formativas vy _establecer

mecanismos comuntos de sequimiento ¥ evaluacion,
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-No existen disposiciones para ei reconccimiento formal de habilidades y
conocimientos adquiridos en el gjercicio de una ocupacion.

-Hay una gran rigidez en los sistemas de capacitacién. La forma de operacion de
ta actual oferta de capacitacion practicamente cbhiga a cambiar programas enteros
para incorporar nuevos conocimientes.

32 OBSTACULOS DE TIPO SOCIOLOGICO, POLITICO, ECONOMICO Y
DE IDIOSINCRASIA.

Superar ia falta de competitividad, los altos costos de produccicn y
fas deficiencias generadas duranie muchos afios por la evolucion dentro de un
mercado doméstico protegido, cautive y poco exigente, requiere de un esfuerzo
sostenido que revierta las tendencias y amplie las posibilidades de desarrofio del
aparato productivo para alcanzar mayores niveles de eficiencia, calidad vy
competitividad.

El valor estratégico de un movimiento nacional de calidad en nuestro
pais radica, precisamente, en que basa el imperativo de producir bienes y
servicios que se encuentren en condiciones de competir & escala mundial,

Atender y anticipar sisteméticamente las preferencias de los
consumidores asi como desarrollar, en funcidn de ellas y de manera eficiente, los
ajustes requeridos en tos procesos productivos y las tecnologias en uso , son las

condiciones esenciales para enfrentar este reto.

La problematica principal que en términos de calidad y productividad

enfrenta el pais se sintetiza en:
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a) Fuertes limitaciones del aparato productivo para enfrentar el reto de la
competencia externa provocadas por problemas de baja calidad, elevados costos
de produccidn y bajos niveles de productividad. En muy diversas industrias,
escasa flexibilidad v capacidad de adaptacién a la nuevas condiciones de los
mercados, rigidez de sus estructuras organizativas y funcionales, insuficiente
preparacion para asimilar las innovaciones tecnoldgicas y fimitada mtegracion con
otras empresas con base en el concepto de cadenas productivas, son algunos de
los més importantes aspectos que condicienan actuaimente sus niveles de calidad
y productividad.

b) Falta de un concepto, ampliamente reconocido por todos fos sectores, que
convogue y ofiente los esfuerzos de la sociedad en su conjunto en todos los
ambites de su accién, lo mismo en las empresas que en los servicios pdblicos o la
gducacion.

c} Deficiencias educativas importantes fuerza de trabajo y limitado desarrollo, en
relacién con la magnitud de los retos, de programas permanentes de capacitacion,
y adigstramiento y mejoramiento profesional en el universa de las unidades
productivas del pais y aun en el sector publico.

d) Limitados esfuerzos de investigacién en cuanto a los niveles y dinamica de la
productividad en las empresas y ramas productivas, que se refigjan en escasas
difusién sistematica de sus resultados, elementos fundamentales para estimular
una mayor cenciencia social sobre el problema,

e} La inexistente fe par parte de los empresarios, ai considerar que la capacitacion
y adiestramiento que se les brinde a sus trabajadores, traerd en el futuro , mejor
funcionamiento de la empresa asi como ingresos, que se traducird en trecimiento
y bienestar tanto para el trabajador como para el centro de trabajo.
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f) Actualmente México no cuenta con las condiciones tedrico técnicas, que
pudiesen soportar, con rodelos y conceptos, nuevos sistemas de actualizacién v
formacién de ftrabajadores, a esto se suma que en muchos casos los

administradores de capacttacion carecen de interés por desarrollar referencias
tedricas

g) Dentro de las instituciones existe una enorme improvisacion en Ia
administracion de ia capacitacion, los planes y programas estén hechos al vapor y
se carece de un seguimiento ; asimismo , las acciones emprendidas responden a
una problemética irreal y en ocasiones es subjetiva.

h) No existe una actualizacién permanente de los cuadros de instructores intemos,
faita presupuesto para el drea y, por consecuencia, se carece de una
infraestructura acorde con Ia importancia de la capacitacién, no se tienen las
herramientas administrativas basicas para reforzar el proceso

3.3 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y DEL ADIESTRAMIENTO.

Et objetivo final de una empresa es Iégicamente obtener mediante
un considerable esfuerzo de produccion y de un complicade proceso de
organizacion los ingresos que permitiran que siga funcionando y el proporcionar a
los empresarios los elementos necesarios para la subsistencia y el de hacerse
flegar de elementos que les brinden ciertas comodidades.

La capacitacion es un medio de acceso a los conocimientos y
habilidades que permiten al trabajador un mejor aprovechamiento de sus
capacidades y de los recursos a su disposicion, en ese sentido, se concibe a la
capacitacton no sélo como un medio para lograr {a mejor insercién del trabajador
en la activdad econdmica, smo como una via para dotarlo de mayores
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posiblidades de realizacién personai v de participacion en ef desarrolio integrat del
pais.

‘La calidez humana es Unica, v si bien es cierto que fas maguinas no
hacen huelgas, también es cierto que a éstas las maneja el hombre v sin &
no funcionarian. Pera, ¢, Qué hace importante o productiva a una empresa?,
¢Sera acaso el producto que vende?, O quizas el mercado al que se
dirige?. No es ia gente que conforma ia empresa Ia gue puede lograr qus
ésta tenga éxito ¢ fracase iremediablemente. Una empresa con un buen
equipo de trabajo podra no s6lo ser productiva dentro de sy ciudad, sino en
todo el territorio nacional, e incluso fuera de é!. Las grandes empresas
transnacionales fo han logrado porque han invertido enormes cantidades de
dinero en la capacitacion y adiestramiento de su personal, asi como
destacadas y sofisticadas formas de desarroiio personal de su gente."®

El énfasis en la capacitacién adquiere sentido en un época como 1a
actual, en la que el cambio tecnoldgico acelerado exige no solo la transformacién
de los perfiles ocupacionales que habran de llenar quienes thcorporen en los
préximos afos a la actividad productiva, sino de un vasto procesa de readaptacion
de la manao de obra en activo.

“En los ditimos afios se han sumado cada vez con mayor fuerza otro
tipo de conocimientos y habilidades requeridos para el manejo de nuevas
opciones tecnatégicas y mayores volimenes de informacion; la capacidad de
asimifacion y de adaptacién de! trabajador a los cambios surge como una
necesidad frente a la formacién para ocupaciones profesionales rigidas,
susceptibles de caer en obsolescencia,® la especializacion en tareas
fraccionanias esté dando paso a nuevos esquemas de organizacion que exigen del
trabajador una participacién mas amplia en los procesoes productivos y una mayor

13 GOMEZ HERNANDEZ, Luis _Como _desarrollar _un_ equipo de trabajo
productivo, Revista Laboral, Ne. 67 afie VI, 1998, p. 104,
e Tdem,
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capacidad de decisién en la economia internacional Ja mano de obra barata ha
defado de ser una ventaja comparativa y la competitividad se asccia cada vez mas
a los conceptos de catidad total y de productividad.”

Es necesario adoptar politicas explicitas que incorporen la dimensidn
social humana en el proceso de desarrolio, ia politica nacional plantea ya
principios de solidaridad y promocién social para atender a los sectores mas
pobres de la poblacion. La educacién y la formacion para el frabaio son
componentes de esos principios.

Los esfuerzos de promocién deben proporcionar elementos para
desempeftar una actividad productiva que genere ingresos y medios de vida
dignos; su perspectiva mas trascendente deriva de los propésitos de solidaridad y
prormocion integral del hombre.

El desarrcllo implica una reorientacién de las politicas plblicas que
deben basarse, con mayor énfasis, en la participacién social, politica y cultural
activa de grupos sociales antes excluidos o marginados, y esa participacién debe
hacerse presente tanto en la formulacion de objetivos de la sociedad como en la
tarea de alcanzarlos, se trata en dtimo términa de procesos en los cuales dichos
grupos sociales, que fueron objeto del desarmolio, pasen a ser sujetos de este

proceso.

‘Asi, a través de los esfuerzos de formacion dirigidos a esos grupos,
sera factible poner en marcha un proceso de integracion social que reduzea
y elimine paulatinamente desigualdades, y que cree una mentalidad de
cambio, mediante una percepcién critica, reflexiva y participativa de la
realidad; en ese sentido se propone estimular que la poblacién alcance |a

capacidad de transformacion responsable y solidaria de su realidad 27

27 ldem
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Las estrategias de cambio en las organizaciones y en la economia
exigian un mayor nivel educativo, un elevado nivel de capacitacion por parte de la
fuerza trabajadora, independientemente del nivel de ocupacion, esto implica mayor
capacidad emprendedora, técnica. de ejecucién vinculade todo este a las nuevas
modalidades de produccién que se viven, como diferenciacion de los productos.
de mercados, mayor reiacion entre servicio, calidad y precio.

El tnico poseedor del capital infelectual es el hombre y por tanto, se
tenia que tener aiternativas que permitieran incrementar las opciones en materia
intelectual, lograr una acumulacion por parte de la gente en su propio capitai
intelectual que requiere para las estrategias de competitividad a escala
internacional.

3.4. LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN LAS EMPRESAS
NACIONALES E INTERNACIONALES

Cuando el pais decidid no entrar al Acuerdo General de Aranceles y
Comercio hace unas cuantas décadas, el pais se encerrd en las fronteras de sy
propia economia, sigui¢ sus propios esguemas.
Ocurrio lo que era de esperarse, sino se tenia competitividad intemacional la
industiia nacional no tenia necesidad de modernizarse en forma definitiva e
importante. En suma, México se estancd en io que respecta al desarrofio de sus
empresas y , como sin competencia no habia necesidad de capacitarse, también
se desconocia el concepto de productividad, personas visionarias , discrepantes
de esa actitud, al parecer nacional, mostraron su preocupacion, pues implicaba

rezago para las empresas mexicanas y para el pais.

Asi fue como se cred un consejo de productividad, integrado por
representantes de empresas, la industria y las autoridades, que no tuvo éxito,

pues no habia necesidad ni esperanza de competencia con el extranjero

ESTRA TESS ®3 np
SAIR B L3 BBUGIECR
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Sin embarge, algunas empresas, con una visién al futuro mas
grande, si iniciaron la capacitacion como parte de sus propias acciones para
incrementar su productividad y ser competitivos. Una de ellas fue Cerveceria
Meodelo. porgue en ese tiempo, se percatd de que !a capacitacion es una medida
fundamental para poder competrr a nivel nacional e internacional. £l Gerente
general de esta empresa en una entrevista con la revista “Laboral’ sefiald:

“Entonces era una locura; ahora estd més que comprobado y reconocido, que la
capagcitacion es el principio basico para la productividad, la competitividad y ta
eficiencia.

Primero capacitamos a los mexicanos que trabajaban en la planta, en
ese arte de hacer cerveza, porque entonces los técnicos eran alemanes y
resguardaban mucho sus secretos. La respussta de Ia gente fue maravillosa.

Todos mostraron gran interés por aprender a elaborar la cerveza,
aunque ello implicara antes tener que aprender a leer y escribir, cosa que también
se ensefd a quien lo necesttaba. Y asi fue como empezé el proceso de
capacitacién continua, conforme a las necesidades de la empresa misma y de los
empleados. Esta doble vision de atender las demandas de ambas partes, creé una
identificacién muy fuerte del personal hacia la cerveceria, traducida en lealtad y
compromiso que hasta hoy perduran en ei Grupo Modelo, se puede decir que
ademas dei proceso de capacitacion, aqui inicié ia inclusion en la productividad y
la preparacion real para la competitividad y la preparacion real para la
competitividad giobal. Lo demdas ha sido trabajo planeado y evaluado, apoyo

constante y esfuerzo ininterrumpide en matena de capacitacion.

Pero este es sélo un ejlemplo de una empresa entre mil, en nuestro
pais no se tiene la conviccion de que la capacitacion es un elemento Gtil para el
crecimiento de las empresas considerande la productividad y ta calidad con que

son elaborados los productos o prestados i0s servicios.
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La experiencia me ha demostrado que en su gran mayoria las
empresas que se preocupan por la capacitacion de sus trabajadores |, asi como su
bienestar personal y familiar son tristemente las empresas internacionales, como
Reckitt and Colman S.A. de C.V.. American Express Company, Nestle S.A. de
CV., Colgate, Vistar, S.A de C.V.(Moulinex). etc Aunque salvo sus honrosas
excepciones existen empresas 100% mexicanas, que cumplen con las
disposiciones laborales, y demostrando un trato digno a sus trabajadores.

3.5 RESULTADOS EN PRODUCCION Y CALIDAD DE LAS EMPRESAS
QUE LE DAN IMPORTANCIA A LA CAPACITACION Y LAS QUE
NO LE DAN IMPORTANCIA.

El tema de productividad ha sido el tema méas preocupante para
cada empresa, lograr su incremento y avance en forma sostenida lograra la
dotacion de recursos econdmicos y de conocimientos necesarios para mantenerse
0 mejorar su posicion en el mercado y en el mundo capitalista.

Los estudiosos sobre las nuevas practicas de produccion en et
mercado, hacen evidentes la imposibilidad de obterer los margenes de

productividad a partir de las siguientes premisas:

1.- La disminucion de los costos unitarios; que se decian sdlo se daban a partir del
crecimiento de los volimenes de produccion.

2.- Que al aumentar la calidad y disminuir defectos resultaba caro.

3.- Que la capacidad de producir varios modelos de un solo producto resta a la

empresa capacidad para reducir los costos de operacién de la misma.
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Las interrogantes que surgen en el centro productivo de como
aumentar ia productividad a partir de conceptos que no forman parte de
conocimiento experiencia, necesitan ser contestadas no solc a partir de los efectos
positives que se buscan, sino también destacarse las stuaciones conflictivas que
se generan y gque al no saber manejarse no solo pondran en riesgo 2l nivel de la

productividad sino incluso la propia existencia de ta empresa

Las condiciones en gue se realiza el trabajo y las condiciones de
vida del trabajador influyen de manera directa en su potencial productivo. Si son
adecuadas favorecen su rendimiento, propician la colaboracién entre los factores
de la produccion y estimulan los faciores de la produccién y estimulan las
actitudes positivas de cambio del propio trabajador. Por el contrario, condiciones
de vida y de trabajo adversas, limitan sus posibilidades de contribucion al esfuerzo
productivo, reducen sus perspectivas de bienestar, frenan el progreso de la
empresa y ia generacion de ridueza de la sociedad. En la productividad del trabajo
se concreta la infiuencia de un variado grupo de factores.

L& duracion e intensidad de la jornada, los periodos de descanso, la
capacidad adquisitiva de sus salarios, las condiciones fisicas y ambientales en que
el trabgjo se realiza, los riesgos de trabajo, la seguridad en el empleo la farma de
organmizacion de los procescos productivos, se cuentan entre los principales

elementos que definen el medio laboral de cada empresa.

