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I NTRODUCCTION

Dentro de la gran marcha de la humanidad, el hombre criatura
singular ha pasado por &pocas sumamente dificiles de explotaciones,

de hambres, de guerras, pero siempre ha salido adelante aunque con

paso tambaleante.

El tiempo ha transcurrido, el hombre como entidad biolGgica -
es inmutable pero su aspecto social de relacién, su situaci6n dentro-
de la economfa de consumo asi como su relacidn con lo polftico han-
cambiado.

Las organizaciones son unidades sociales creadas deliberada-
mente a fin de alcanzar los objetivos especificos; para ello cuentan-
con treg tipos de recursos: materiales, técnicos y humanos.

Las organizaciones productivas en México en los Gltimos siete

afios, han mostrado un fuerte interés por la capacitacién y el - -



adiestramiento de los rabajadores, debido principalmente a wes - -

facrores:
1.~) Las disposiciones legales

El mejoramient de la calidad de vida del trabajador

3.-) El incremenw de la productividad.

Las disposiciones legales han hecho que los empleadores se in-
quieten a traten de encontrar procedimientos que les permitan cumplir -
oportunamente; desafortunadamente esto ha provocado que se disefien-
programas de capaci tacion y adiestramiento sin considerar los linea-
mients técnicos que deben reunir.

Los representantes de los trabajadores: sindicatos, centrales -
obreras y asociaciones de profesionales, se han manifestado interesa_
dos en hacer que la capacitacion y el adieswamiento constituya un - -

recurso para obtener mejores condiciones de ingresos y preparacion,

que coadyuven el mejorameiento de la calidad de vida del trabajador.



El gobierno, por su parte, realiza una campaiia para sensibili-
zar a los empresarios y trabajadores acerca del papel que juega la -
capacitacién en el incremento de la productividad, definiendo a ésta -
no como €l tener que trabajar mis sino el trabajar mais inteligente---
mente, no como la explotacion del trabajador sino como la mejor dis-
tribucion de la riqueza.

El aumento considerable de la poblaci6n en el mundo dgnu'o de-
1a cual los pafses del tercer mundo poseen las tasas de crecimiento -

mas elevadas.

AsT como el subempEko y el desempleo, producw de la falta de-
ma-terias primas y de adecuados y positivos sistemas de produccion -
han propiciado un clima de inestabilidad y de injusticias.

Nuestro pafs no es la excepcion de wdos los problemas existen_

tes en el mundo, la brecha entre pobres y poderosos es cada vez mais

grande.



Después de 75 aiios de haber alcanzado nuestra independencia -
politica, social y econ6mica vemos clases oprimidas y opresoras. -
Una consﬁmcicn'politico—social creada en 1917 en la ciudad de Queré
taro y que actualmente nos rige en lo polftico y en 1o social, contiene
sin lugar a dudas las fSrmulas adecuadas de una justa convivencia de~

los principales factores de la produccién como son el trabajo y el -

capital y que se robustecen en la Ley Federal de Trabajo de 1970.

Asl también encontramos que las reformas pGblicadas en el Dia-
rio Oficial del 3 de enero de 1978, se estableci6 una obligacion para -
los patrones : brindar a sus trabajadores capacitaciGn y adiestramien_
to para el trabajador, se funda la encomienda enh necesidad de - - -
lograr una mayor productividad ¢ sea que el trabajo humano, creador
de la riqueza sea cada vez mas eficiente més apto, asl se produciri -
mis y mejor pero si se desatiende esta norma los resultados provoca_

rfan efectos masivos en la vida econ6mica del pafs.



Nunca debe olvidarse que los hombres con su crabajo‘ son quienes
dan la pauta del progreso de un pueblo, por otra parte, hay que recor--
dar también que nuestro mundo el empleo de nuevas tecnologifas es un -
emperativo del desarrollo. Pero para manejarlos adecuadamente y con
provecho se requieren trabajadores adiestrados, de ahf la necesidad de
que este nuevo mandato constitucional sea cumplido pronto y en sus tér
minos, de lo contrario, el proceso de modernizacibon se vera frenado, -
los trabajadores por su falta de preparacion se hallaxidn expuestos a ~~
mayores riesgos en .el trabajo y aumentara la frustacién personal que -
acompaiia a quienes se saben incapaces de realizar bien la labor coti- -
diana.

El dnico patrimonio del obrero es su capacidad para laborar, -
cuando a consecuencia del trabajo surge un riesgo, enfermedad, acci-
dente, la Ley responsabiliza al patrén, le impone obligaciones respec-

to de quien ve disminuida o suprimida su posibilidad de trabajar, - -



ademds, el patrén no sélo debe compensar el daiio sufrido, sino evitar
lo con medidas preventivas.

Pero sinceramente y con tristeza vemos poco posible lo anterior
mente expresado, ya que es tal la corrupcién sindical existente que se

requiere de un cambio total del elemento humano en la mayoria de los
sindicatos establecidos.

Toda esta gran problemdtica derivada de la Capacitacién y Adies

tramienm de los trabajadores esmdiada nos motive fuertemente, vy ~ -

esperamos que contribuya a lograr las causas de los wrabajadores.
No debemos olvidar que gracias a los trabajadores nosotros hemos —--

tenido oportuni dad de realizar una carrera universitaria y hacemos

votws por la propia superacién de la clase trabajadora.



CAPITULDO T

EVOLUCION Y ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION Y EL,

A)

B)

<)

D)

ADIESTRAMIENTO

Concepto de Capacitacién v Adiestramiento

Antecedentes Hiswbricos y Jurfdicos de la Capacitacién

Cuando surge la obligacién de capacitar y adiestrar

L.a original fraccion XV del articulo 132 de la Ley Federal

de Trabajo de 1970.



CONCEPTO DE CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO

Puede suceder que, precdi sion metodolOgica, en estudios seme--
jantes se busque la definicion de los conceptos, lo que ademds -
puede resultar vilido para los fines especificos de cada investi-

gacion.

En este estudio se considera conveniente atender al anslisis y -
desglose de los conceptos bisicos de capacitacién adiestramien
o, productdvidad, impacwo, evaluacitn para que en la aplicacitén

de la metodologfa sean el punto de partida en su aplicacion.

Conviene asimismo, adentrarse en 108 conceptos, porgue €n su-
aplicacitn se desvirtia con frecuencia el contenido de log mis-~
mos, y en consecuencia los sistemas, méwdos y procedimientos

de su administracion.

Los especialistas coinciden, en general en que ambos vocablosg -
se usan en forma sinénima. De hecho, en las reformas a la Ley
Federal del Trabajo, no se hace diferenciacién del uno sobre el-
otro ni en cuanto a los objetivos ni en cuanto a la forma de su --

aplicacion.



Quienes han pretendido identificar la distincifn entre

capacitacién y adiestramienmw sefialan que:

1.- "' Se distnguen de acuerdo al destino de la aplicaci6n.
Asf se refiere al puesto de trabajo dicen es adiestra-

miento. Si al desempefio de funciones es capacitacién'’.

(1)

2.- " Se distinguen de acuerdo a la cobertura de aplicacion.
La ensenanza-aprendizaje que se dé para realizar las -~

responsabilidades de un puesw es adiestramienw™. ( 2 )

(1 )Gabriel Vidart Novo. - Capacitacién y Adiestramiento en

el proceso de trabajo ( INET, STF%, UOCECA, MEX. =
-1978) .

( 2 ) Guillermo Gamboa Valenzuela. -La Planificacién v la pro
gramacion de la capacitacitn y el adiestramienmo Rev. -~
Pedagogica de 1a capacitacion y el adiestramiento V. IX-
No. 36 jul/sep. 1979, pp. 39/49




3.- " De acuerdo a objetivos precmocionales, se clasgifica como
capacitacion la que sirva para alcanzar objetives de un pues
w diferente al propio actual, y adiestramienw es el que sir

ve para el puesto actual de trabajo!’. (3 )

4. - Existe otra tendencia a distinguir la capacitacién y el adies-
tramiento de acuerdo al contenido del mismo proceso de en
sefianza-aprendizaje y al objetivo del mismo proceso la Uni-
dad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento

( UCECA) (4)

Plantea que la capacitacitn es aquella que mejora los conoci-
mientos y aptinudes para hacer apto al trabajador de modo ml
que desempeiie una unidad de trabajo especifica e imperso--
nal; mientras que el adiestramiento mejora las habilidades y

destrezas para obtener mayor eficiencia en un puestwo.

( 3 ) Humberto Patifio Peregrina S. -Determinacién de necesidades
de adiestramiento y capacitacién. Rev. Pedagégica para el -
adiestramiento Vol. IX No. 35, abr/jun. 1979. 00 6/26

(4 ) UCECA. Guia t&cnica para la formulacion de planes y progra
mas de capaci tacion y adiestramiento en las empresas, S. -
técnica No. 2 México jul 1979 pp. 140/141
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Las distinciones podrfan formalizarse del siguients modo :

CAPACITACION ADIESTRAMIENTO
- Hace apwo - Hace hdbil

- Da conocimienws - Da habilidades y destrezas
- Da potencial - Da eficiencia

Dentro del ambito de estas distinciones, la capacitacion se
orienta mis a un proceso de formacion profesional, y el adies-
tramiento a la accifn operativa funcional para realizar tareas -

.contenidas en un puesto de trabajo.

De acuerdo a la capacitacion y al adiestramiento puede deri
varse que algunos identifiquen adiestramiento como la actividad-
esporidica 6 eventual, sin técnicas ni personal especializado y -
sin los recursos adecuados, y capacitacién como el adiesl:ramien_
o sistermnitico, es decir el que echa mano-de mé&todos y procedi- -
mientos cienfificos técnicos para planear, ejecutar, controlar y -

evaluar acciones de ensefianza-aprendizaje. (5 )

( 5 ) Tetlacuilo, J. M. Ortiz.-La evaluacitn del adiestramiento Rev.
Pedagbgico para el Adiestramiento Vol. vV No, 19 abr/jun 1975,
México PP 41/62 .

11



Atenerse a estas distinciones tiene como efecto atender mé4s a los ~
recursos de que se dispone que a la intencionalidad 6 utilidad practica
de la capacitacion o del adiestramiento. La distincién parece fijarse

m&4s en la administracion que en la precision de los conceptos.

En el siguiente cuadro se consignan las diferentes opiniones -~

expuestas en forma sintética para facilitar una vision de conjunto.

DISTINCION ENTRE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

FUNCIONALIDAD CAPRA CITACION ADIESTRAMIENTO
Aplicaci6n a pues -Desemperiio de - - Desempeifio del puesw
o8 funciones actual .
- Desempefio en - - Desempeiio en puesto
drea
- Desempeiio en - - Desempeiio en el puesto
un puesto dife-- propio.
rente
Contenido y Objeti - Hacer apto - Hacer habil
vo del contenido -~ Dar conocimien - Da habilidades y des-
tos y aptitudes trezas
- Da potencial - Da eficiencia

12



Organizaci6bn y - Actividad continua - Actividad esporadica

Administracioén da eventual
- Técnicas y méto-- - Sin técnicas, ni perso
dos cientficos nal especializado, sin

recursos apropiados.

Las consideraciones mé4s inmediatas que surgen a partir de la -

diferencia de concepws consisten en que:

a)

b)

El adiestramiento persi gue objetivos méas inmed atos y concre-

tos en cuanto a la aplicacién al trabajo.

Al adiestramniento puede pertenecer por derecho propio a las - -
actividades 6 eventos tendentes a la correccién de errores 6 al ~

aprendizaje de tareas en un puesto de trabajo.

El objetivo del adiestramiento es provocar la eficiencia en el --

desempefio del orabajo en forma mas inmediata.

El adiestramiento desarrolla la capacidad ejecutora del hombre.
La capacitacion, a su véz, tiene un caricter mis estricto de for

macion que de habilitaci6n.