Las condiciones de trabajo constituyen un conjunto compleio de
elementos estrechamente vinculades y su efecto global no puede reducirse a unc
solo de sus componentes por importante que sea. El trabajador percibe y vive su
situacion laboral como la convergencia de muy diversos factores, todos ellos
diferenciados pero de los que hace un balance unico, no basta una buena
remuneracion si falta prevision ante los nesgos y se trabaja en lugares insalubres,
tampoco es suficiente mejorar tales condiciones si no se consideran ¢ reconaocen

los valores ascciades a su participacion iniciativa, capacidad y motivacion.
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Los esfuerzos que ha realizado con éxito un importante conunto de
empresas mexicanas en materia de capacitacion y consecuentemente de calidad
que revelan no sbio ia capacidad cultural para asimilar tales procesos sinc el gran
potencial que su difusion representa. La calidad no es una meta en si misma ni
debe concebirse de manera estética. Es parte de un proceso integral y sistematico
que incluye la seleccion de insumos, materiales, equipo, herramientas y
procedimientos de trabajo; el disefio y Ia ingenieria del producto, los sistemas de
comercializacin distribucion,

Dicho proceso se origina y cuimina en la satisfaceién efectiva de los
consumidores y usuarios de servicios, cuyas exigencias, demandas y preferencias
s& convierten en nuevos insumos para reiniciar el ciclo.

Por elfo el esfuerzo de calidad no debe ser considerado como algo
que se realiza por una sola vez, ya que constituye un forma de ser y de hacer, de
cargcter permanente, que nutre ¢! procesc de manera continua.

La calidad no se relaciona de manera exclusiva con el proceso
técnico de la produccion sino fundamentalmente con el trabajo de las personas.

Es el trabajo humano ei que modela y da significado y contenido a la
calidad. Son sus conocimientos relativos a los procesos y equipos, su dominio
intelectual del medio y de las formas en que el trabajo se realiza, su propia
capacidad de analisis y su creatividad, lo que se traduce finaimente en productos o
servicios de calidad, elementos que distinguen esta nueva cultura del trabajo de
las tradicionales formas de control y supervisién del proceso productive.

Es pricritano ampliar significativamente ios esfuerzos educativos y de
formacidn para el trabajo de la paoblacidon en todes los niveles, como elemento

fundamental dei impulso sostenido de productividad que requiere el pais con
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urgencia en la coyunturg actual y que constituye, iguaimente, un imperativo en los
afos por venir,

Sin embargo, la sola superacion de ta fuerza de trabajo no puede
resolver los retos que plantea e mejoramiento de la capacidad de produccion y
calidad; es preciso que de manera paralela se desarrollen nuevas formas de
direccién, administracidh v supervision en la empresas, gue se destinen mayores
recursos a la incorporacion y adaptacion de nuevas tecnologias y al desarrolio de
una mayor capacidad de penetracidn y anticipacion de las caracteristicas de los
mercados, de las necesidades y preferencias de los consumidores. Asimismo, es
indispensable el convencimiento de los empresarios de que la capacitacion y
adiestramiento, y por ende la calidad y productividad, no es un gasto obsoleto,
$iNO una inversion redituable.

La conciencia de la brecha considerable que existe entre nuestro
pais y las principales economias del mundo con las que México compite en los
mercados interacionales, tanto en los niveles como en las tasas de crecimiento
de la productividad, y el reconocimiento de que fa competitividad tiende a basarse
cada vez mas en la productividad y menos en las ventajas comparativas
tradicionales, tales como el costo de la mano de obra, deben fortalecer el impulso
de modernizacion del aparata productivo. ¢ Por qué sélo algunos grupos sociales,
instituciones econdmicas y naciones prosperan?, Esta interrogante, examinada
bajo et concepto de competitividad, busca explicar el progreso y caida de naciones
y empresas, Michael Porter, profesor de Harvard, propone que:

“‘las relaciones entre las industrias, instituciones y personas sefialan ia ventaja

econdmica. En este nuevo modelio fa competencia, el desec de querer mejorar es

lo que produce el éxito."®

' PORTER Michael E, “La ventaja competitive de las naciones”, lndustrig,
Mexico 1997, p 17
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.Que factores afectan en la suerte gque tienen las economias del
mundc?, Muchas teorias que datan desde &f siglo XVill explican; los modelos de
desarrolio econémicc de las naciones. Sin embargo estas teorias enfatizan sélo
ios recursos naturales y ctros factores, que actuaimente han perdide validez.
Ahora es necesario un modelc gue dé lugar a una tecria de la ventaja competitiva
nacional

Segun Porter, son las empresas, no las naciones, quienes compiten
en mercados internacionales; él estudid las pérdidas y ganancias en el mercado
internacional de Alemania QOccidental, Corea del Sur. Dinamarca, Estados Unidos,
Italia, Japdn, et Reino Unido. Suecia, Suiza y Singapur.

La capacidad de una nacion de tener un mejor nivel de capacitacion
a la clase trabajadora, la tecnologia en sistemas de entrenamiento y productividad
es la clave del éxito y explica su teoria considerando el auge de Japdn y Estados
Unidos.

La vida tranquiia es un enemigo de la competitividad, las industrias
crecen al ser forzadas a luchar contra la mano de obra carg, faita de recursos
naturales, consumidores exigentes, compstencia voraz y gobiemos que sefialan
normas reguladoras, las empresas se obligan a estar preparadas para la iucha ,
necesitan contar con una infraestuctura adecuada, y con una manoe de obra apta y
motivada para atcanzar los méaximos estandares de productividad y calidad a nivel
mundial, es decir el motivar y otorgar capacitacion a los empleados es un factor
determinante en el desarrolio v éxito alcanzado en las empresas que se
desenvuelven en un ambite intermacional.

Para mantener la ventaja competitiva, la industria debe ascender a
partir de su fuente original de éxito. Cuando una industria desarrolla ventajas en
diversos puntos y comienza el reforzamiento, pueden mantener niveles

extraordinanos e innovacion durante décadas. Después de la Segunda Guerra
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Mundial, Estados Unidos aprovechd ef escenario de las industrias internacionales
competitivas Tuvo un mercado doméstico grande y equipo preparado para surtir a
la creciente demanda externa, con poca competencia; pero para obtener una
trascendencia utilizando estos elementos tuvo que tener gente capaz que pudiera
dar un buen aprovechamiento. Es decrr la capacitacién jugé un papel importante
en el desarrollo de las empresas Norteamericanas.

Esto trajo gran inversin en tecnologia de escala, causa de la
emergencia nacional, el programa de defensa dio los recursos para la
investigacion. En la posguerra, los salarios en Estados Unidos eran altos,
comparados con los de otros paises, las compafifas automatizaron su produccion.
En los afios 50's y 60's, fue la primera sociedad de consumo de masas, pioneros
en articulos de bajo costo preducidos masivamente, las técnicas de mercadotecnia

se modemizaron.



37

4. LA SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL Y LA
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

4.1 FACULTADES DE LA SECRETARIA, PARA VIGILAR, COORDINAR Y
HACER CUMPLIR LA CAPACITACIONY  ADIESTRAMIENTO.

a)  ART. 123 APARTADOC “A” DE LA CONSTITUCION.

Esta institucidn regulada por el Derecho del Trabajo elevada a rango
constitucionat en 1978 es de orden publico e interés social, que beneficia al
rabajador, a la empresa y a la sociedad en general, tiene su fundamento en la
necesidad y conveniencia de hacer mas Utiles y diestros a los trabajadores a fin
de que haya mas preductividad y mejor calidad en los bienes y servicios de las
empresas.

El derecho de los trabajadores a ser capacitados y adiestrados
emana del articulo 123 apartado "A” fraccion XHl de la Constitucion General de la
Reptblica, tal como quedd reformada por el decreto publicado en el Diario Oficial
de la Federacion de fecha 9 de enerc de 1978, que dispone: “las empresas
cualquiera que sea su actividad, estdn obligadas a proporcionar a sus
trabajadores capacitacion y adiestramiento para el trabajo. La ley
reglamentaria determinara los sistemas y procedimientos conforme a los
patrones deberan cumplir con dicha obligacién”.

La capacitacion v el adiestramiento no deben verse como una
prestacion laboral més a cargo de los patrones la que puede ser negociada por las
convenciones colectivas y dispensarse o disminuirse a cambio de aumentos de
porcentajies en salario o en otras prestaciones en efectivo o en especie a favor de

los trabajadores.
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ta lLey Federal del Trabajo vigenie, dedica a esta institucidn las
fracciones de la A a la X ambas inclusive, del articulo 153, comprendide en el
capitulo 11l bis, del Titulo Cuarto que fuercn publicadas en el Diario Oficial de la
Federacion del 28 de abnl de 1878 refiriéndose también a elia
fosarticulos3,7,25132XV,158,180,391.412.523,526.527,529,537 539,698 699 892
932 y 994,

Esta obligacién iaberal a cargo de los patrones nunca debe ser
omitida disminuida sinc por el contrario a traves de las Comisiones Mixtas
bipartitas de Capacitacion y Adiestramiento deben siempre ser revisados y
mejorados constantemente [os planes y programas sobre la materia en beneficio
de la productividad de las emprésas y del mejor nivel de vida dei obrero.

b) LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.

La Ley Organica de la Administracion Publica Federal vigente, fue
publicada en el Diario Oficial de la Federacién, gl dia 29 de diciembre de 19785,
durante la administracion def Presidente José Lépez Portillo.
Esta Ley en su articulo 40 sefiala las atribuciones de la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social, incluyendo sus facultades para intervenir en las cuestiones de
capacitacién y adiestramiento, y sefiala:

“ARTICULO 40- A la Secretaria del Trabajo y Previsidn Sociai corresponde el
despacho de los siguientes asuntos:

I Vigilar la observancia y aplicacién de las disposiciones relativas contenidas en el
articulo 123 y demas de |2 Constitucion Federal, en la Ley Federal def Trabajo v
en sus reglamentos;

It Procurar el equifibno entre los factores de la produccién, de conformidad con las

disposiciones legales relativas,
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il Intervenir en los coniratos de trabajo de los nacionales gue vayan a prestar sus
servicios en ei extranjerc, en cooperacién con las Secretarias de Gebernacicn, de
Comercic y Fomento industrial y de Relaciones Exteriores,

IV. Coordinar la formuiacion y promuigacion de los contratos ley de trabajo;

V. Promover el incremento de la productividad de! trabajo;

Vi. Promover el desarrollo de la capacitacién y el adiestramiento en y para el
trabajo, asi come realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e impartir
cursos de capacitacion que para incrementar la productividad en el trabaio
requieran los sectores productivos del pais, en coordinacién con la Secretaria de
Educacion Piblica,

Vil. Establecer y dirigir el servicio nacional de empleo vy vigilar su funcionamiento;

Vil Coordinar fa integracion y establecimiento de las Juntas Federales de
Conciliacidn, de ta Federal de Conciliacion y Arbitraje y de las comisiones que se
formen para regular las relaciones obrero patronales que sean de jurisdiccion
federal, asi como vigilar su funcionamiento;

IX. Llevar el registro de las asociaciones obreras, patronales y profesionales de
jurisdiccion federal que se ajusten a las leyes:

X. Promover la organizacion de toda clase de sociedades cooperativas y demas
formas de organizacion social para el trabajo, en coordinacidn con las
dependencias competentes, asi como resolver, tramitar y registrar su constitucian,
disclucion y liquidacion:
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Xl. Estudiar y ordenar fas medidas de seguridad e higiene industriales, para la
proteccion de los trabajadores, v vigilar su cumplimiento;

XIi. Dirigir y coordinar ta Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo;
XH. Organizar y patrocinar axposiciones y museos de trabaijo y prevision sacial;

XIV. Participar en los congresos y reuniones internacionales de trabajo, de
acuerdo con la Secretaria de Relaciones Exteriores;

XV. Llevar las estadisticas generales correspondientes a la materia de trabajo, de

acuerdo con las disposiciones que establezca la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico:

XVI. Establecer la politica y coordinar los servicios de seguridad social de ia
administracion publica federal, asi como intervenir en los asuntos relacionados con
el seguro soctal en los términos de la ley;

XVIi. Estudiar y proyectar planes para impulsar la ocupacion en el pais:
XVIII. Promover la cultura y recreacion entre los trabajadores y sus familias, y

XIX. Los demés que le fijen expresaments las leyes y reglamentos

Como se puede observar las fracciones V, VI y VII, facuitan a la
Secretaria del Trabajo y Prewvision Social, para actuar como organizadora,
supervisora y responsable de la capacitacion laboral, de este precepto parte la
Secretaria del Trabajo para actuar en materia de capacitacion creando distintos
drganos y requlaciones para su apoyo y a manera de auxilio en este importante
mundo de preparactén de la clase trabajadora mexicana
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c) REGLAMENTO INTERIOR DE LA SECRETARIA

De conformidad con los lineamientos trazados por ta Ley Organica de
ta Administracion Plbiica Federal, el 1 de marzo de 1977, fue publicado en el
Diario'Oﬁcnal de la Federacidn el Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social, que desde entonces fue rigiendo las actividades de esa
dependencia.

El presidente de ia Replblica en uso de fas faculiades
reglamentarias que le confiere ta fraccidn I, det articuio 89 Constitucional, y con
apoyo en las disposiciones relativas de la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal, expidid un nuevo Reglamento de ia Secretaria del Trabajo vy
Prevision Sacial, entré en vigor el dia 5 de junio de 1978,

Tal como lo expone el Ejecutivo Federal en el preambulo de dicho
reglamento, las consideraciones que tomd en cuenta para la adopcion de ese
nuevo instrumento juridico fue en primer términe la publicacion en el Diario Oficial
de la Federacion, del 28 de abril anterior a ese afo, de las reformas de Ia Ley
Federal de Trabajo en materia de empleo, capacitacion y adiestramiento,
sequridad e higiene, asi como io que atafie a la federalizacion de nuevas ramas de
actividades industriales, de donde se derivaron consecuentemente nuevas
atribuciones para fa Secretaria del Trabajo.

En segundo lugar, llevada a efecto la desconcentracién territorial de
las autoridades federales de trabajo, tendiente a facilitar la resolucion de los
problemas laborales de los trabajadores en el propio lugar en el que desarrollan su
trabajo, se hizo indispensable contar con las dependencias y érganos adecuados.
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En esas condiciones y considerando que para responder
adecuadamente a los nuevos requerimientos hubiese sido necesario modificar
numerosos articulos y derogar otros, asi como cambiar la organizacién y orden del
articulado correspondiente, el Ejecutivo de ta Unién considerd mas conveniente ia
ermisién del nuevo ordenamiento, afin de que la Secretaria este en posibilidad de
atender adecuadamente los problemas laborales del pais, dicho reglamento
conserva en general fa misma estructura del que le antecedio, pero con las
innovaciones necesarias para cumptir con los objetivos, a que se ha hecho mérito,
asi como la inclusién de aigunas mejoras y en la sistematizacion de los temag en
atencién a la técnica legislativa.

Entre las mas importantes modificaciones se puede citar segun su orden las
siguientes:

1- Se confiere ai Oficial Mayor la facultad de vigilar el funcionamiento
administrativo de las Juntas Federales de Conciliacion y de Conciliacién y
Arbitraje, asi como las comisiones que se formen para regular las relaciones
obrero-patronales, que sean de jurisdiccion federal.

2.-A la Direccion General de Administracion se le encomienda el establecimiento

del sistema de orientacién, informacion y quejas para atencién al pablico.

3.- Por lo que hace a la Direccion General de Delegaciones Federales de Trabajo,
ademas de algunas variantes que se introducen en sus funciones, se determina
gue le corresponde apoyar el funcionamierto administrativo de las Juntas
Federales de Conciliacién y de las Juntas Especiales de la Federal, establecidas
fuera de la Capital de |a Republica.