13



Con la capacitacién se busca dar las bases racionales, y des-

pertar los criterios de las personas para aplicarlos al trabajo. Los

regultados de la capacitacién son de alcance renos inmediato, aun-

que no se excluye 1la posibilidad inmediata de su aplicacion al traba

jo.

c)

En ambos conceptos se deterrmnina la relacion de aplicacion al
trabajo, aunque no siempre de una manera expresa. Igualmen_
te se contienen los objetivos de desarrollo y perfeccionamiento

del rabajador en cuanto a la realizacion en su puesto 6 drea -

de trabajo.

El desarrollo de las ciencias administrativas han incorporado
el lenguaje y la expresién de sistermas, lo que ha repercutido-

en la conceptualizacién de la capacitaci6n y el adiegstramiento.

Desde esta dimensién, puede opinarse que la capacitacién - -
viene a formar parte del procesb administrativo y como un --
subsistema del mismo, que se define en los planes y progra--
mas que.concretizan la optimizacion de recursoa en términos

de productividad econémica y social .

14



De esta forma, la capacitacion se define como un sistema integral de
diagnds'ﬁco, planeaciodn ejecucién, conwrol y evaluacién cuyo objetivo
eg dar perfeccionar los conocimients, las aptitudes y habilidades del
trabajador en forrna permanente y constante para lograr su desarrollo
profesional y humano, tanto como trabajador y como ser social, y - -

contribuir con ello al incremento de la productividad.

Cuando se define la capacitacion de esta forma, ya no es sustantiva -
su distincién con respecw a adiestramiento, ya que este Gltimo adquie

re objetivos en términos de la consecucidn de los objetivos del siste-

ma.

Igualmente, se deduce la necesidad de encontrar nuevas metodologlfas
de identificacion de necesidades de capacitacion, de elaboracion de --

planes y programas, asf como de métodos de evaluacion.

Afin mis, si se dimensiona el concepto de capacitacién, puede plan--

tearse la necesidad de establecerlo como parte de un gran sistema

de formacion profegional, y éste, a su vez formar parte de un plan

de productividad.

15



B.- ANTECEDENTES HISTORICOS Y JURIDICOS DE LA CAPA-

CITACION,

L.a capacitacién y el adiestramiento son un presupuesto del -
trabajo, renacen con el trabajo y en la medida en que los im-
plementos se van complicando adquiere las variantes que el -

progreso les exige.

Los antece-lentesg vienen desde la antigliedad, cuya primera -
etapa culminé con la gran civilizacién romana en que los hom
bres necesitados de un empleo acudian a los mercados ptbli--

cos para arrendar su trabajo como si fueran esclavos.

En la Edad Media alcanzo¢ pleno auge, en los gremios donde -

idearon una estructura de trabajo, sobre la base de la habili--
dad v 1la destreza; el maestro que era poseedor del maximo co
nocimiento, el oficial que ejecutaba el trabajo que el maestro-~
le encomendars y el aprendiz al que con la ensefianza, se iba -
entrenar do de la técnica y del arte, para manejo de los instru -
mentos y la transformacion de la materia en objetm necesario -

para el comercio. A esto se 1e conocfa como la escala gremial

16



que era la jerarquia profesional.

"Caracteristica de las corporaciones medievales de -
oficios . En princilpio de modo similar al de los escalafones
de los ejércitos modernos a wdo operario se le presentaba la
oportunidad de alcanzar el grado m#iximo de su profesion, en
gucesivos ascengos. L.a practica de 1os oficios empezaba por
la condicion de aprendiz, en la mocedad y a veces en la infan_
cia. Se ascendia despué&s a oficial o compaiiero que requeria-
va un conocimiento a fondo de la profesion, etapa que la que -

solfan consumirse los afios de la juventud.

Se concluia por el grado de maestro luego de larga ex
periencia, haber acreditado ciertos examenes y el abono de --
algunos derechos, sin dejar de lado eficaces i nfluencias, ante
la oligarquia de los maestros de artes y oficios, eran en cono
cimienw de la vida y de 1a obra profesional, a que solia llegar

se en la madurez ¢ en la senecmud’”. ( 6)

( 6 Y Guillermo Canabellas, Compendio de Derecho Laboral -
tomo 11, Editorial Bibliografica OMEBA. Buenos Aires - -
1968. pag. 78

17



En México también se instituyo por el vdrmino de los
examenes de armsanos, proclamado por Don José Maria Mo-
relos y Pavon, esto no quiere decir que se destrufa la Capaci-
taciodn sino que ampliaba sus causes, porque permitfa una - -

acelerada evolucién de nuevos centros de trabajo.

Con el tiempo y el desarrollo industrial se configuré -
el contrato a prueba que llegd a ser una forma de explotacién,
porque hacia sujetos de trabajo, sin oworgarles derechos, - =
debfan ejecutar cualquier tarea, laboral sin horario, egtar so
metidos a una disciplina rigorista carecian de derechos 6 pres
taciones, es por estw que los movimienws socialistas del mun-
do buscan la dignidad del trabajador, los sindicatos obreros -

luchan por la abolicién del trabajador a prueba.

"La Ley del 18 de agosw de 1931, dedic6 el utulo tercero

al contrato de aprendizaje, consider6 la retribuci6én por los ~ -

servicios dividida en dos partes: la ensefianza en un arte u oft- -

cios y la retribucion convenida . ( 7 )

( 7 ) Nestor de Buen [Lozano, Derecho del trabajo tomo Il pag. 280

sexta edicion editorial Porraa, S.A. México 1985.

18



E1l articulo 225 de la Ley Federal del l:rab;ajo facilitaba el --
despido del aprendiz, al permitir que el patron 6 el maestro pudie
ran hacerlo por faltas graves de congideracién y regpeto a €l 6 a -
su farnilia, por incapacidad manifiesta del aprendiz para el arte u-
oficio de que se trate. Lo que fué invocado sin limites y a conve--
nienciag del patrén, en detrimento de los derechos de log aprendi-
ces, con estw el patrdn no estaba obligado a reinstalar al aprendiz,

atn cuando se acreditara la injusgtificacién del despido.

Cuando el aprendiz se separa del trabajo por culpa del patron
o del maestro, sblo recibia como indemnizacion ¢l pago de mes y -
medio del salario, adem&s un aspecto importante es que también -
se le negd, el derecho de partcipar en el reparw de utilidades de -

las empresas.

El maestro Roberto Mufidz Ramoén, lo describe: como un abuso, - -
porque con el pretexwo de que se le estaba ensefiando, se le paga un

gsal ario inferior al minimo legal.

*'I_og abusos anteriores no se corrigieron, sino que fueron en

aumento y porque tal y como se encontraba reglamrentado el apren--

19



dizaje se explica en la exposicién de motivos era una reminicencia
medioceval, en la Ley de 1970 se suprimio el contrato de aprendiza-
je y se consagro como sustituto la capacitacion y el adiestramiento

de los trabajadores’. (8 )

El C. Presgidente de la Repiblica, en ese entonces Josgé - -
L6pez Pordllo y Pacheco, en su primer informe de gobierno del 1°
de septiembre de 1977, destacé la impoxtancia de la capacitacion y
adiestramienw, manifestando: 'Enviare una iniciativa de reformas-
al articulo 123 de nuestra Constitucion para elevar al rango Cong
titucional con el caracter de garantia social, el derecho de los tra
bajadores a la Capacitacién y al Adiestramienw, herramientas -
que consideramos de gran eficacia para elevar sus niveles de vida

v combatir la desocupacion . ( 9)

( 8 ) Roberto Mufidz Ramén, Derecho del Trabajo wtwomo II, Edio-
rial Porrta, S.A. México 1983 pag. 222.

( 9 ) Jos& Lopez Portillo y Pacheco, Primer Informe de Gobierno -
Mexico, D.F., a 18 de geptiembre de 1977.

20



Ademais que en la Asamblea Nacional Obrera de la Capacitacion -
de trabajadores de México, " ( C.T.M. ) celebrada los dias 23
24 y 25 de octubre de 1977, se planted elevar a rango constitucio
nal el derecho al trabajo y la creaci6n de la comisién nacional —
para la programaci6én del desarrollo y el empleo, integrada por -
representantes del gobierno, los trabajadores y los patrones.
Dichas propuestas deberfan quedar contempladas en una edicién a
la Capacitacion y Adiestramienw’™. (10)

El Secre-.ario de Trabajo disefio el establecimienw del Sistema
Nacional de Formacioén Profesional y como proyectos especificos de

dicho sist=ma nacional se apunto lo siguiente:

1.~ Capacitacidn y Adiestramiento para, y en el traba
jo.

2. - Certificacion de la calificacion para el wrabajador.
3.~ Educaci®n abierm en el trabajo.

4, - Investigaci 6n de la formacion profesional requeri-
da por el sistema produc tvo.

5. - Normatdvidad de la formaci6én profesional.’. (11)

(10) Diario Oficial de la Federacién, 24 de octubre de 1977,

(11) Secretarfa de Trabajo y Previ sion Social, Politica [.aboral mar
zo de 1977 segiin Amado R. Diaz''Regimen Juridico de la capa-
cidn y adiestramiento. Monterrey, Fondo editorial Coparmex. -
Pag. 20
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Estos son algunos de los antecedentes histdricos y Juridicos de1a - -

Capacitacion y Adiestramiento , valores fundamentales de log hombres
y mujeres, teniendo la obligacion sustancial de defenderlos como - -~

derechos.

Y garantizar que toda capacitacion y adiestramiento tenga traba-

jo y wdo trabajo tenga capacitacion.

C.- JCUANDO SURGE LA OBLIGACION DE CAPACITAR Y ADIESTRAR?

En México la obligacion de capacitar y adiestrar surge de acuer-
do en lo estipulado en los articulos 153-N y 153-0O de la Ley Federal -

del Trabajo.

Que a la letra dice: Dentro de los quince dias siguientes a la - -
celebracion, revision 6 prorroga del Contrato Colectivo, los patrones -

deberan presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social ,

para su aprobacién, los planes y programas de capacitacién y
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adiestramiento que se haya acordado establecer, 6 en su caso,
las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes y -
programas ya implantados con aprobacién de la autoridad la-

boral'' . (12)

153-0 "'LLas empresas en que no rija contrato colect vo
de trabajo, deberin someter a la aprobacion de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, dentro de los primerxos sesen
ta dfas de log afios impares, los planes y programas de capa-
citacion ¢ adiestramiento que, de comGn acuerdo con loa tra-
bajadores, hayan decidido implantar igualmente, debersn -~
informar respecto a la constitucion y bases generales a que-
se sujetari el funcionamiento de las comisiones mixmas de --

capacitacion y adiestramiento ". ( 13)

(12) Nueva Ley Federal del Trabajo tematizada y siastemati-
zada por Bal tagar Cavazos Flores, 18 a. edicion, edi-
torial Trillas, abril/1985. Pag. 113y 114 .

( 13 ) Ley Federal del Trabajo, Obra citada Pag. 113 y 114
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Una vez celebrado ¢ prorvrogado el Contrato se concede al -
patron un plazo para que se presente a la Secretaria del Trabajoy
Prevision Social los planes y programas de capacitacién y adiestra-
mienio que se hayan acordado establecer a fin de que se le apruebe -
o que se disponga que se efectfien las modificaciones gque ameriten.

Ahora bien, tocante a las empresas en gque noO rija contrato -
colectivo de trabajo, log patrones deberédn presentar a la aprobacién
de la Secretarfa de Trabajo y Prevision Social los planes vy programas

de capacitacitn y adiestramiento que hayan decidido implantar de -

comfn acuerdo con los trabajadores. Se estipula que el t&érmino para-

cumplir esta obligacion se limita a 1los p rimeros segenta dias de los -
afios impares.