4.- £l otorgamiento de autorizaciones para el funcionamiento de maquinaria y
equipo, y de generadores de vapor y de recipientes sujetos a presion, que
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anteriormente correspondia a la Direccidon de Inspeccidn, se transfiere 2 ia
Direccin General de Medicina y Seguridad en gl Trabajo.

La obligaciéon que el Reglamento abrogd imponia a la Direccién
General de Productividad y Asuntos econdmicos, de colahorar con la Direccién
Gernteral del empleo y formacién profesional, la tuvo entonces en el nuevo
reglamento con la Unidad Coordinadora del Empleo , Capacitacion y
Adiestramiento. Cambiando ta denominacion de la anterior oficina de los
programas internos de bienestar, por la de Coordinacidén de Programas Internos

de Bisnestar.

Al catalogo de los drganos administrativos desconcentrados de Ia
Secretaria del Trabajo , se afiade la UCECA. Fue entonces como nace la UCECA,
en términos de! articulo 538 de la Ley Federal del Trabajo, conforme al decreto de
reformas y adiciones vigente desde el 1 de mayo de 1978.

La importancia de esa estructura administrativa estuvo ligada a las
prioridades programaticas establecidas al iniciarse el sexenio del Presidente
Lépez Portillo, "S6lo quien tiene trabajo recibe justicia en este pais, quien no lo
tiene, vive en el mas absurdo y denigrante de los abandonos’, dijo el Presidente,
al senalar la necesidad de aumentar |2 generacién de empleos.

Esas bases legales establecidas para ejecutar el programa sectorial
Impusieron la necesidad de determinar la estructura organica de la UCECA, asi
como las funciones de cada uno de sus érganos y establecer los procedimientos
relativos a su operacion a fin de que ese organismo sea un instrumento apto para
ejercer las funciones que le confiere al ey.

El articulo 538 de fa tey laboral consigna a la UCECA, el caracter de
organo desconcentrado de la Secretaria de  Trabajo. Atendiendo a esa
especificidad institucional y a las actividades que ese érgano debe cumplir, el
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Poder Ejecutivo Federal expidid el reglamento de la UCECA, el 2 de junio de
1978, cuya vigencia data del dia 5 de ese mes, fecha de publicacidn en ef Diario
Cficial de la Federacion. por o que en el Reglamento Interior de la Secretaria del
Trabajc y Previsidn Social, se incluyd a la UCECA en los drganos
desconcentrados de la Secretaria.

El Reglamentc vigente entrd en vigor el dia 15 de abril de 1997,
abragando el Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
del 12 de diciembre de 1990, publicado en e! Diario Oficial de ia Federacion el dia
13 del mismo mes y afio, con excepcion de los articulos 30 y 31, mismos que
siguieron vigentes hasta la expedicion del nuevo Reglamento de a2 Procuraduria
de la Defensa del Trabajo.

Este Reglamento contempla la manera en que serd regulada la
capacitacion y adiestramiento en el trabajo, en su articulo 19; y dice:

Corresponde a ia Direccidén General de Capacitacion y Productividad:

I. Coordinar, conjuntamente con la Direccion General de Empleo, el Servicio
Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.

It. Organizar , promover, supervisar y asesorar las actividades de capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores.

HI. Promover la coordinacion necesaria con las dependencias y entidades de ios
distintes sectores, para la ejecucidn y evaluacion de los programas de trabajo
derivados del Plan Nacional de Desarrollo en las materias de Capacitacion,
calidad y productividad.
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IV. Realizar las investigaciones, analisis y propuestas de accién dirigidas a la
vinculacidn entre los procesos de capacitacion para vy en el trabajo con los
requertmientos del apartado productivo

V Disefar y establecer los criterios generales, requisitos y procedimientos que
deben atender los patrones para acreditar el cumplimiento de las obligaciones que
sefiala la ley en materia de capacitacion y adiestramiente.

Vi. Cuidar de la oportuna constitucién y el correcto funcionamiento de las
comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento en fos centros de trabajo.

VIi. Promover la realizacion de planes y programas de capacitacién en las
empresas, evaiuarlos y en su caso, aprobarlos, asi como llevar los registros
correspondientes.

ViI; Promover, dar la asistencia técnica necesaria y autorizar el establecimiento
de sistemas generales de capacitacion y adiestramiento por rama de actividad
econdmica, que faciliten el proceso de formacion de recursos humanos para
grupos de empresas que compartan necesidades comunes.

IX. Promover la expedicién de constancias que acrediten la capacitacion recibida
por los trabajadores en las empresas y llevar los registros y controles de las listas
de dichas constancias, asi como de los certificados, diplomas, titulos ¢ grados que
expidan las instituciones con reconocimiento de validez oficial de estudios.

X Establecer los lineamientos generales para la prictica de examenes de
suficiencia a los trabajadores, de conformidad con las disposiciones legales
aplicables

Xl Establecer los cnterios y requisitos que deben atender las personas,

instituciones u organismos que deseen impartir capacitacion y adiestramiento;
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supervisar su correcio desempefic, asi como expediries las autorizaciones Y
realizar los registros correspondientes para su operacién Y, en su caso, revocarios
y cancelarlos.

Xli. Dictaminar sobre el cumplimiento o incumptimiente de las normas contenidas
en el Capitulo il Bis del Titulo Cuarto de la Ley Federal del Trabajo , a peticion de
ta autoridad responsabie de aplicar sanciones, en términos de lo dispuesto por ¢l
articulo 15, fraccién XVHll de este Reglamento, esta atribucién también podra ser
ejercida por los Delegados Federales del Trabajo, dentroc del ambito de su
competencia,

XilL. Investigar, desarrollar, divulgar y dar asistencia técnica y consuitoria para la
aplicacion de meétodos, técnicas y sistemas dirigidos al examen, diagndstico y
mejoramiento de niveles de calidad y productividad de los centros de trabajo.

XIV  Promover la realizacién de programas para la elevacidn de calidad Y
productividad de los centros de trabajo, grupos de empresas y ramas o cadenas
productivas, en colaboracion con las instituciones y organismos de ios distintos
sectores productivos.

XV. Disefiar y promover la ejecucion de cursos y programas dirigidos a la
formacion especializada de recursos humanos para la organizacion y ejecucién del
proceso capacitador y para el mejoramiento de ia calidad y productividad en los
centros de trabajo.

XVI. Estudiar y expedir convocatorias, en su caso, para integrar Comités
Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento en las ramas de !a actividad
gcondmica nacional que juzgue conveniente, asi como fijar las bases relativas a la
integracion, organizacién y funcionamiento de dichos comités.
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XVil. Promover el establecimiento y la operacién de Consejos Consultivos en ia
entidades federativas, asi como de comités nacionaies por rama de actividad
ecocnomica, que auxilien y contribuyan a las labores de promocién y ejecucion de
programas de capacitacion, calidad y productividad dentro de! ambito de su
competencia, y

XVIiI. Realizar programas de investigacion de la productividad vinculados a los
objetives nacionales de desarrollo econdmico vy sacial.

Esta direccién ademnas tiene bien definidas sus funciones en el Manual de
Organizacion General de ia Secretaria del Trabajo v Prevision Social, publicado en
el Diaric Oficial de la Federacion del 18 de diciembre de 1998, aunque si se
analiza bien fundamentalmente son las que contempla el Reglamento de la
Secretaria. La Direccion depende directamente de la Subsecretaria de
Capacitacion, Productividad y Empleo.

4.2, FORMAS DE IMPLEMENTACION EN LA LEY FEDERAL DFL
TRABAJO Y NORMATIVIDAD.

La Ley Organica de la Administracidn Publica Federal confiere
facultades a la Secretaria en materia de capacitacién para el trabajo, y que el
Regfamento Interior de la propia Secretaria, confiere facultades de capacitacion en
el trabajo para la unidad administrativa responsable.

Esta aparente incongruencia proviene de lo dispuesto por el articulo
123 Constitucional, el cual especifica que las empresas estan obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion para el trabajo No obstante que al
ser requisito la preexistencia de una relacion laboral, se entiende que se capacita
en el trabajo
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La Secretaria del Trabajo vy Previsidn Social, en este marce de
referencia, se respansabiiiza del registro v control, en su caso de comisiones
mixtas, planes y programas de capacitacion, constancias de habilidades y agentes
capacitadores, asi como de la promocién y organizacion de la capacitacion y
adiestramiento de trabajadores sujeios a una relacion laboral

Al patrdn le corresponde promover, integrar y registrar las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento en su empresa, formular, en
el seno de ésta, los planes y programas de capacitacion y adiestramiento y
registrados y otorgar y tramitar ! registro de constancias de habilidades a los
trabajadores capacitados.

Participando en las instancias previstas v al ejercer el derecho a la
capacitacion el trabajador se prepara para cubrir necesidades de puestos nuevos
o para futuros ascensos y promociones. Para ello, debe asistir puntualmente a los
cursos, atender las indicaciones del instructor y presentar los examenes de
evaluacion gue se le senalen.

La unidad coordinadora del empfeo de capacitacion y adiestramiento
(UCECA), a través de su Direccion de capacitacion y adiestramiento publicé una
guia técnica cuyo propdsito es dar a conocer la manera en que puede revelarse la

necesidad de otorgar capacitacién en las empresas

Como drgano desconcentrado de la Secretaria del Trabajo v
Prevision Socral, una de las mayores preocupaciones de UCECA, fue la de
promover los medios conducentes para elevar los niveles de preparacion
profesional de |a fuerza de trabajo.

La publicacion constituye un instrumento auxiliar en las unidades
productivas, para establecer las necesidades especificas de capacitacion y

adiestramiento, teniendo en cuenta los requerimientos singulares de cada
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empresa. El objeto primordial de la guia es proporcionar las pautas adecuadas a
fin de que ias comisiones mixtas de capacitacién v adiestramiento, cuenten con ef
instrumental aptc para descubrir este tipo de necesidades a sus respectivos
ambttos de trabajo v poder elaborar consecuentemente planes y programas
aproptados

La guia se integra con ¢inco capitulos. E!l primero suministra el marco
tedrico, la base conceptual y analitica para la estructuracién de la guia. Se afirma
que ei desarrollo de técnicas adecuadas al proceso productivo del pais. Es un

requisito inaludible para disefiar un modelo para ia capacitacion y adiesiramiento.

Aqui se reconocen las deficiencias generadas frecuentemente por
aplicacion de técnicas derivadas de criterios y situaciones que no corresponden a
ia realidad mexicana.

El segundo trata sobre los objetivos que pretende alcanzar, entre
estos se encuentran: determinacion de las necesidades de capacitacién y
aciestramiento; defirucidon scbre si los problemas son de capacitacion o
adiestramiento, el calculo en el tiempo en que estas necesidades pueden ser
satisfechas.

El tercero contempla el procedimente para llevar a cabo tales necesidades
plantea cuatro fases

1.- Situacion idénea (recursos materiales, actividades, requerimientos, indices de

deficiencia, etc.)

2.- Situacion real (entrevistas, cuestonarios, pruebas, analisis, discusion de grupo,

encuestas, etc.)
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3.- Situacion real contra situacidn idonea, se trata de hacer un andlisis
comparative de ambas, auxilidndose en una serie de cuadros esquematicos de io
gue se es |y de lo que se hace.

4.- Se observa las necesidades de capacitacion y adiestramiento.

El cuarto capitulo considera fa toma de decisiones mediante la
obtencidn de una serie de alternativas de accidn, el quinto plantea |a capacitacion
y adiestramiento conforme las necesidades gue se han observado, como asi
misme el tipe y clase de programas que se pueden considerar para el caso, como
elemento auxiliar se expone un diagrama para le deteccion de dichas
necesidades.

Ademas a manera de elementos orientadores se incorpora modelos
de eventuales instrumentos a utilizar, asi como un vocabularic destinado a
uniformar fas acepciones des los distintos términos empleados en el 4rea.

Para finalizar se ilustra el contenido del libro con un ejemplo practico.

a) CRITERIO DEL 10 DE AGOSTO DE 1984,

De acuerdo a lo que disponen los articulos 153, 153-J, 153-0 y
539 fraccion Il inciso a), de la Ley Federal del Trabajo, compete a la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, cuidar de la oportuna constitucion y funcionamiento
de la Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Por lo anterior, mediante oficios, publicados del 26 de septiembre de
1979 , del 6 de abnl de 1981, publicados en el Diario Oficial de la Federacion de
fechas 5 de octubre de 1979 y 17 de abril de 1981, publicados en ef Diario Oficial
de fechas 5 de octubre de 1979 y 17 de abril de 1981, se emitieron criterios
respecto a la constitucidn y funcionamiente de las comisiones mixtas de

capacitacion y adestramiento con el objeto de uniformar los tramites
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admiristrativos que efectuaba la Direccion de Capacitacion y Adiestramiento de la
Unidad Coordinadora det Emplec. Capacitacién y Adiestramiento.

El uso reiterado de los criterios emitidos en esta materia y las
opiniones vertidas por trabajadores y patrones en el Foro de Consuita Popular
para la Planeacion Democratica de Capacitacion y Productividad, instrumentadas
en e Plan Nacional de Desarrollo, pusieron en aguella época de manifiesto la
necesidad de simplificar y agilizar los tramites de registro de Comisiones mixtas de
capacitacion y adiestramiento, asi como de orientarlas para un mejor
funcionamiento.

Asimismo, de acuerdo al articule 538 de la Ley del Trabaio, el
Servicio Nacianal del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, estuvo a cargo de Ia
Secretaria del Trabajo por conducto de la unidades administrativas de la misma, a
la que les competian las funciones correspondientes, en los términos del
Reglamento Interior que imperaba en ese entonces.

Por las causas anteriormente expuestas la Secretaria del Trabajo v
Previsién Social, plblico en et Diario Oficial de la Federacién et 10 de agosto de
1984, los criterios que habrian de mantenerse vigentes por mas de diez afios, y
Que para su conocimiento y comparacién a continuacion se mencionan de una
manera breve:

|. Las comisiones mixtas de Capacitacion y Adiestramiento se integran
preferentemente con el siguiente ndmero de representantes:

1. Uno por parte de los trabajadores y otro por parte del patrdn, cuando la
comision mixta de capacitacian y adiestramiento represente hasta 20 trabajadores.

2. Tres de los trabajadores v tres del patrén cuando ia comusidn represente de 21
a 100 trabajadores.
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3. Cinco de los trabajadores y cinco del patrén, cuando la comision represente a
mas de 100 trabaiadores

it. El nimero de integrantes a Que se refiere ei criterioc que antecede podra
aumentarse en forma proporcional, conforme a la diversidad de puestos, niveles
de trabajo, variedad y complejidad de los procesos tecnoldgicos v a la naturaleza
de la maquinaria y equipos empleados en la empresa. A las empresas con 20 o
mas {rabajadores se recomienda integrar una sola comisién, la cual puede contar
con subcomisiones en razén de la dispersién geografica

. Los representantes que integren la comisién por parte de los trabajadores
deben preferentementea:

a) Ser trabajador de la empresa;

b)Ser mayor de edad;

¢)Ser reconocido por su buena conducta;

d)Saber feer y escribir:

e}Ser designado por los trabajadores.

Por el patrén;

a)Ser mayor de edad;

b)Saber ieer y escribir;

c) Poseer conocimientos técnicos sobre las labores y procesos tecnoldgicos
propios de la empresa;

e)Ser designado por el patrén o representante legal.

IV En una empresa se podran constituir mas de una comision cuando las
refaciones taborales asi lo requieran.