Esto quiere decir que todos los planes y programas de capacita-~
cién y adiestramiento deben cumplir los mismos requisitos con inde- -
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pendencia de que se trate de empresas con 6 sin contrato colectivo.
El ardculo 153-Q dispone que todos los planes y programas --
s6lo podrén comprender periédos no mayores de cuatro afios: asfl -~
como referirse a todos los puestos y niveles que existan en la orga--—
nizacién de la empresa y observar todos aquellos requisitos adiciona-
les en la Direccién Ceneral de Capacitacion y Productividad de la - -
Secretaria del Trabajo y Prevision Social fije por medio de criterios-

generales que sean publicados en el Diario Oficial de la Federaci6n.

Y para que se respete la seguridad juridica de que debe gozar-
wodo gobernado, se indica que los planes que no hayan sido objetados
por la autoridad dentro de los sesenta dias habiles que sigan a su pre
sentacion, se entenderd definitivamente aprobados. Esw, resultaria
inequitativo exigir la aplicacion inmediata de los planes y programas

de capacitacion y adiestramiento sin que se les reputara como ~ - -
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aprobados despues de transcurrido un plazo amplio y razonable sin -

que la autoridad laboral haga algln pronunciamiento sobre ellosg.

Debemos reflexionar esgtos conceptos, pués en la opinidn del -
catedratico de la materia del Derecho del Trabajo Licenciado Mufioz

Ramon opina:

" Es atentatoric al principio de suguridad juridica que se obligue
"a capacitar y adiestrar a los trabajadores conforme a unos planes y - -
programas que pueden ser rechazados o modificados porxr la autoridad.
Independienternente del costwo, cabe preguntarnos qué pasa con los cur-
gos impartidos conforme a un programa que fué rechazado o modifica~
do, facultar a la autoridad laboral para que pueda rechazar o modificar
los planes y programas, independientemente de que abre una nueva y -
amplia puerta al intervencionismo estatal, resulta inoperante porque -

es Ilmposible que cuente con todos los especialistas necesarios, por la -
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infinita ‘;ariedad de puesto que existen en la empresas. La resolucién
que rechace 6 modifique un plan o programa, deberi fundarse y moti-
varse, aln cuando no exiata recursces ordinarios para impugnar esa --
resolucion, en caso de no estar fundada y motivada, con fundamentos-
en los articulog 14 y 16 Constitucional, se puede acatar por la via del

juiclo de Amparo . (14 )

Para garantizar un nivel aceptable en la capacitacion y adiestra-
miento de los trabajadores, se establecen los requisitos que deben --
satisfacer las instituciones privadas que Z:Ieseen impartirla, las que -
deben obtener un registro, mismo que se otorgari cuando se retinan -
los requi sitos de idoneidad que la iniciativa fija, entre los cuales se

(14 ) Ramon Roberwo Muiiéz, Derecho del Trabajo "tomo JI 1NSTIT_L_J’
CIONES, 'editorial Porria, S.A. México, 1983 Pag. 236.
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menciona de manera especial en que los capacitadores demuestren -
tener una formacion profesional adecuada, asi como poseer conoci- -
mieno basgtante sobre los procedimientos tecnolédgicos de la rama - -

industrial o actividad en que pretenda impartr tal capacitacién o -

adiestramiento.

Pero es importante sefialar que se deberfan modificarse los
artdculos 153-A a 153-X a la X, para que también sea obligacion del-~
trabajador capacitarse y adiestrarse porque se dejo a la plena y libre
voluntad de cada uno de los trabajadores decilir si aceptan o no ser -
capacitados y adiestrados, es por ello el trabajador puede negarse,
sia ninguna responsgabilidad a capacitarse y adiestrarse. Esto impli
ca que los trabajadores estén facultados, més no obligados y de esta
manera nunca va a ser un éxiw la capacitacion y el adiestramiento -

porque se wpara con la indiferencia de la mayoria de nuesworos traba

jadores.
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Ya qué se dej6 d decision personal de cada trabajador, y a todo
esto el gran maestro Néstor de Buen afirma.. 'qe ya es hora de que - -
también el trabajador sea considerado como hombre de responsabilida
des pociales, mayor de edad, y no un sujew indeleble, incapaz que --
exige una proteccion enfermiza y una tutela permanente, se €S necesa
rio, porgue lo es, que en nuestro pais se incremente la productividad
obliguese a los wrabajadores a que se preparen y no se sigan adoptan-
do actitudes incongruentes con las draméiricas exigencias del tiempo-
en que vivimos . (15)

Eg por esto que creemos que es de trascedental importancia
a que se les obligue a contribuir en la-capacitacion y adiestramiento

porque s6lo se impone a favor de los trabajadores que ya vienen - -

‘15 ) Négwr de Buen , Derecho del Trabajo, tomo II, edimorial - -
Porrua, S.A. México, 1979 Pag. §'7'd
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Es por esto que creemos que es de trascedental importancia a que se
les obligue a contribuir en la capacitacitén y adiestramiento porque -
s6lo se impone a favor de los trabajadores que ya vienen prestando -
sus gservicios en la empresa (153~-E y 153-F) y de los trabajadores

de nuevo ingreso articulo ( 153-G) pero puede también convenirse pro

porcionarla a trabajadores que aspiren ingresar en una empresa - -

( articulo 153-M ) .

""Como la obligaci6én de capacitar se extiende también a los - -
trabajadores de confianza, se aconseja que se formen dos comisiones
mixtas.

La primera, integrada por la representacion gindical y la repre
sentacion patronal, extraida normalmenre del departamento de rela--

ciones industriales o de personal.
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L.a segunda, y aqui es donde se puede presentar el conflicmo
de intereses, estarfa formada, por una parte, por la representa
ci6n del consejo de administracidn de la empresa, que puede inte
grarse por el abogado externo, y por la owra, en representacién-
de los trabajadores de confianza, por el jefe de personal.

Es decir, el jefe de personal puede ser, en una comisién el -
representante de la empresa ante el sindicato y en la otra el repre
sentante de los trabajadores de confianza, ante el consejo de admi-
nistracién. Los nombramientos de los comisionados deberédn de ex
pedirse” hasta por cuatro afios, ya que de esta suerte habréi elasti_

cidad en su remocién”. (16 )

(16) Baltasar Cavazos Flores, 35 L.ecciones de Derecho LLaboral, -
editorial Trillag Leccion 18.[.a capacitacién vy el adiestramiento
3a. edicién agosto 1983 Pags. 205 editorial Trillas.
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Por otro lado, creemos que la sociedad tiene en consecuencia la
obligacion de capacitar para igualar posibilidades ante las oportunida-
des.

Y aqui, ademis de una demanda organizada y responsable de -
Derecho al trabajo, estid demandandose, afirmandose ya como un pré
posito, el Derecho a la capacitacidn y adi estramiento ejercido funda-~

°
mentalmente en un anhelo de participacion en las responsabilidades -
nacionales que si por un lado el legitimo, y da ocasion de vivir median
te el trabajo, por el otro, contribuye a los sanos propésimos de mejo--

rar la vida de nuestro México.

D.- LA ORIGINAL FRACCION XV DEL ARTICULO 132 DE LLALEY -
FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970,

"El patr6n tiene la obligacifén de ... Organizaxr permanentemen-
te , peri6dicamente cursos 6 ensefianzas de capacitacién profesional ,~

y de adiestramiento para sus trabajadores de conformidad con log - -
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planes y programas que, de comin acuerdo elaboren los sindica-
ws de trabajadores informando de ello a la Secretaria de Trabajo
y Previsi6n Social o a las autoridades del Trabajo en los Estados,
Territorios y Di strito Federal. Estos podrdn implanterse en cada
empresa O para varias, en uno O varios egsmblecimienws ,depar-
tamepntos o secciones de las mismas por personal propio o por pro
fesores bEcnicos especialrmente contratados por conducto de escue-
las o instituciones especi ali zadas o por alguna otra modalidad.
"L.as autoridades del Trabajo vigilarin la ejecucidn de los cur

80s 0 ensefianzas'’. (17 )

Este precepwm vino a constitui r un paso muy importante en la -

evolucion de nuestro derecho, al i mponer al patr6n la obligacién de

(17 ) Nueva ey Federal del Trabajo, comentada por Alberto True-
ba Urbina, Jorge Trueba Barrera, Timxlo cuarto Cap. I da. --
edicidn, editorial Porraa, S.A. México 1970.
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de capacitar a sus trabajadores porque se limita un tanto el llamado -
escalafén ciego en beneficio del escalafén por capacidad, porque con-
forme a nuestro criterio México, dejard de ser un pais subdesarrolla
do en la medida que se tengan trabajadores mis capacitados y efica-~ -
ces, que teniendo trabajadores mediocres, parasitos sin propdsito de
mejorar tanto intelectualmente como economicamente y que COmo pre
texto tenga el 1lamado escalaf6n ciego y de €l hagan una garantia por-

el simple hecho de tener antiguedad laboral.

Es servicio fundamental que se proporciona capacitaciény - - -
adiestramiento al mexicano porque come e€s notorio, Mexico carece -
de mano de obra calificada y por lo tanto la empresa moderna, espe--
cialmente la industri al necesita dar al pexsonal de nuevo ingreso una-
capacitacion para formarlo en los puestos propios de la empresa, - -

porque de otra manera se corre el riesgo de no ser viables como pafs,
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ya no s6lo en la penetraci6n del capitin, sino en la penetracién de 1a -
tecnologfa.

Pero desgracidamente la fraccion XV era suficientemente amplia
que al redactarse con el proposito de ayudar al trabajador para man--
tener una armonia con las exigenciag del progreso continuo de la cien
cia de la tecnologia, caus6 confusion porque solo ayudaba a que pawro
nes inmorales la usaran en beneficio suyo y esto era casi disfrazado el
Contrato de Aprendizaje tradicional.

Pues la reaccion no se hizo espera, habfa sido muchos afios de -
lucha contra la explotacion de los trabajadores como para echar abajo
este Derecho, es por eswo que después de muchas horas de trabajo y-
'de escuchar distintas opiniones se estimé6 que debfa modificarse, para
permitir una agil aplicacién y evitar que sus principios fuerian objeto -

de violaciones o de erréneas interpretaciones.
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‘A 1o cual el maestro Baltasar Cavazos Flores nos comenta
que &égta fraccién era tan eldsti cas que se le conocfa con nombre-
de la fraccion de las 14 alternativas, ya que la misma prevefa 14 -
distintas posibilidades y afin asf con esm facilidad oworgadas a -
los patrones para capacitar y adiestrar a sus trabajadores éstos -
no cumpliexron con dicha fraccion lo cual trajo como consecuencia-
que se reglamentara la misma, en forma detallada por la CaAmara
de Diputados.

Dice que’’ : Se modificara la fraccion XV del articulo 132 -
para hacerla méis flexible a fin de que se cumplan sus objetivos ~--
de capacitacion y adiesramiento en forma més expedita™. (18 )

El texw aprobado en el Congreso de la Unién, salit publi-

cado en el Diario Oficial de la Federacién el 28 de abril de 1978.

( 18 ) Baltasar Cavazos Flores, 35 Lecciones de Derecho Laboral
tercera ediciébn, editorial Trillas México 1983, Pag. 199
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Y que a la letra dice: Organizar permanente 6 periédicamente-
cursos 6 enseilanzas prdfesionales o de adiestramiento para trabaja-
dores de conformidad con log planes y programas que, de comn - -
acuerdo, elaboren con los sindicatos o trabajadores informando de -
ellos a la Secretaria del Trabajo. Esws podran implantarse en cada
empresa 0 para varias, en uno 6 varios establecimientos, departamen
s o gecciones de los mismos, por personal propio o por profesores
técnicos, egpecialmente contratados o por conducto de escuelas € ins
tituciones especializadas o por alguna otra modalidad. Las autorida-
des del trabajo vigilaran la ejecusitn de los cursos ¢ ensefianzas.