V. Trabajadores y patrones deberan elaborar las Bases Generales de

Funcionamiento de la comisidn mixta.
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Vi Se recomienda que la comisién Heve un sequimiento escrito de sus actividades.

Vil Las empresas informaran de la constiucion de las comisionses a la Direccién a
su cargo directamente 0 por conducto de las Delegaciones Federales del Trabajo,
a efecto de que se verifigue la adecuada integracion de las mismas y se otorgue e
registro correspondiente.

Debido a que las subcomisiones mixtas que se integren en una
empresa serviran de apoyo a las funciones de la comisidn mixta, las
subcomisiones no requieren de un registro por parte de la Secretaria.

Después de la publicacion de estos criterios , el 10 de septiembre de 1985. Se
publict en el Diario Oficial de 1a Federacion, criterios que sustancialmente son los
mismos que los que ya fueron descritos.

b) CRITERIC DEL 18 DE ABRIL DE 1297 -

E! 2 de agosto de 1984 se publicaron en el Diaric Oficial de la
Federacion los criterios y formatos administratives que debian utiizar las
empresas para la constitucion y funcionamiento de las comisiones mixtas de
capacitacién y adiestramiento, para la formulacion y presentacion de planes v
programas, para la expedicion de las constancias de habilidades iaboraies'y para
la presentacién ante la dependencia de las listas correspondientes.

Por su parte el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, publicado el
31 de mayo de 1995, estabiece la veracidad de facilitar y fomentar |a actividad
productiva, a través de la reduccion de los requisitos y tramites que deben cumplir
las empresas.

Asimismo, el Programa de Empleo, Capacitacién y Defensa de los
Derechos Laborales 1985-2000, publicado el 7 de enero de 1997, establece la
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necesidad de revisar y simplificar el procedimiento administrativo de registro de las
abligaciones legales en materia de Capacitacion y Adiestramiento, con el fin de
convertirio en elemento promotor de las ventgjas de la capacitacién para los
trabajadores y las empresas. que permita establecer avances de difusién y de
asistencia técnica de la autoridad.

El 18 de abril de 1997, se publicd en el Diario Oficial de la Federacion
el acuerdo por el que se fijan criterios generales y se establecen los formatos
correspondientes para la realizacidon de tramites administrativos en materia de

capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

Con estas reformas se establecen los siguientes criterios generales
y formatos correspondientes para la constitucion y funcionamiento de las
comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento, las cuales ya no establecen
la obligacion de registrar estas comisiones ante la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social, por lo que serd suficiente que la empresa mantenga en sus
registros intemos ia informacion relativa a éstas.

Otro aspecto importante es que ya no hay obligacién de establecer
un nGmero minime de representantes de los patrones ni de los trabajadores.

Tampoco se establece el contenido minime de las bases generales
de funcionamiento de dicha comisidn. Al efecto, a continuacion se presenta ias
principales modificaciones relacionadas con las comisiones mixtas de capacitacion
y adiestramiento.

a) La comisién mixta de capacitacion y adiestramiento es el grupo de trabajo
responsable de vigilar en cada empresa la instrumentacion  y operacion  del
sisterna y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion y

adiestramiento de los trabajadores, y sugerir las medidas tendentes a
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perfeccionarics conforme a las necesidades de los trabajadores y de ia prop:a
empresa.

b} Las comisiones mixtas de capacitacion y adiesiramiento se constituirén en cada
empresa y se integraran de manera bipartita y paritaria El nimero de sus
integrantes y sus bases generales de funcionamientc seran determinados, de
comun acuerdo, por el patrén vy el sindicato titular de! contrato colectivo de frabaijo
o administrador del contrato-ley.

¢} Cuando sea convenide por las partes y las necesidades de la empresa lo
ameriten, en razoén de su numero de establecimientos, de sus caracteristicas
tecnoldgicas o de la cantidad de trabajadores que ocupe, podra constituirse mas
de una comision mixta, o bien, conformar subcomsiones mixtas.

d) Las empresas deberan mantener en sus registros intemos la informacion
requerida por la STPS, respecto a la integracion de las comisiones mixtas,
conforme al formato DC-1. La secretaria podra soficitar, en cualquier momento, la
presentacion de dicho formato, asi como informacion de las bases generales de
funcionamiento y las actividades de los Ultimos 12 meses de las comisiones
mixtas, para lo cual las empresas deberan conservar los registros Internos
correspondientes.

Con estas reformas se simplifican ias definiciones que existen
actualmente de planes y programas; asimismo, se simplifica el sisiema de
aprobacion de los planes y programas y se establece la posibilidad de que la
STPS proporcione asistencia técnica y metodolégica para la formutacién y
desarrolfo de tos planes y programas de capacitacion.

Los planes y programas de capacitacion y adiestramiento, son el
conjunto de acciones especificas que permiten atender las necesidades de

formacién, actuatizacion y desarrollo de los trabajadores en las empresas, con
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objeto de proporcionaries informacién sobre la aplicacién de nueva tecnologia,
prepararlos para ocupar una vacante o puesto de nueva Creacion, prevenir 11esgos
de trahajo, incrementar la productividad y en general, mejorar las aptitudes del
trabajador

los planes y programas deberan ajustarse a los siguientes
iineamientos:

- Etapas de los programas. Responderan a las necesidades de capacitacién y
adiestramiento de todos los puestos niveles de trabajo existentes en |2 empresa.
incluyendo los programas de induccidn a los trabajadores de nuevo ingreso a la

empresa, y precisaran el niimero de etapas durante las cuales se impartiran.

- Modalidades de los programas. Podran formularse en tres modalidades:

i Planes y pregramas especificos elaborados al interior de la empresa

b Planes y programas comunes elaborados por un grupo de empresas,
dirigidos a resolver necesidades de capacitacion en puestos de trabajo u

ocupacicnes determinadas,

il Sistemnas generales de capacitacion y adiestramiento elaborados para una
rama de actividad econémica determinada.

¢} Periodo de los programas. Deberan referirse a periodos no mayores de cuatro
afnos.

d) instructores Podran impartirse por conducte de personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o

bien mediante adhesion a sistemas generales de capacitacion y adiestramiento.
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e) Cursos de capacitacidn. Cuande sea el caso, podrén incluir los cursos y/o
eventos de capaciiacion que impartan empresas de ias gue hayan adquirido un
bien o servicio de cualquier naturaleza, y sean impartidos a sus trabajadores en el
extranjero, © bien que extrarjeros mpartar a trabajadores mexicanos en territoric
nacional

Agentes capacitadores internos.

Los irabagjadores ¢ patrones de las empresas que impartan cursos y eventos
incluidocs en planes y programas comunes. seran considerados agentes
capacitadores internos, independientemente de que sean propietarios, accionistas
o presten sus servicios a empresas distintas a aguelias en la que proporcionen la
capacitacion y adiestramiento referidos.

Asistencia técnica de la STPS.-

La STPS podra proporcionar asistencia técnica y metodologica para la formulacion
y desarrollo de los planes y programas de capacitacion y adiestramiento,
aplicables a una empresa, a un conjunto de eflas o a una rama de actividad
economica determinada, a peticion expresa de las propias empresas o de las
organizaciones que las representan.

Para la aprobacién de los planes y programas de capacitacion, las
empresas, incluyendo aguellas que lo hacen a través de planes elaborados para
un grupo de empresas, deberan requisitar y presentar la solicitud correspondiente
a la STPS en el formato DC-2, dentro de los 15 dias siguientes a la celebracion,
revision o prérroga del contrato colective de trabajo. En €l caso de empresas en
las que rya contrato colectivo la presentacion debera ser dentro de los primero 60
dias de los affos impares.
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La STPS emitira un acuse de recibo foliade a la presentacion de la
solicitud, cuando se realice por via directa; en caso de utilizar el correo o sericios
de mensajeria, el acuse de recibo correspondiente sera enviado al solicitante un
dia habil posterior a la fecha de recepcion de la solicitud refenida. Sita STPS no
emite objecion por escrite en un plazo de cinco dias habiles, los planes vy
programas asentados en la referida solicitud se considerardn aprobades. Lo
anteror. sin perjuicio de que la STPS pueda revisar en todo momento Ia
informacion especifica sobre los objetivos de los planes y programas vigentes, los
contenidos de éstos, los puestos de trabajo a los gue estan dirigidos y el
procedirniento de seleccion utilizado para capacitar a los trabafadores

En las modificaciones en comento se elimina el requisito de que ias
constancias de habilidades laborales tengan carécter terminal, ya que no se
requiere presentar a la STPS copias de las constancias de habitidades laborales
gue se expidan, sino que basta con presentarte el listade de las mismas,
conservando las empresas copia de las mismas que estén incluidas en la dltima
lista remitida & la STPS. Estos nuevos criterios, posibilitan a las empresas para
gue realicen la presentacion de la lista de constancias de habilidades laborales a
través de medios magnéticos.

Con estas modificaciones se simpiifican las diferentes categorias que
existian de capacitadores y al mismo tiempo se crea un sistema de aprobaésén de
los agentes capacitadores externos por parte de la STPS.

Se crea un procedimiento de revocacion de autorizacidon y cancelacion del registro

del agente capacitador extemo, en aquellos casos del mal desempefio de éste
Clasificacion de agentes capacitadores externos.

Los agentes capacitadores externos se clasifican en dos grupos:
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a} Instituciones, escuelas u crganismos especializados de capacitacion, que son
las entidades que cuentan con instalaciones, equipo, mobiliario y personal docente
para impartir capacitacion.

b} Instructores independientes. que son las personas fisicas dedicadas s prestar

por si mismas. servicios de capacitacién a las empresas.
Documentos que deben presentar ias instituciones especializadas de capacitacion.

Las instituciones, escuelas u organismos especializados de capacitacion deberan
solicitar la autorizacion y registro de la STPS, asi como los programas y cursos de
capacitacion que deseen impartir. para lo cual deberén presentar la siguiente
documentacion:

a) Elformate de solicitug DC-5

b) si se trata de personas morales, una copia fotostatica del acta constitutiva que
sefiale en su objeto social el relativo a la capacitacion de recursos humanos, sise
trata de personas fisicas, una declaracion bajo protesta de decir verdad de gue
gjercen actividades de capacitacién a través de instructores contratados
especificamente para tal fin.

Con estas modificaciones es posible que habrda mayor flexibilidad
para las empresas sobre el desarrolio y seguimiento de la capacitacién, por elio se
reducen los tramites para contratar servicios complementarios de capacitacién y
$e le otorga la confianza a las comisiones mixtas de capacitacion para regular y
vigilar los respectivos procesos; no obstante se puede suponer gue la supervision
y las visitas de la STPS se incrementaran, ya que en cada uno de los acuerdos se
lee que la institucion se reservara el derecho de solicttar los informes respectivos

cuando asi lo jJuzgue necesano
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S CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO LABORAL RUMBO AL SIGLO
XXI.

51 CONCIENTIZACION DEL TRABAJADOR PARA CAPACITARSE

a} ELEMENTO PSICOLOGICO .-

La teoria de la motivacién nos awalia para responder a una de las
cuestiones mas importantes en et drea del comportamiento humano ¢ que metiva
a las personas para actuar? Es algo dindmico, que parte de unas bases intemnas, y
que se refiere a todas aquellas fuerzas internas que se describen como deseos |
wmpuiscs, anhelos,ete.

Segun afirman Berensoy y Steiner el término metivacion proviene,

en efeclo, de la misma raiz latina de la gue surge la palabra movimiento, y por
consiguiente se refiere a aquel estado interno que activa o mueve.
La necesidad es ¢l punto de partida en el proceso motivacional, una necesidad es
la carencia de algo dentro del sistema u organismo, cuando surge en el individuo,
comienza una cadena de hechos que provocan la aparicion de un cierto
comportamiento .

Este comportamiento no se realiza al azar sino que es dirigido hacia
la obtencién de una meta Alcanzar una meta satisface una necesidad y se
completa el mecanismo de la motivacidn. Al mirarlo en conjunto se puede ver gque
el proceso comienza con una necesidad y termina con la satisfaceion de la misma,
comunmente, siendo el aspecto dinamico del procesc el comportamiento dirigido
hacia la meta especifica.

E! mecansmo de la motivacion debe ser observado como un

movimiento dingido a un balance ¢ equilibrio, basade en un mecanismo
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determinado, esie es probablemente el punto fundamental a tener en cuenta

cuando se estudia el comportamiento de los organismos motivados.

Lo que un ser humano es capaz de hacer y 1o que realmente hace no
es necesariamente lo mismo. El término aptitud se refiere ai rendimiento posible
de una perscna, mientras que el término rendimiento se refiere a o que hace
realmente una persona bajo clertas condiciones. La forma en que un hombre
realice un trabajo depende de su aptitud vy de su buena voluntad o motivacién. Se
puede expresar la relacion entre estos dos factores mediante la siguiente férmuia:
rendimiente = habilidad + motivacién.

De acuerdo con esta formula, el rendimiento tiene un valor de cero si
no se dan la aptitud o motivacion, y aumenta cuando estos factores se combinan
adecuadamente. Para medir la habilidad de una persona es necesario conseguir
que rinda. En tanto que la motivacion sea la misma para todos los individuos de un
grupe, las variaciones en sus cifras de rendimiento reflejan diferencias en
habilidad.

Cuando el rendimiento de un individuo es pobre, es factible que sea
por sy falta de habilidad o entrenamiento insuficiente o a su nula motivacién
también se debe a una combinacion de esos elementos negativos.

Lograr que un ser humano trabaje lo mejor que le sea posible es
un problema de motivacién, en segundo plano se sitda la habilidad es decir
los conocimientos que posee cada empleado en la labor que desempeita.

Las medidas de produccién de una fabrica reflejan tanto la habilidad
como &l deseo de producir.
La motivacion proporciona el deseo, y desempenfa, por tanto un importante papel.
Ninguna cantidad de motivacién, sin embargoe puede compensar totalmente la falta
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de apfitud o capacidad. Se deben de apreciar las contribuciones tante de ta aphitud
como de la motivacién al rendimiento del trabajo

Et campe de las diferencias individuales en la produccion es
habitualmente mas estrecho que el de la capacidad de producir, si todos los seres
humanos se esforzasen en el mismo grado,l no se daria tat diferencia entre ia
produccion y la habilidad, pero en la mayor parte de situaciones de trabajo los de
inferior habilidad tienden a esforzarse relativamente mas que los demas. El
resultado de los diferenies grados de motivacién en hombres con diversas

cantidades de conocimientos y capacidad es acercar sus rendimientos reales.

Esta circunstancia es favarable, ya que muestra que el esfuerzo ¢ ia
voluniad pueden compensar la menor habitidad, sin embarge, con esto se pierde
de vista el hecho de que los individuos superiores no estan suficientemente
motivados

Los individuos de nivel superior son los méas importantes para la
eficiencia, y cualquier situacion que no ponga en juego sus aptitudes potenciales
es ineficaz

by  TEORIAS PSICOLOGICAS.-

Los procesos de acondicionamiento constituyen la forma mas
sencila de aprendizaje. El término acondicionamiento hace referencia a la
modificacion de la conducta a partir de dos conjuntos de circunstancias

relacionadas

ta pnimera descripcién expernimental del acondicionamento surgid
como una dervacidn de algunos estudios fisioldgicos realizados por el cientifico

ruso lvan Pavlov al comienzo de este siglo Pavlov estaba interesado en la
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secrecion glandular. Y en el curse de sus experimentos observd que podia inducir
la salivacion en los perros, estimulos diferentes a ta presentacion de los alimentos
que hasta entonces era el principal determinante de la secrecién salivar,
normalmente ios perres no aumentan su secrecion salivar al escuchar un timbre,
el experimenio de Pavlov residid en asociar el timbre con el alimento, ya que
naturaimente el perro al notar fa presencia de un alimento produce saliva. La
secrecidn salivar es la respuesta no condicionada y cuando se produce bajo
nuevas circunstancias constituye la respuesta condicionada. Posteriormente,
Paviov observd que todo sonido semejante al del timbre original producia los
mismos efectos: es decir, aparece una generalizacidn a medida que el fendmeno
se extiende a ofras situaciones de estimulo.