En esta forma se contemplan maltiples posibilidades, como -
la variedad de formas o procedimientos que hace factible su aplica--
cidn y se evita gravar innecesariamente a las empresas. Y a la in--

tervencion del patréon y de. los trabajadores.
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CAPITUILO I

EL OBJETO DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

A) En la legislacion Mexicana hasta la Ley de 1970 .
B) Reformas de 1978 a la Capacitacion y Adiestramiento
C) Propuesta Personal

*® k & %k W ok k * Kk ¥
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A) EN LA LEGISLACION MEXICANA HASTA LA LEY DE 1970
Conforme a lo dispuesto por esta Ley de 1970, los patrones te--
nfan la obligacién de formar e integrar comisiones mixtas de Capaci-
tacién y Adiestramiento éstas comisiones tenfan por objeto
"Vigilar la instrumentacion y operacion del sistema, implantado por-
la empresa y para investigar lag causas de los riesgos de trabajo, -
proponiendo medidas para prevenirlos y vigilar que se cumplieran., -

Vease articulo 153-1 y 509 Ley Federal de Trabajo'( 19 )

Ademaés que en esa Ley la Capacitacion y el Adiestramiento, - -
para ser efectivos, tenian que ser motivados tanto para patrones -~ - -
couno para trabajadores, porque para los primeros significaba contar

con personal mejor preparado para la elaboracion de sus producwos 6

(19 ) Ley Federal de Trabajo de 1970, reforma procesal de 1980, - -
Comentarios, Jurisprudencia Vigente y Bibliografia, Concordan-
cias y Prontuarios, por Alberto Trueba Urbina y Jorge Trueba -
Barrera, editorial Porraga, S.A. México 1980 Pag. 84.

39



la prestacion de sus servicios. Y para los segundos, significaba un
logro porque el escalafon ciego dio paso a la aptitud del trabajador:
frente a la misma antigtGédad, ascenderia el mas capaz.

Con esta iniciativa de Ley, que contenia la obligacion patronal
de capacitar, el sector patronal sostuvo que en cuanto a programas
de capacitaci6n y adiestramiento ( articulo 132, fraccién XV ) queda-
rfan regulados conforme a lo propuesto por la representacién empre-

sarial, incluidos en el Capitulo I Bis y Il er. del titulo IV .

Es por esto que el objeto de la capacitacion y adiestramiento -
de los trabajadores, era crear alicientes para los capacitados, era -
apsolutamente indispensable para el bienestar econdmico y social de
la clase rabajadora y para el desarrollo del pais.

El espiritu de la Ley Federal del Trabajo de 1970 en materia -~

de capacitacién y adiestramiento se entiende en el sentido de procu--
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rar para €l trabajador mejores niveles de vida y bienestar a través --

del mejor desemperfio laboral, y para el empresario obtencién de ma-

yores niveles de productividad

BASE LEGAL .

Reformas Constitucionales:

En relaci6n a las modificaciones que en materia de capacitaciton
y adiestramiento de los trabajadores se introdujertn en la Ley funda-

mental, es preciso sefialar precisamente que el artculo 123 Constitu-

cional establece:

El Congreso de la Unién, sin contravenir a las bases giguientes,
debera expedir leyes sobre el trabajo las tuales regiran:

A). Entre los obrerog, jornaleros, empleados, domésticog, - -

artesanos y de una manera general, wodo contrato de twrabajo.
B). Entre los poderes de la Union, El Gobierno del Distrito Fe-

deral y sus trzbajadores.
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Las reformas introducidas al apartado "A' del artculo citado

fueron los siguientes:

"La reforma a la fraccion XIII Constitucional consagré la obli
gacion patronal capacitar y adiestra a los trabajadores, conforme-
a los siternas, méwdos y procedimients que determine la ley re-

glamentaria, esto es, la Ley Federal del Trabajo". ( 20 )

Mediante reformas a la fraccion XXXI se federali=s la aplica-
cion de las leyes laborales con respecto a nuevas ramas industria-
les y, asi mismo, se esmbleci0 la competencia exclusiva de las -
autoridades federales respecto a la aplicacion de las disposiciones
de trabajo en lo wocante al cumplimiento de la obligaci6n patronal -
de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, as{ como en materia de

seguridad e higiene en los centros de wabajo.

( 20 ) Publicados en Diario Oficial de la Federacion del 28 de abril-
de 1978 .
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B.- REFORMAS DE 1978 A LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
Para los diversos sectores interesados en la productividad del
pais, gobierno, empresarios y trabajadores, resulta especialmente-
importante estudiar cual es el impacto que la capacitacion y el adies
tramiento puede tener en lag empresas.
Para el gobierno federal, el estudio significa un elemento de -
apoyo a las politicas de capacitacion y adiestramiento, las que se --

encuentran vertidas en la Ley Federal del Trabajo a partir del 1° -~

de Mayo de 1978.

Dichas reformas en esta materia establecian, por una parte, -
la obligaciOn para el empresario de capacitacion y adiestramiento a -
sug trabajadores para actualizar y pe"rfeccionar sus conocimientos y-
habilidades en su actividad: para prepararlos para una nueva vacante

o puesto de nueva creacién: para prevenir riesgos de trabajo, para-
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incrxementar la productividad v, en general, para mejorar sus apti-
wdes.

Con fecha 7 de abril de 1978, en un peri6do extraordinario de -
sesiones convocado al efecw, el titular del poder ejecutivo presentd
la iniciativa de reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo y
una vez aprobada por el congrego, el Presidente de 1a RepGblica la -
promulgd, fué publicada en el Diario Oficial de 1a Federacion del dia
28 de abril de 1978. Y entrd en vigor como €8 costumbre cuando se -
trata de implantar reformas sociales, se produjo el 1° de Mayo del -
mismo afio.

La modificacidn incluye dos grandes capimwlos, en el primero -
se reforman los articulos 35 25, 132, 159, 180, 391, 412, 504, 512,
528, 526, 527, 528, 529, 537, 538, 876, 887. Y en €l segundo la - -
adiciona con el capitulo III Big del titulo cuarto, que comprende los -

articulos 153 A al 153 Xy los articulos 512 A al 512 F, 527 Ay 539 A
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al 539 F. Y esen el articulo 153 F en donde se ve ya el objeto de 1a -

capacitacién y adiestramiento.