También observd gque ia respuesta no se mantenia indefinidamente
sino que desaparecia con el tiempo, para mantener o hacer resurgir la respuesta
e@s necesario un refuerze de dicha respuesta. En €l ejemplo sehalado

anteriormente el refuerzo consistiria en la asociacion del alimento con el timbre.

Resulta interesante sefialar la importancia del desarrolioc de los
conceptos de acondicionamiento realizado por Pavlov y otros autores. El conocer
mediante la experimentacion estos elementos basicos de aprendizaje representa
una importante contribucion a ia comprension de los elementos de ia conducta
humana. Algunos investigadores coinciden en gue todo aprendizaje deriva del
acondictonamiento. Aunque esta opinidén no es compartida de manera unanime, se
admite de forma general que el acondicionamiento es un proceso basico muy
importante

Otro  hallazge experimental realizado afios después del
descubrimiento de Pavlov condujc a la consideracion de otro tipo de
acondicionamiento. Hacia la mitad de los afos treinta B F. Skinner, construyd una
caja donde colocaba una rata. Cuando el animal presicnaba una barra o palanca

colocada en uno de los lados Entraba un poco de comida dentro de la jaula. La
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entrada de comida podia ser regulada de forma que a cada presion de ia palanca
e correspondiese comida ¢ bien fuese necesario accionaria varias veces hasta

obtener ia gratificacion.

Logicamente dentro de habilidades de las ratas normales no se
encuentra el presionar palancas. Sin embargo son capaces de adaptar su
conducta después de una serie de ocasiones en que la presién de ia barra era
acompafiada de ia entrada de comida. Es evidente que el conseguir comida es
una gratificacién para el animal, que rapidamente modifica su conducta
adaptandose a la nueva sifuacion. la diferencia entre este tipo de
acondicionamiento y el clasico o Pavioviano reside en que en el primero, el

organismo se ve gratificado como consecuencia de algo realizado por &l mismo.

El refuerzo de esa pequeria porcion de conducta hace mas probabie que en
el futuro el organismo realice esos actos previamente gratificados.

Skinner también realizo un interesante descubrimiento que puede
deducirse usando simplemente el seniido comun. Observé que cuando el refuerzo
no era constante. Es decir cuando el animal no obtenia comida cada vez que
accionaba la palanca. La actividad no tendia a extinguirse tan rapidamente comn
cuando la gratificacion era permanente. La consecuencia légica de todo esto es
que cuando existe una accidn que se desea perpetuar, no se debe reforzarla cada
vez que ocurre. Por ofra parte, un acto indeseable puede ser dificil de efiminar
porque es gratificado aunque sea esporadicamente y es precisamente este

refuerzo parcial el que lo hace tan resistente a la extincion.

“El estar con gente se considera importante y por tanto su presencia
es gratificante ya que desde e! comienzo de su existencia el nifio ha tenido
a su alrededor personas que hacian todo 10 necesario para satisfacer sus

necesidades fisioldgicas v fisicas, Segun esto, una simple sonnsa puede
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constituir un refuerzo. A este fendmenc se le concce como
acondicionamiento superior ¥y es el resultado de las estructuracion de

respuestas condicionadas.””

En una fuente de frabajo ocurre de la misma manera, 1os empleados
al recibir un estimuio se encuentran en un ambiente positivo, en el que un simple
detalle por parte del jefe, puede mover a un trabajador a una actitud totalmente
distinta durante la jornada de frabajo; y en general en el desempefio de sus
labores.

El concepto de motivacidn es fundamental y debe ser el primero de
los factores de aprendizaje a analizar, sin motivacion no puede haber aprendizaje,
¢ al menos no puede ser apreciado. La motivacidn puede ser observada a
diferentes niveles de complejidad de una situacion.

Sigamos con los ejemplos de las ratas. Una rata sedienta aprende
répidamente el camino que debe seguir por un laberinto hasta llegar a un
recipiente con agua, si el animal estd satisfecho, no aprende tan rapido e incluso
es incapaz de moverse con una finalidad. En un contexto mas amplio, el
estudiante debe sentir la necesidad de realizar una tarea y alcanzar una
calificacion especifica. Nada de todo esto ofrece dificultades de comprension sin
embargo, en la practica los factores subyacentes que rodean la situacion de
aprendizaje hacen que sea dificil reconocer los problemas basicos.

Frecuentemente el individuo puede desconocer la dificultad que tiene
para desempenar un determinado papel o participar en un proyecto en la empresa
donde presta sus servicios para el que no esta suficientemente preparado.

2 PROVINS K “Los efectos de las fuerzas opuestas”, USA1995,trad Anthony
Ehipz p p. 387-389
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La percepcion de ese trabgjador puede estar alterada por la
profunda respuesta emocional y afectar negativamente al aprendizaie. Todo
esto puede unirse a la afirmacidén por parte det ensefiado de su gran interés
par aprender Torrance ha sefialado algunos gemplos de interferencia del
aprendizaje por factores subyacentes de resistencia inconsciente.
incluyendo un interesante autoandlisis de su dificultad en marcar el paso
cuando estuve en el ejérato El luchar contra el problema es a veces la
causa de la resistencia a introducir nusvas técnicas en una organizacion

empresariai.” %

El término predisposicion se usa aqui como normalmente se hace en
psicologia, para ndicar una tendencia o determinacion a responder. En relacidn
con el aprendizaje el concepto de disposicidn va mas alla de la simple discusion
de motivacion, presenta aspectos mecdnicos que influyen a lo largo cdel

aprendizaie . Harlow lo denomina de |a siguiente manera:

“ aprendizaje para aprender, y afirma que es el responsable del giro
del orgarmismo del simple aprendizaje por pruebas y errores hacia el
desarrollo de hipdtesis y de la intuicion. En una situacion de aprendizaje
real, aprender previamente a realizar tareas semejantes aunque mas
elementales puede hacer que el aprendizaje resulte menos arduo. Agquelio
gue resliza el instructor antes de reaimente de iniciar la ensefianza
propiamente dicha, aungue pueda parecer inutil es realmente importante

para los resultados posteriores™

Como ya mencioné anteriormente el refuerzo es fundamental para el

aprendizaje, se puede afirmar que sin refuerzo no tiene lugar ninguna modificacian

1 Simon., H. Y Newell A, “El proceso de informacion entre la computacion y el
hombre”, American scientist, USA 1992,krad. Bety Prats, p. 281,

* Harlow, “Elementos_de una_teoria, el problema del hombre”, Mc Graw Hili, 2a
ed, USA 1958.trad Bety Prats, p.151,
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apreciable de la conducta. En los experimentos basicos de aprendizaje, la
gratificacion, que acompafia o sigue a la conducta del trabajador es el premia de
dicha conducta. En situaciones mas compigjas el refuerzo puede preseniar
diversos aspectos. En la préctica rara vez la necesidad de satisfacer una
necesidad fisica basica constituye un importante refuerzo, por el contrario los

factores sociales desempefan un papel fundamental como refuerze.

Como posibles gratificaciones exiras, se puede sefialar e bono de
productividad, un ascensec, reconocirmento oficial, la aprobacién de los demas
cuando se actla correctamente, etc. Es decir que cualquier programa de
ensefianza debera considerar los refuerzos posibles v mas eficaces para cada
situacidn particular. Con los directores de empresas deberan apovarse en la
retribucion econdmica como refuerzo y, sin embargo, existen otros menos

tangibles pero también muy importantes

c) IMPORTANCIA DE LOS |INGRESOS EN LA FAMILIA
MEXICANA EN EL PASADO Y EN LA ACTUALIDAD.

Llendo al pasado; E! dinero no fue el principal instrumento
del control social en épocas anteriores porque 1a inmensa mayoria de
los seres humanos no formaban parte del sistema econdmico. Los
campesinos de las eras preindustriales producian sus propios
alimentos y hacian sus propias viviendas y ropas. Pero, tan pronto
como las fabricas sustituyeron a las ocupaciones agrarias, la gente
no produjo ya sus propios alimentos dependié del dinero para su
supervivencia, esa total dependencia del sistema econdmico, tan
distinta de la propia produccion, transformd las expectativas del
trabajador
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El dinerc ha pasado g ser & principal motivador de las
sociedades, y iz principal herramienta de controi social durante |os
tres siglos industriales. Es evidente que ia mejor forma de premiar a
unt trabajador por su buena labor desempefiada es con la retribucién

econdmica.

“L.a politica de empleos y avance salarial debe ser impulsada desde
un politica industrizl de esfuerzo, gque permita al pais avanzar en la
competitividad y la productividad.La posibilidad de mejorar salarios, a partir
de acuerdos entre factores de la produccion ya no existe, debido a Ia
interdependencia y la globalidad.Los precios internos son determinados por
la competencia externa. Por lo tanto ia Unica posibilidad de mejorar salarios
es con una mayor productividad que aproveche los margenes de maniobra
de nuestro pais. Se necesita aprovechar las ventajas comparativas, nuestra
mano de obra barata y calificada; asi como aprovechar y ampliar nuestro
mercado intemo, el acceso a insumos baratos por los acuerdos comerciales
que el pais ha firmado, y ademas la ubicacion geogréafica, etc. Todo ello
para producir con mayor calidad y a un precio mas barato que los
competidores. En una nueva politica industrial los sectores tradicionales:
obreros, industriales y gobierno, deben jugar un nuevo papel ya no el
tradicional que se reducia a esperar del gobierno aval para mejorar o
empeorar salarios, esperar subsidios, compras del gobiemo u obra publica.
Ciertamente el gobierno ya no puede jugar el papel tradicional de motor de
la economia. El motor de ia economia, o mas bien los motores de la
econocmia, deberan ser ramas de la industria en desarrollo. El gobierno
podra jugar un nuevo papel en la medida en que los sectores industriales
orienten su actividad a la competencia. Los factores politicos deben ser

incorporados a un esquema de planeacion a largo plazo. La
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institucionalizacion de los partidos y la altemancia democratica, deben

servir para incorporar expectativas favorables z la actividad industrial.”

Si bien es cierto que los empresarios v trabajadores al mejorar ia
productividad y calidad, alentan a unas mejcres condiciones de trabajo también lo -
es. que el apoyc del gobierno es fundamental, esto con iz finalidad de dar un
soporte mas confiable y con objetivos determinables.

Los determinantes culturales del comportamiento en los negocios
han sido con frecuencia estabiecidos de una manera que recuerda ios
pensamientos de Adam Smith, en el sentido de gue el hombre actlia con vistas a
su propio interés. Esta posicién no es precisa, a no ser que se analicen las
aiternativas disponibles para la toma de decision es bajo que condiciones se

realizan las elecciones.

Una forma cultural puede proporcionar et tipo de oportunidades y
restricciones gue otra no tiene. La discusién acerca de las fermas culturales de las
sociedades primitivas indicaba que existe una amplia variedad de normas y de
formas de comportamiento en todos los aspectos de la vida diaria.

Existen diferencias que surgen de aspectos incluso muy limitados,
tales como el comportamiento econdmico. Para analizar la influencia de la
economia en cada uno de los mexicanos es menester hacerlo en cada uno de sus
aspectos, el psicdlogo Maslow, clasifica las necesidades desde las mas simples
hasta las mas complejas. Es notable dentro de este esquema el desamrolio y

refinamiento de 1a estructura de necesidades.

Esas necesidades no sélo son béasicas en la actividad humana sino

que aparecen en un orden o jerarquia especificos.

¥ CASTELLANOS CORTES, Sara, “Elevar la produccidén la solucion”, Entorne
Laboral, Mexico 1997, p.19.
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Aquellas gque aparecen primero, segun Maslow, deben de ser
satisfechas antes que las que aparecen en un estrato mds aito y solo cuando se

satisfagan las préximas en orden se debera tener en cuenta las siguientes.

l.as necesidades primarias del cuerpo. respecto a cuestiones
organicas son por ejemplo, la necesidad de mantener el nivel de azdcear, sal, calcio
o de oxigeno en la sangre, etc. Provoca un comportamiento que tendra como
propésito el completar el déficit que existe. Cuando existan multitud de
necesidades de todo orden sin cubrir, dominan ante tedo las necesidades
fisioldégicas quedando las de orden mas elevado relegadas a segundo lugar.

No se podria discutir con un ser salvaje, que ademas esté
hambriento, acerca de los conceptos de libertad, amor, o filosofia, puesto que no
existen ofras necesidades satisfechas de antemano. Dado que este tipo de
circunstancias son cada dia menos frecuentes, en especial en la sociedad
occidental, las necesidades importantes en las situaciones practicas van siendo
mas y mas las situadas en lugares mas altos de la escala. Una vez satisfechas las

necesidades fisioldgicas es natural que aparezcan las siguientes en orden.

Cabe mencionar que para la simple subsistencia del hombre y para
el desempefioc correcto de sus labores es primordial tener satisfechas las
necesidades fisiclogicas comg comer vy la tranquilidad en cuanto a su
supervivencia individual y familiar.

El siguiente grupo de necesidades cuando llega su turno son tan
dominantes como éstas, ios problemas de la bisqueda de seguridad dominan al
hombre que se siente amenazado, siendo un ejemplo primario de esta necesidad
la reaccion que los niftos tienen ante estimulaciones inesperadas, faltas de apoyo
o enfermedades. En el contexto social y entre adultos se pueden ver !as
neceswdades de segundad en los intentos de conseguir un empieo estable, asi

como un mayor soporte financiero, es decir que el frabajader tenga la posibilidad
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de percibir los elementcs necesarios para poder subsistr Y después de haber
satisfecho estas necesidades vienen posteriores de un rango no tan elementales
de cieria manera. se pueden citar las necesidades de pertenencia, amor, estima,
autorealizacion y |las cognitivas y estéticas.

Partiendo de io anterior la economia del individuo empieza a
perfilarse para tener un importante papel en el desenvolvimiento de cada
individuo, tanto interno como externo al ser el primordial medio que le permite
adquirir los satisfactores necesarios que le permiten cubrir sus riecesidades
fisiologicas, de seguridad etc. Desde que surgid ia propiedad, las sociedades se
han esforzado por conservar aquello que sienten o en derecho son propietarios,
asi como para adquirir sus bienes y satisfactores por medio del trabajo.

Hasta antes de la industrializacion del pais algin sector de los
mexicanos eran autosuficientes, es decir terifan sus parcelas, animales, terrenos,
etc, Por lo que el manejo de la moneda era limitado, en la sociedad occidental
industrializada se puede observar una variedad muy similar.

Esta presuposicién puede no confirmarse, sin embargo cuando se
analizan tales decisiones. Ocurre por gjemplo en Europa, que se considera un
negocio simplemente como la continuacion de la existencia de una familia, bajo

cuyo patrocinio fue fundado.

Es tradicional entre algunas cuituras el que el honor v ia riqueza de la
familia y los negocios sean todos de suma importancia. Las relaciones amplias y
basicas, entre la actividad econdmica y el medio cultural han fascinado a los

investigadores durante mucho tiempo.

Max Weber fue uno de los primeros que considerd 1a idea de los
lazos existentes entre el sistema econdmico y la forma de vida influida por la

ideclogia rehigiosa.
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El mercader burgués basaba su esperanza en alcanzar el cielo. en el
hecho de incrementar su solidez econémica, & base de trabajar largas horas, ser

frugal y no perder el iempo ni gastar de forma frivola sus riguezas

En nuestra estructura econdmica los hombres estin motivados
para producir por el incentivo del dinero, que a su vez puede intercambiarse
por incentivos reales, como el satisfacer las necesidades eflementales,
fisicas primordiaimente, {(alimentos, salud y habitacion), y las secundarias
(transporte, comodidades, lujos etc.). ef sueldo y el trabajo van , por
consiguiente juntos.

Hay una serie de métodos posibles para la distribucion de los
salarics, teniendo todos efecto sobre la motivacion y los valores, un ejemplo es la
retribucion extra, por un trabaje bien desempenado.

La paga en funcion de la cantidad o calidad producida
motiva a los trabajadores a esforzarse y mejorarse con vistas a
la produccién. Este método acentida las diferencias individuales,
apreciando la supericoridad en habilidad.

La eficiencia y la produccién son valores destacados, mientras que
ia cultura vy los conocimientos se consideran antiecondmicos. La seguridad es una
respansabilidad individual, y el nivel de vida varia mucho entre los individuos que
realizan el mismo tipo de trabajo

Con o anterior se resalta la \mportancia que el dinero, ha
desempefiado en la sociedades capitalistas, un factor fundamental para la
sobrevivencia de las familias que la conforman. En la actualidad continua latente ia

utilidad e interés per el dinero, Incluso las guerras entre naciones, [as cnsis que
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azotan a las poblaciones enteras, entre otros fendmenos sociales, nos dan la idea

de la necesidad de obtener los satisfactores necesarios.

5.2. BONO DE PRODUCTIVIDAD.

a) PRINCIPIO PARA OTORGARSE -

Para hacer referencia a la productividad es necesaric dejar asentado
lo que significa este término, asi tenemos que de forma muy general la
productividad, es la relacion existents entre [a produccion real v la matena prima
requerida, es decir, el resultado entre la produccion obtenida por un sisterna de
produccion o servicios y ios recursos utilizados para obtenerla, esto se traduice &l
gasto eficiente de recursos, ya sea humanos o materiales, en la produccion de
bienes o en la prestacion de servicios

En otras palabras la productividad significa el obtener mas y mejores
resultados invirtiendo los mismos elementos.

Dos elementos inherentes a a productividad son ia eficiencia, que
significa el uso adecuado de los recursos en la produccion de bienes y la
prestacién de servicios, asi como una distribucion equitativa de los beneficios
obtenidos con el aumente de ia productividad conforme a la contribucidn de cada
individuo.

La validez de estos conceptos parte de considerar los siguientes
aspectos, he podido observar que en el pasado los Directores y Gerentes de
empresa aprendieron que la productividad solo podia ser incrementada mediante
el aumento de la capacidad nstalada y mediante la disminucion de manoe de obra

empleada en la produccion



Conceptos que resultan limitados, si se toma en cuenta que la
empresa tiene como objetivo. generar productos a bajo costo, con calidad y

apropiadeos al gusto del consumidor,

Por tanto si la produccién tiene fa misma base material (equipo,
materias pnmas y demas recursos) la posibilidad de incrementar la productividad
radica en que la empresa a partir de ellos, cumplen las nuevas exigencias
praductivas prevalecientes.

La productividad juega un papet fundamental en el desarrolio de
cada pais, especificamente en el nuestro; el desempleo, la crisis que nos
azota desde hace varias décadas entre muchos otros problemas de orden
social, econémico y politico son el resultado de una deficiente
productividad, asi como otras carencias de organizacién y mal desempeiio
del gobiemo.

Una mejor y eficiente productividad no sélo representa mejores ingresos
para las empresas y por ende a sus trabajadores, sino una estructura que
consolidara a México.

Para acrecentar la productividad se necesita de la accidn
de todos los sectores sociales, como el sector empresarial, los
trabajadores y las autoridades de la Republica, en sus tres
representaciones. Es esto Gltimo constituye la piedra angular de este
estudio,

£l Gobierno Federal, debe crear condiciones favorables a los
esfuerzos de los empresaros y de la clase trabajadora para aumerntar la
productividad, a través de la instrumentacidn de una legistacidén que asi io

estimule, de programas equilibradcs de desarraito econdmico; de la adopcion de
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medidas que permitan mantener el nivei de emplec y de la promocion de
oportunidades de empieo para los desemplsados o subempleados como
consecuencia de las mejoras de la productividad en determinadas indusirias, esto

sera tratado 2 mayor profundidad en este trabajo de tesis.

Los empresarios y los trabajadores también tienen un importante
papel en el aumenio de la productividad. La responsabilidad principal recae en
quien lleva las riendas de esto, es decir en la direccién de cada empresa, ya que
es esta quien puede crear un ambiente favorable para ejecutar un programa de
productividad y obtener el apoyo de los frabajadores, situacion que resulta
esencial para Bevar a obtener buencs resultados.

Es necesario incluir 2 los sindicatos, estos pueden motwvar a los
trabajadores, si estan convencidos de la efectividad v ia conveniencia que entrafia
a cada colaborador la adopcién de una medida, que ademas de ser benéfico para
la empresa sea también para los prestadores de semvicios.

Asi, el aumento en la productividad se reflejard en la consolidacion
de [a planta industrial nacional, en la creacién de oportunidades de empleo para la
poblacidn desempleada o subempleada y en un mejor nivel de ingreso de los
trabajadores que cooperen en los programas de productividad de cada ampresa,

El articulo 123, fraccidn XHI, de la Constitucién , como ya se ha
mencionado, establece que las empresas , cualquiera que sea su aciividad, estan
obligadas a dar a sus trabajadores capacitacidn o adiestramiento |, y el articulo
123-A de la Ley laboral, previene que “todo trabajador tiene derecho a que su
patron le proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo, que le permita
elevar su nivel de vida y “productividad”, conforme a los planes y programas
formulados, de comun acuerdo , por el patron y el sindicato o sus trabajadores y
aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.”
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Con lo anterior considero que € canbio en el concepio de
productividad tiene su asentamiento primordiaimenie en la capacidad de la
empresa para reorganizarse técnica y socialmente, con fa finalidad de utilizar sus
recursos de manera mas inteligente v racional.

Esa inteligencia de fa empresa para utilizar sus recursos, se basa en
eliminar aspectos que aun en muchas empresas se consideran como costos
normales, como los desperdicios, tiempos perdidos y los inventarios, solo como
forma de separar los productos buenos de los malos, para iograr que una empresa
logre sus metas de productividad se impone ia necesidad de mejorar los niveles
de nuevas habilidades productivas y administrativas por parte de la empresa.

Lo importante de esas habilidades es que la empresa las considere
como un conjunto de modificaciones técnicas De lo anterior se obtiene, que la
productividad requiere de una adecuada administracién de los recursos humanos,
que repercuten en los materiales, de la capacitacidn y adiestramiento de los
trabajadores. Y como ya he mencionado para que ¢ trabajador aproveche la
capacitacion, debe estar convencido de ello esto serad posible con un estimulo
eficaz,

‘A principios del presente siglo, el Ingieniero Federico Taylor,
investigador de la ciencia de la administracion, al medir los tiempos y
movimientos, del trabajo ordinario de los trabajadores pudo observar que
éstos no empleaban toda su jornada en la labor encomendada, sino que en
una parte de la misma realizan actividades no relacionadas con su trabajo,
tras acuciosoc estudio, Taylor Hegéd a la conclusién: de que en esos tiempos
perdidos ios trabajadores podrian aumentar la produccién si recibieran
algin estimulo econdmico, aumento de produccion que se traducird en

beneficio del empresario.”>

** HORI ROBAINA, Guillermo, “Bono De Productividad”™” Revista Laboral, No 57,
Mexteo 1997, p. 75.
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Cen io anterior considero que el trabajador carece de voluntad para
aprovechar el tiempo laboral que se le asigna, desperdiciando lapsos muy
importantes que serfan provechosos en la produccin de una empresa.

Es légico que cada individuoc se encuentra laborando al servicio de
una empresa, Gnicamente por fa contraprestacion que espera y no por motivo
diverso. Por lo anterior, si el trabajador al tener un rendimiento que satisfaga las
expectativas del empresario, al recibir un estimule econémico como recompensa
de su aplicacidén en el trabajo el mismo se sentird alentado para seguirlo haciendo
igual o con mas dedicacidn inclusive.

“Al poner en practica este sistema de produccian, los trabajadores

aceleran su ritmo de trabajo, se afanan por praducic més para ganar mas.”**

Una recompensa econdmica es el mejor motivador para un obrero o
para un empleade de oficina. Como ya se ha mencionade &! dinero representa en
este sistema capitalista el Unico medio para adquirir ios satisfactores para que una
familia pueda sobrevivir.

“En México, en ia ditima década, se han desarrollado sistemas de
productividad tomando como base los que se aplican en Estados Unidos.
Europa y Japdn , que incluyen el uso de computadoras, robotizacion del
trabajo y reduccidon del esfuerzo fisico de los trabajadores. Para los
empresarios mexicanos es indispensable acudir a estos sistemas para
competir en los mercados, nacional e intermacional, con productores de
paises con métodos de produccion mas ade lantados que pueden reducir
sus costos. Estos sistemas, para ser implementados, requieren el
cumplimiento de algunos pasos, entre ellos la seleccion de personal con 1a
suficiente vocacidn para el trabajo que se va a desempeiiar. Otro paso sera

M ldem,
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el adiestramiento 0 la capacitacion, en su caso, de los trabajadores, dentro
de la nueva y cambiante tecnologia, en el uso adecuado de la maquinaria y
herramientas; sin esto ningin programa de productividad puede lograr

buenos resultados.”®

En efscto la preparacién de un trabajador en la tabor que va a
desempenar y el adecuado manejo de la herramienta de trabajo , trae consigo
mejores indices de productividad, el obrerc al ser experto en operar una
determinada maquinaria ocupara menor tiempo en producir un producto |
haciéndolo de mejor calidad, ocasionando un nimerc menor de riesgos de trabajo,
y al manejar adecuadsmente la maquinaria ia vida de esta serd més prolongada,
por esos motivos y mas | es gue el adiestramiento o capacitacian juegan un papel
fundamentat en la productividad de cada empresa

‘En los programas de productividad es indispensable establecer el
estado actual que guarda le produccidn y las metas que se pretenden
alcanzar, de modo que al efectuar el balance la diferencia entre las dos
situaciones sera el logro obtenido y valorar el resultado del programa. Por
supuesto que debera filarse el monto del pago del bono o prima de
productividad,”®

Los programas de productividad no tienen una figura especifica en la
ley laboral, lo Unico que se contempla es la posibilidad que tienen patrones y
sindicatos de contratar los lineamientos que afectarédn a los trabajadores en su
vida laboral. El articulo 34, de la Ley Federal del Trabajo, sefala que “ En los
convenios celebrados entre los sindicatos y los patrones que puedan afectar

derechos de los trabajadores, se cbservarén las narmas siguientes:

2 Ibwdem. p. 74,
ldem
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1.- Regirén dnicamente para el futuwro. por o que no podran afectar fas
prestaciones ya devengadas;

2.- No podran referirse a trabajadores individualmente determinados.

3 - Cuando se frate de reduccion de los trabajos, el reajuste se efectuard de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 437

“El gobierno alentd la firma de estos convenios de productividad asegurando que
las reglas serian diferentes a las que sujetan a los centratos colectivos de trabajo
e inclusive, que los salarics obtenidos por los trabajadores no se ajustarian a lo

dispuesto en el articulo 84 de la Ley Federal del Trabsjo v Previsidn Social.”>"

El convenio de productividad se puede conceptuar como un acto
juridico laboral que celebran el patrén y el sindicato titufar del contrato colectivo de
trabajo 0 en su defecto la representacion de los trabajadores, para normar de
forma particular los incentivos del trabajador en reladdn directa con su indice de
productividad, a través del pago de bonos, también lamados de productividad v,
cuyo contenido se integra al contrato colectivo vigente en [a empresa.

Ademas estos convenios pueden contemplar la figura de!
adiestramiento o capacitacion, considerando la importante relacién que guarda
esto con la productividad de una empresa.

Como ya se menciond estos convenios ne estan contemplados
especificamente en la Ley Laboral, Gnicamente se les da una fundamentacion que
tes da origen. Es por eso que no tomaron mavor relevancia en la vida juridica y de
ta sociedad.

El articulo 123 constituctonal, fraccion X, apartade “A” v los articulos
132, fraccion XV, y 153 A al 153 X, de |2 Ley Federal del Trabajo, establecen
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como obligacién patronal, proporcionar capacitacién y adiestramiento  al
trabajador, de tal mode que te permita elevar su nivel de vida y “productividad”.

El articulo 34 de la Ley Federal de! Trabajo, dnicamente da la
posibilidad y bases para poder elaborar convenios de productividad entre la parte
patronal y ia trabajadora. por lo que no pueden surgir a marco de la vida del
derecho con un cardcter de obligatoriedad.

b} MEDICION DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD.-

La medida de la produccién es también de gran importancia para
resolver el problema de la remuneracion vy de los ascensos. Es necesario hacer
esfuerzos para retener a los empleados superiores, y esto requiere una medida
precisa y clara del mérito si se quiere reducir al minimo la insatisfaccion. Si la
motivacion es baja entre los trabajadores, es importante saber si la insatisfaccion
s& asooia con la aptitud para producrr.

Los errores y accidentes son frecuentemente preblemas personales,
Y puesto gque ocurren inevitablemente, es conveniente saber en gue grado son
mas comunes, para tratar de enmendar lo correspondiente.

Por otra parte, los factores del ambiente del trabajo influyen sobre
las personas en grados diversos y a menudo, en formas distintas. Suponiendo,
que los empleados se quejan de que el ruido de la fabrica tes pone nerviosos v les
inclina a cometer errores.

Sin medir 1a produccion de cada individuo antes y después de utilizar
dispositivos protectores para los oidos, sera dificil conocer el grado en que el
problema es general y ef grado en el que es relativamente imitado e individual, s

s un problema individual, el freslade de los empleados afectados a un trabaje
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mas tranguilo solucicnariz el problema, pero si e! efecto es general, entonces
tendrian que encontrarse métodos para elminar tos ruidos, a fin de solucionarlo.

Et ejemplo anterior sirve para demostrar como la medida de ia
produccion esta directamente relacionada con una serie de cuestiones industriales
de la suficiente importancia como para aconsejar la adopcidn de un programa de
medida.

La productividad y calidad se encuentran refacionados con los
resultados que arroja cada empresa en cuanto a utilidades y el buen
funcionamiento de la misma, &l sistema politico-econdmico y social se ubica en
una franca desventaja debido a iosmarcados indices de pobreza, baja
productividad, inflacion, desempleo, bajo ahorro interno entre otros aspectos

Con el fin de enfrentar el cambio derivado de |a apertura comercial, la
politica laboral se ha onentado de reforzar la capacidad de adaptacion de los
trabajadores y empresas, parz fomentar el incremento de la productividad
mediante varias acciones de una de ellas y la mas importante, es la capacitacidn,
donde auin subsiste un désarrolio insuficiente en todos los sectores.

Por ejemplo, cuando Estados Unidos se convitid en el pais
innovador en la produccion a muy altos niveles, con las economias de escala y la
estandarizacion de los bienes producidos, los criterios de produccién que
operaban en el interior de su economia fueron sustituidos de manera desiguat en
la economia mundial,

Solo los paises desarrollados, fueron receptores de los métodos mas
revolucionarios de produccion. L.a masificacion de la produccion se caracterizo por
la concentracion técnica, el poder financiero, la integracién en los circuitos y la
intensidad de las relaciones industriales,

La produccién en masa se ha caractenzado por.
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Los productos elaborades son estandarizados, lo que posibilita la especializacion
de las tareas a realizar.

Desde que W Edward Deming, del movimiento por la calidad dei
trabajo, desechd esta préctica por considerarla una enfermedad mortal, el rito de
cada af¢ ha florecide una vez mas para miliones de empleados y gerentes Pero
en casi todas las grandes encuestas, la mayoria de los empleados que reciben
evaiuaciones y la mayoria de los supervisores que las realizan dicen que es un
fracaso rotundo.

Las evaluaciones de rendimiento faboral son un tema de mucho
debate en ef mundo empresarial de Estados Unidos. A medida que la compafias
reducen personal, muchos supervisores tienen que evaluar a un ndmero mayor de
empleados |, y se sienten abrumados. Y dado gque muchas compafiias cuentan con
estructuras laborales en equipo, se preguntan cémo evaluar a los miembros
individuales de los equipos. Por ofra parte, como muchas firmas especialmente de
alta tecnologia reubican a sus empleados con frecuencia, los cambios en las
funciones que cumplen hacen que las evaluaciones anuales de rendimiento
practicamente carezcan de valor. Es por elfo que Ias empresas inviertan muchos
miliones de ddlares en modernizar sus sistemas de evaluacién laboral.

“Una encuesta de 1995 indicd que el 44% de 218 compartias con
sistemas de evaluacion los habia cambiado en los Ultimos dos arios, ¥y que
et 29% esperaba hacerlo. AT&T, por ejemplo, ha adoptado un sistema Gnico
de evaluacion para sus empleados en todas las regiones. Por su parte,
PepsiCo Inc. instituyé un nuevo sistema el afio pasado que reempiazo 37
formularics. Ahora los supervisores solo usan un formulario, que inclusc es

accesible mediante Internet."®

¥ SCHELLHARDT, Timothy D, “Las Odiadas Evaluaciones®, Entorne Lahoral,
Mexico 1997, p 20,
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ia administracion eficaz de la capacitacion requiere de obietivos,
poiiticas y una estructura organica que responda a las caracteristicas de la
empresa y los retos que establece ia sociedad actual.

La necesidad de contar con personal capacitado que analice los
esfuerzos hacia la efectividad y competitividad de las empresas, lleva a eniender
la capacttacion no solo como el mejor recurse, siNe como un sistema de caracter
dinadmico e integral. Lo anterior se facilita cuando se cuenta con la existencia y
operacion de insumos basicos, como son analisis y descripcion de puestos,
inventarios de recursos humanos, indices de productividad, de rotacidon de
ausentismo, un avance gradual del individuos hacia su plena integracidn al puesto
Y a la empresa.

Se reconece gue el pais cuenta con infraestructura de capacitacion y
programas aun los logros son limitados, un gjemplo de esto es el Plan Nacional de
Desarrallo 1995-2000. Ei plan propone un significativo incremento cualitativo v
cuantitativo en la capacitacién de acuerdo a las siguientes estrategias:

1.- Vincular de manera sistematica la planta productiva y la comunidad educativa.

2 - Establecer nuevas formas de certificacion aplicables a las competencias
laborates. '

3.- Flexibihzar y adecuar los programas de formacion para a el trabajo de tal

manera gue sea posible la altemancia de estudio y trabajo a lo large de la vida.

Todo lo anterior persigue un abjetive final en el desarrclio vy
desenvolvimiento de cada empresa, como ya se ha explicado , la razon de ser de
cada negocio es el lucro, el cual proporcionard |os elementos necesarios para la
subsistencia de cada individuo asi como adquirir los lujos tan ambicionados en el

sistema capitalista en que vivimos



i35

Ahora bien concretamente, una de mis propuestas que se inciuye en
este trabajo de tesis, es la de establecer la abligacidn de las empresas de otorgar
2 los trabajadores que demuestren haber tenido un aprovechamiento relevante y
haber aportado mas a la empresa una retribucidn econdmica (bono de
productividad) por medio de las evaluaciones que fije cada centro de trabajo de
acuerdo & las caracteristicas de 1a negociacion y que bajo un estudio programado
y minuciose donde se determine la aplicabilidad del mismo al caso concreto, asi
comoe la creacion de una comision mixta qgue se organice dentro de la empresa con
representantes de trabajadores y patrones, que se encargue de revisar
anuaimente !los importes de los bonos de productividad. Aclarando gue cada
empresa representa un caso particular, por lo tanto tendran que considerarse, las
caracteristicas de cada una de ellas, como pueden ser la capacidad econdmica,
objeto social, etc.

Este bono de productividad sera motivador, reforzando la conducta
de los trabajadores sobresalientes, este bono sera entregado en efectivo,
basandose en una tabla de productividad la cual debe estabtecer el monto del
mismo y que sera revisado anuaimente por la autoridad del trabajo, con la
finalidad de determinar los minimos a pagar, misma gue sera previamente
autorizada por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social , teniendo en
consideracidn , la rama de la industria a que se refiera, y especificamente ¢l tipo
de actividad a que se dedigue cada empresa, para que los trabajadores tengan ia
certeza del estado que guarda su productividad, y de acuerdo a las metas
alcanzadas les asista el derecho al bono correspondiente, el bono sera entregado
solamente a quienes lo merezcan, por que se podria caer en el error de convertir

un bono que mative, a un pago obligatorio para el patrdn

La funcionalidad de este bono de productividad dependera, del
adecuado manejo que se le dé al mismo, este bono viene a cumplir con la

motivacion que como ya io mencioné es necesaria para el trabajador, existe una
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gran diferencia entre merecer ef premio ¢ no, ya que al ya que al bonificar a un
trabajador por su buena conducta y desemperio, se refuerza la misma, es decir
esta conducta seguira produciéndose representande un beneficio af trabajador, y
a ia empresa para la cual trabaja

53 BENEFICIOS PARA EL TRABAJADOR.

a}  OCUPACION DE MEJORES PUESTOS -

Para lograr un esfuerzeo individual, ademas de retribuciones extras,
incentivos y reconocimientos, debe de considerarse otras formas de alentar al
personal de una empresa, como lo es el sistema de ascensos en funcién del
mérito,

El contexto productivo y tecnoldgico en el que se encuentran
inmersas fas eccnomias de los paises y sus empresas, adquiere especial
relevancia en la formacidn de capital humano para los procesos de
reestructuracion industrial, comercial y tecnolégica: la elevacion de los niveles de
productividad y calidad de los bienes y servicios, y la instrumentacion de nuevas
formas de gestion de produccidn y organizacion del trabajo.

En la base de estrategias de modernizacion esta el factor humano,
por lo que una politica tendiente a fortalecer ias acciones de formacion y desarrollo
profesional de la poblacion trabajadora, es una necesidad que se debe satisfacer

para alcanzar con los propésitos de transformacion productiva con sentido social.

La fuerza de trabajo suficientemente calificada, y con crecientes
niveles de competitividad en las empresas son la base importante que puede
contribuir a acortar la distancia de la productividad entre fos paises desarrollados y
los que se encuentran en vias de desarrollo.



137

Por ello es importante que se realicen esfuerzos de capacitacién
dirigidos a poblacién desempleada, y a los trabajadores en activo primordialimente.

Como ya se menciond cada trabajador necesita ser motivado por
distintos medios, un elemento importante es fa categoria o nivel en que trabaja,
esto permitira al trabajador sentirse aientado para laborar al méximo. ya que una
categoeria importante ie dara una posicion ante los miembros de la empresa, y en
general con la sociedad.

Y repercutiendo en los ingresos que este percibe, y logrando un cumiculum con
mejor contenido.

En este caso en que la capacitacion y el adiestramiento viene a jugar
un papel importante, dado que estos elementos son factores que determinan la
ocupacion de un pueste, es decir al crearse una nueva vacante en una empresa,
los trabajadores que se consideran en aptitud de aplicar por el puesto tendran que
acreditar su capacidad para ef desempefio del puesto y demostrar que tiene el
perfil adecuado para la actividad.

Estos trabajadores al observar que su esfuerzo ha encontrade un
sustento y estando conscientes de que la capacitacion ha sido el elemento
primordial para obtener el puesto deseado, se convierte en un motor que movera a
cada uno de los trabajadores, para aspirar a obtener un nivel mas elevado de
conacimientos que son aplicados en la empresa a la que prestan sus servicios;
para elio es necesario que el trabajador esté convencide que la capacitacion ha
sido un elemento primordial para lograr ef ascenso. Esto se obtendra si se le hace
notar al solicitante que los cursos tomados y aprobados satisfactoriamente se
exigen como requisite para cubrir una vacante, es decir aqui se advierte la
necesidad de que |a Ley Federal del Trabajo, sea reformada en ese sentido.

b)  ESCALAFON CIEGO.-
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En ia ley iaboral de 1931, se consagraba el tema de fa preferencia en los
ascensos. @ra una forma de incitar al trabajador que al momertto de surgir una
vacante de nueva creacidn o al desocuparse un puesto, el mas artiguc se
colocara come el primer candidato para ocupar ese lugar, tai era la importancia de
la antigledad que los sindicatos exigieron se agregara una cldusula en los
contratos colectivos sobre |la antigliedad.

“Uno de los problemas que han preocupado a las empresas y a los
trabajadores. relacionado con los derechos de antigliedad, se refiere a la
manera como deben cubrirse las vacantes que ocurran en la empresa.
Puede decirse que existen dos sistemas generales y en cierta medida
opuestos: el primero se conoce con el nombre de escalafon ciego pues
toma en consideracion, de manera exclusiva, ia antigitedad; el segundo se
conoce con el nombre de ascenso por capacidad y se caracteriza porque se
desentiende de la antigledad para considerar en forma también exclusiva,
ta capacidad. El primero tiene el inconveniente de que anula, en términos
generales, la iniciativa de los trabajadores, ya que saben que puede serles
suficiente el transcurso del tiempo para obtener los ascensos; pero el
segundo desconoce los afos de trabajo y los servicios prestados a la
empresa, 1o que conduce a una injusticia, toda vez que es posible que un
trabajador que ha servide guince o mas afos a una empresa se vea
postergado, no obstante que es apto para desemperiar el nuevo puesto, por

un trabajador de ingreso reciente que posea mayores conocimientos.”™®

Actuatimente la Ley Federal del Trabajo toma la esencia de la anterior,
senalando fa preferencia de los trabajadores para ocupar una vacante en primer

termiro fa antigliedad, pero solamente en &l caso en que el patrén no hubiera

 DE LA CUEVA, Mario, EL Nuevo Derecho Mexicana Del Trabajo, Tomo 1,
Ed.Porrua Mevico 1988, p.932.
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cumplide con la obligacion de capacitar a los trabajadores, por el contrario cuando
el mismao cumplid con esta obligacidn, et escalafdn no upera de esa manera, va

que considera la aptitud y otros aspectos, esta ley en su articuio 159 sefiala que:

a) Si el patron cumplid con ia obligacion de capacitar a todos los trabajadores de
la categoria inmediata inferior, 2 aquella donde ocurra la vacante, & ascenso
correspondera a quien haya demostrado ser apto y tenga mayor antiguedad.

b) Si el patrén no ha dado cumplimiento a al obligacién que le impone el articulo
132, fraccion XV, la vacante se otorgara al trabajador de mayor antigtedad v,
en igualdad de esta circunstancia, al que tenga a su cargo una familia.

La ley en este aspecto como sancién a los patrones de no cumplir
con fa capacitacidn de los trabajadores, les quita la posibilidad de escoger para un
puesto determinado, segun (as aptitudes de cada solicitante, en cambio en el caso
contrario la legislacion laboral considera tanto ia antiguedad como la aptitud

-EI articuio 159 dejé a los contratos colectivos la determinacion del procedimiento
para que et rabajador compruebe sus aptitudes;

-Es de hacerse notar que el art. 159, sigue considerando como fundamental y en
primer orden a la antiguedad, permitiendo al trabajador comprobar sus aptitudes
para el puesto, sin ningin procedimiento especifico, cual se convierte en
comparacién con la antigliedad en algo intangible.

-Si el resultado de la prueba no favorece al trabajador, entonces serd llamado al
gue le siga en antigliedad;

Es evidente que aungue los legistadores trataron de darle un giro
distinte a la preferencia en ascensos de los trabajadores, siguen considerando en



140

primer {érmino a la antigledad, no obstante la inclusidn de otros conceptos como
la apiitud, v al jefe de familia

Esto de cierto mode perjudica la productividad en las empresas, v a
los mismos empleados, porque crea en los mismos una conciencia de
mediocnidad. va que sdlo se limitan en permanecer en un empleo vy dejar que
transcurra el tiempeo sin preocuparse por realizar bien la actividad que se les ha
encomendado.

La Ley Federal del Trabajo debe ser rewisada, en el aspectc de
considerar primordialmente para la preferencia de los ascensos, a los trabajadores
que de acuerde a las evaluaciones y aprovechamiento en los cursos de
capacitacion y adiestramiento, demuestren ser los idoneos para desempefar el

puesto en cuestidn. Y de manera secundaria a la antigliedad.

Con esto se desaparece [a actitud pasiva de los trabajadores que se
ha hecho presente en e} transcurso de los afios, ya que se percataran de que es
conveniente desamollarse en cuanto a conocimientos para permanecer y crecer en

la empresa para }a cual son colaboradores.
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c) RECONCCIMIENTO OFICIAL -

Comg va lo he mencicnado, la motivacidn de ios trabajadares es
parte fundamental en el desarrollo de un sector productivo, es por eso que se
buscan distintas formas de alentar a un trabajador a realizar sus labores con la
mejor de su dissposicién, otra manera de hacerlo, y que lograra que el trabajador
muestre mayot” interés en los sistemas de capacitacién implantados y en e
desempefic def trabajo, es el reconocimiento que realice la autondad respectiva,
otorgando certifficados gue reconozean la capacidad mas no el requisito de haber
cumplido con un curse, es decir, que dicho certificado ampararg los conocimientos
cbtenidos a folargo de un curso, lograndose esto con ia aplicacion de examenes
de aprovecham iento.

Paxra su funcionamiento es necesario que a los certificados se les dé
el valor necesario, esto es, que en las empresas se establezca la obligacion, de
que al momeniio de surgir una vacante o bien para el ascenso, sea requisito
indispensable e | contar con un certificado vigente, avalando los conocimientos o la
aptitud del trabmjador para cubrir esa plaza, con esto desapareciendo ademés el
escalafon ciego que ya ha sido tratado anteriormente.

El certificado, sera entregado a los trabajadores que concluyan
favorablemente un curso y que ademds aprueben el examen que sera aplicado al
finalizar el cuso. Para poder considerar un certificado, en el concurso para
obtener un puessto es recomendable que el curso que ampararg ese documento no
tenga mas de d os afios de haber sido tomado, esto es con la finalidad de que los
conocimientos se encuentren actualizados en el aspirante, no obstante los
certificados con que se cuenten incrementaran ef curriculum.
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De esta manera se obliga y ademas se alienta al trabajador a
interesarse en 10s cursas de capacitacion y a demostrar un mayor interés en los
mismos.

Bien se sabe que no es muy sencillo implementar cambios en
sistemas que tienen décadas aplicdndose de la una cierta manera, pero esto
puede dar ia pauta para un cambio no instanténec pero apuntando a un mejor
panorama laboral.

54. CONCIENTIZACION DEL EMPRESARIO PARA OTORGAR UNA BUENA
CAPACITACION.

No sélo depende del trabajador el obtener buenos resultados en
capacitacion, se ha hablado de la motivacion como pieza fundamental en un buen
aprendizaje y aplicacion de sistemas y técnicas para la aplicacion det mismo, que
benefician directamente a una empresa y al trabajador, para el desarrollo
econdmice y de vida de cada elemento, pero como ya ha sido referido en el
cuerpo de este tfrabajo, existen muchos obstaculos.

E! empresario en la gran mayoria de los casos y como ya se
menciond, no le da importancia a la capacitacion de los trabajadores, o porque no
ven resultades inmediatos de las inversiones que realizan al instrumentar sistemas
de capacitacion, desisten de sus planes

Es importante crear en la conciencia de los empresarios de México,
una mentalidad de prescupacion en la preparacion en sus trabajadores, muchos
de ellos temen que al dar armas a un trabajador para conseguir un buen trabajo,
estos se irén & oira empresa buscando mejores INQresos, pero esto solo se dara
en las empresas gue no reconozcan el trabajo de sus colaboradores y continden
pagando los salanos tan miserables.
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Lo que se pretende lograr con esto es et cambio de la calidad de las
relaciones obrero-patronales, surgiendo nuevas condiciones de trabajo y con un
ambiente de cordialidad y buenas intenciones por cada parte. El crear conviceién
no es una tarea facil, pero esto se puede fograr propercionande informacion
mediante los medios dé comunicacion existentes, sobre |la importancia de aigdn

fendmenc social ¢ econdmico.

55 LOS PARTICULARES COMO AUXILIARES PARA IMPARTIR
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO VIiA CONCESION,

Lz administracion publica de nuestro pais en (a practica ha mostrado
muchas carencias, los funcionarios plblicos en su maycria salvo sus honrosas
excepciones se han preocupade mas por cosas distintas a la de ofrecer o mostrar
dispoesicidn en su irabaje, y avocandose tan solo a conservar su empleo,

realizando sus actividades sin el menor interés y la aplicacion que se requiere.

Especificamente en el campo de la capacitacion y adiestramiento |
uno de jos problemas mas importantes tiene sus raiz en lo mencionado en el
parrafo anterior. La Secretaria del Trabajo, en atencién a el mandato gue le
confiere el articulo 40 de la Ley Organica de la Administracion Pablica Federal, en
materia de capacitacidn y adiestramiento, ha instaurado distintas formas para
cumplir eficientemente con sus obligaciones,, pero siempre cae en el misme errar
y en la légica , es decir, ha dejado a los servidores publicos a cargo de todos los
tramites que se tienen que llevar a cabo. La supervision y revision, de la
integracion de las comisiones mixtas, elaboracion de plan y programas, y revision
de las constancias de habilidades. Pero a qué conduce esto?

En la practica se ha observado que todo este proceso se convierte
solamente en requisitos y trémites que abundan en la burocracia guedandose
unicamente en el papel todos los intentos de las autondades para una efectiva

capacitacion laboral influyende en gran médida sl cimulo de trabajo de la propia
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Secretaria, ya gue tiene muchas otras actividades; como ia seguridad e higiene
del trabajo, medicina del trabajo, conflictos colectivos, etc.

Y si a esto le agregamos la faita de una infraestructura adecuada, el
poco interés y practica de los instructores en las empresas (internos) en
capacitacién y adiestramienis. Es entendible log resultados que se han cbservado
en esta materia.

Actualmente, ¢ problema se presenta en el 90% de los casos,
cuando se opta por ser més cdmodo y barato, por los instructores intermos, y estos
al no encontrarse capacitados para impartir ensefianza adecuada hace imposible
el resultado deseado, y esto se traduce a un gasto estéril y una pérdida de tiempo
muy valiosa.

Una propuesta, que signifique un cambio radical de lo que se ha
hecho por mucho tiempo, seguramenie ofrecera resistencia. Por lo expuesto, me
preocupa el avance que se tenga en esta materia, y mi idea es ia creacion de una
comision intersecretarial en la que la Secretaria de Educacién, v la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social participen conjuntamente para autorizar, coordinar y
vigilar; la capacitacidén y adiestramiento, mediante la integracion de érganos
dependientes , ios cuales concederan licencias o permisos a los particulares,
quienes fungiran como audliares y concesionarios de fa obligacion que atafe a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, en cuanto a la capacitacion y
adestramiento faboral, y estableciendo a todas las empresas como obligacion la
contratacién de estos particulares.

Esta propuesta, vendria a dar un panorama totalmente distinto a este
problema al modificar la Ley Federal det Trabajo. Dichos cursos seran impartidos
por rama de la industria, y de acuerdo al tipo de trabajo o de empleados con que
cuente cada empresa, es decir la naturaleza misma de las actividades laborales

gue se realizan en cada cenfro de trabajo, obligandose las mismas a contratar los
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servicios de una institucidn privada autorizada para impartir ios cursos asignados
para el caso concreto, la cual contara con fa infraestruciura adecuada, y con los
instructores que le dediquen el iempo requerido para esa labor tan importante v
planeando los temarics para cada nivel, por ejemplo, cursos para secretarias.
mensajercs, cbreros de la ndustria metalirgica, texdil, hulera, ete.

a) REQUISITOS QUE DEBERAN CUBRIR

Con la finalidad de no complicar el sistema, estos centros de
capactacion y adiestramiento laboral, sdlo deberan contar con la infraestructura
adecuada que a juicio de la Secretaria sea el necesano para la naturaleza del
curso., y con la autorizacion que previo al estudio y acreditamiento de ia capacidad
de los solicitantes otorgue la autoridad para actuar como auxiliares de la
capacitacion. cumpliendo con los fineamientos que establezca la ley, sobre la

organizacion y funcionamiento de los centros de capacitacion laborat.

b) PERIODICIDAD, OBLIGATORIEDAD Y DEMAS LINEAMIENTOS A LOS
QUE SE APEGARAN ESTOS PARTICULARES PARA OBTENER ESA
ATRIBUCION

Los cursos seran programados de farma anual, por lo que cada empresa
tendra la obligacién de inscribir anualmente a sus trabajadores ante los centros
de capacitacion, en el nivel y area correspondiente, pagando su cuota
respectiva que previamente sea autorizada por las Secretarfas de ingerencia. El
asistir a los cursos y acreditar, los examenes correspondientes que se apliquen
en estos cursos, sera requisito que deberd cubrir e! trabajador para poder
obtener un nivel mas alto en el centra de trabajo, obteniendo el acreditamiento
respectivo. Dando la premogativa a los trabajadores capacitados de aumentos
salariales.



146

58. PERSPECTIVAS AL IMPLEMENTAR ESTE SISTEMA.

E)

b)

VENTAJAS Y DESVENTALAS.

Al implementar este sistema, se esta desapareciendo a ios instructores
internos, los cuales representan ur obstaculo determinante que frena la efectiva
capacitacion en nuestro pais, ya que como ya se sefialg, la gran mayoria de las
empresas optan por los instructores internos por ser mas econdmico, toda vez
que lo unico gue tienen que hacer es improvisar a sus empieados de alto nive!
como instructores en [os planes y programas de capacriacion v adiestramiento,
sin dar a ia capacitacidn la importancia que requiere. Al auxiliarse de los
parficulares y al actuar estos como capacitadeores, hace que la preparacién
marche de forma distinta, ya que los nuevos sistemas de capacitacion tienen un
enfoque distinto, es decir para los particulares es un negocio, ¥ como todo
negocio, tiene que ser bien atendide dando el mejor servicio posible, para ganar
a la competencia. Este sistema fundamentalmente presenta dos desventajas, la
primera es la disponibilidad que tengan la empresas y los mismos trabajadores
para asistir a tomar sus cursos fuera del centro de trabajo, asi como el horario
en el cual seran impartidos, esto es por la incomodidad que representa &
trasladarse de un lugar a ofro y ademas pérdida de tiempos. La segunda
desventaja es el costo que representa para las empresas el pagar a los centros
de capacitacion, las cuotas que autorizardn las Secretarias, esto sin descartar
los posibles incentivos fiscales y apoycs econdmicos en materia de

capacitacion que brinde el Gobierno Federal, a las empresas.

COMO LO ASUMIRAN LOS TRABAJADORES, LAS EMPRESAS Y EL
PAIS.

Como ya se ha explicade, tedo cambio cofrece resistencia y mas adn

cuando se trata de modificaciones sustanciales en las relaciones obrero-
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patronales, bien ponderado y estructurado este sistema puede llegar a ser muy
efectivo, aunque probablemente el sector trabgjador como en todos los cambios
que se pretenden realizar, muestran oposicidn, pero tal vez con el paso del
tiempo vy la practica lleguen a aceptar y estar conscientes en ios beneficios que
pueden adquirir.

Por el lado empresarial las cosas pintan diferente, va que adn no se crea
en elias ia conciencia de capacitar a los trabajadores, dado que no son tangibles
instantaneamente los resultados en preduccion y calidad, esto sumado al pago de
cuctas de capacitacion, es posible que este sector muestre inconformidad. Pero
considerandolo desde un punto de vista optimista, es muy posible que con el paso
del tiempo los trabajadores, empresas y ei pais, experimenten beneficios tangibles
en cuanto a fos buenos resuitados perfilados a la calidad y eficacia en servicios vy
productos mexicanos, trayendo consigo un nivel de vida superior para todos los
mexicancs.
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CONCLUSIONES,-

PRIMERA - El mundo se ha transformado ineluctabiemente, ia
forma de vida ha cambiado momento a momento, al industrializarse
cada pais, las pobiaciones fueron adoptando nuevas condiciones de
supervivencia; cada jefe de familia se vié obligado ante la
impostbilidad de seguir siendc autosuficiente trabajando la tierra, en e}
comercio y demas actividades que realizaba, a [aborar en las fabricas
qgue fueron invadiendo poco a poco a las ciudades, es asi como se
fueron originando de manera material las primeras relaciones de
trabajo.

SEGUNDA.-En el area laboral se pretende que con la
capacitacion el ser humano mejore sus ingresos, y alcance un nivel
decoroso de vida. Ademas en el sistema constitucional la formacion
profesional ha adquirido la categoria de garantia social al haberse
establecido métodos y sistemas para que la clase trabajadora se
capacite y esté preparada en forma permanente para actuar dentro de
cualquier proceso tecnolégico y operar cualquier drea
perfeccionandose.

TERCERA.- En la actualidad la capacitacion se lleva a efecto
sobre la marcha del proceso productivo, quedando como instructor
responsable algun operaric de mayor experiencia y antigiledad,
surgiendo el problema cuando esta persona designada como
instructor interno, no cuenta con el tiempo y la atencién necesaria
para preparar el material y el contenido de un curso que habra de
impartir, resultando insuficiente. Esto se debe a la falta de interés de la

parte patronal ya que no se da a la capacitacion el valor que realmente
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tiene ni se considera como un inversion que en el futuro resuitaran
tedos beneficiados, sinc como dinero mal invertido.

CUARTA.- La capacitacién es un medio de acceso a los
conacimientos y habilidades que permiten al trabajador un mejor
aprovechamiento de sus aptitudes y de los recursos a su disposicién,
en ese sentido se concibe a la capacitacion no sélo como un medio
para lograr la mejor insercion del trabajador en ia actividad
economica, sino como una via para dotaria de mayores posibilidades
de realizacion personal y de participacién en el desarrolio integral del
pais.

Es el trabajo humano el que modela dando significado y contenido a la
calidad, son sus conocimientos relativos a los procesos y equipos, su
dominio intelectual del medio y de las formas en que el trabajo se
realiza; su propia capacidad de analisis y su creatividad es lo que se
traduce finalmente en productos o servicios de calidad, elementos que
distinguen esta nueva cultura de trabajo de las tradicionales formas de
control y supervisién del proceso productive.

QUINTA.- Es indispensable el convencimientc de los
empresariocs de que la capacitacién, y por ende la caliﬁad y
productividad, no es un gasto initil, sine una inversién redituable, y
con resultados favorables.

Lo que un hombre estd en aptitud de hacer y lo que hace
reaimente no es lo mismo, la forma en que una persona realice un
trabajo, depende de su inteligencia y de su buena disposicion y
motivacion.
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SEXTA.- Lograr que un ser humanc trabaje o mejor que sea
posible es un problema de motivacién, en segunde ptano se sitia la
habifidad, es decir los conocimientos que posee cada empleado en fa
labor que desempeiia.

La motivacién y el deseo desempeian, un importante papel. Sin
embargo ninguna cantidad de motivacién puede compensar la faita de
aptitud o capacidad, por ello se deben apreciar las contribuciones
tanto en aptitud como en la motivacion para ¢l mejor rendimiento del
trabajo.

SEPTIMA.- En nuestra cultura econdmica los hombres estan
motivados para producir por e! incenfivo del dinero, que a su vez
puede intercambiarse por incentivos reales, asi como el satisfacer las
necesidades elementates fisicas (alimentos, salud y habitacién}, y las
secundarias (transporte, diversiones, comodidades, etc.), el suetdo y
el trabajo van ligados el uno del otro.

El pago adicional en funcién de la cantidad o calidad producida,
motiva a los trabajadores a esforzarse y mejorarse con miras a la
produccién. Este método acentia las diferencias individuales,

apreciando la superioridad en habilidad y destreza.

OCTAVA.- La productividad es un factor fundamentai en el
desarrollo de cada pais, especialmente en el nuestro, la crisis que
hemos padecido por tanto tiempo y en generat los problemas de orden
social, son resultado de productividad limitada. Una mejor y eficiente
productividad no sélo representa mejores ingresos para las empresas
y trabajadores, sino una estructura que consolidara a nuestro México.
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La preparacion de un trabajador en la labor que va a
desempeiiar y el adecuado manejo de la herramienta y utensilios de
trabajo, trae consigo mejores indices de productividad, el obrero al ser
experto en manejar una maquinaria, 0 un empleado administrativo al
conocer el funcionamiento de un sistema, ocupara menor tiempo en
llevar a cabo correctamente su trabajo, haciéndojo con mayor calidad,
con un menor nimero de accidentes, por esos motivos, es que la
capacitacion representa un papel fundamental en la productividad de
cada empresa.

NOVENA.- La capacitacién en manos de particulares, actuando
como auxiliares de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
ofrecera mejores resultados, ya que al representar un beneficio
econémico para ellos y por razén de la competencia, les obligara a
realizar un mayor esfuerzo en cuanto al servicio que proporcionen de
capacitar a los trabajadores.
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