Art. 153 F . La capacitacion y €l adiestramiento deberén tener por -
objem:

I Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida-
des del trabajador en su actividad, asf como proporcico
narle informacion sobre la aplicacitn de nueva tecnolo-

gia en ella.

1 Preparar el trabajador para ocupar una vacanre o pues-

to de nueva creacién.

111 Prevenir riesgos de trabajo.
v Incrementar la productdvidad: y
v En general, mejorar aptitudesg del trabajador

Prirmera reforma. - L.a adici6n del arriculo 3°de 1a Ley, para indicar
que es de interés social promover y vigilar la capacitacién y el - - -

adiestramiento de los wrabajadores.
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Segunda reforma. - La modificacién del articulo 25 relativo al -
contenido necesario de los contraws individuales de trabajo, gue
deberin contener también, al temor de la nueva fraccion VIII, -
Ia indicaci6n de que los trabajadores serén capacitados y adiestra

;ios en los t&rminos de los planes y programas establecidos o que

se establezcan en las empresas, conforme a lo dispuesto en la Ley.
Tercera reforma.- La reduccién de la fraccion XV de articulo 132 -
para establecer, simple y sencillamente, que los patrones estin -

obligados a proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus traba-

jadores, en los Brminos del capitulo III Bis del tintlo cuaro.

Cuarta reforma.- La modificacion del articulo 159, relacionado con
los derechos de antig@@dad y ascenso, y que se reestructura para dar
entrada al concepto de '‘Cobertura escal afonaria” de las vacantes y de
los puesws. de nueva creacién cuando ello sea posible, esmblecien-
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do que de no haber trabajadores aptos en la empresa para estos - -
puestos nuevos y de no existir estipulacién en contrario en log con--
tratos colectivos de trabajo, el patrdn podra contratarlos libremente.
Quinta reforma. - Adaptacion del capitulo relacionado con el trabaja-
dor de los menores a las nuevas reglas sobre capacitacion y adiestra

miento articulo 180.

Sexta reforma. - La inodificacidn de las reglas concernientes a los --
contratos colectivos de trabajo y a los contratos Ley, para incluir, -
como contenido necesario de los mismos, las cliusulas relativas a -
la formacion profesional, articulo 391.

Séptima reforma. - La inclusién como servicio gocial del Servicio Na
cional del Empleo, Capacitacién y Adiestramienm, que quedarfa a -
cargo de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adies--

tramiento, organismo desconcentrado de pendiente de la Secretaria -
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del Trabajo y Previsi6n Social.

Otras reformas. - Se advierte en el mismo decreto que se introducen
impor tantes reformas en materia de riesgos profesionales, compe--
tencia de las autoridades federales y sanciones, cambiandose de - -
manera particular en ese Gltimo capitulo el régimen de multas - -
especificas por otro sistema que multiplica el salario minimo general

por las veces que, a juicio del legislador, amerite la conducta ilicita.

' El capftulo II1 Bis se integra con veinticuatxo articulos nuevos
del 153 A al 153 X . que determinan las obligaciones y derechos de log
patrones y trabajadores en 1a materia, fijan las reglas basicas de la -
capacitacién y adiestramiento: La intervencion de las autoridades fe-
derales y el respaldo organico del sistema, mediante la participacion
de las partes interesadas, comisiones mi xtas de empresa v su control

a través de la Unidad Coordinadora. Los articulos adicionados en - -
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otros capitulos de la Ley determinan la competencia federal en materia
de capacitacion y adiestramiento sin perjuicio del auxilio que habrin -
de brindarles las autoridades locales y la cracién de consejos Consul-
tivos Tripartitas, que apoyarfan a la Unidad Coordinadora del Empleo,
CapacitaciOn y Adiestramiento, tanto a nivel federal como estatal . (21)
"Log objetivog trazados lz;or el titulaxr del Podex Ejecutivo en - -
1978 sobre la innovaci6n consgdrucional de la capacitacion y el adiestra_
miento son diez con base en la exposicion de motivos de la iniciatva -
presentada a la Camara de Diputados, pueden sintetizarse en los - - -

puntos siguentes:

( 21 ) Neswor de Buen L., Derecho del Trabajo, sexta edici6n actuali-
zada, México 1985, editorial Porrta, S.A. omo I .
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1.- Es obligaci6én de 1la sociedad otorgarle a cada hombre, a
cambio de su trabajo, los medios que puedan garantizar su vida, -

su salud y un nivel decoroso de bienestar para &1 y los suyos.

2.~ L.a acusada gravedad de los rews que enfrenta el pais, -
demanda ampliar, sin alterar el espiritu que alents el Congreso
Constituyentes de 1917, los principios tutelares del trabajador, -

por qué ese eg el valor fundamental del hombre y, en consecuen -

cia, tiene que ser preservado juridicamente al plasmarsele como -

derecho fundamental de clase.

3.- Los procesos tecnologicos son eminentemente perecede-
ros su transitoriedad es notable: se esta ante un proceso de acelera
ci6n consgtante en la modificaci6én de la tecnologia, circunstancia -

que parad6jicamente, es el element subyacente de muchos proble-

mas de la economfa nacional al no contarse con un sistema que - - -
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perrmita capacitar al individuo y que le otorgue , aptitud para operar

los nuevos mecanismos y apartos que la ciencia moderna crea de

moda incesante y participar con solida eficacia en log procedimien-

tos de reciente diseiio.

4. - La carencia de un sistema destinado al perfeccionamiento
de la habilidad del trabajador es una causa de baja productividad por
el inadec uado y reswingido aprovechamient de la capacidad instala-
da en las empresasa, asl como de graves riesgos de trabajo y el con-
tacto de obreros insuficientemente capacitados con maquinaria inno-
vada.

5 - Importa liberar al trabajador del wemor v de la angustia -
que le impone el remordimiento de su falta de adaptacién a lag -
innovaciones del dia de hoy a abatir la incapacidad y el apego a -
habitos del trabajador viciados, circunstancia que reduce las posibi-
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lidades de acceso a mejores niveles de vida.

6. - E1l gobierno de la reptblica ha valuado en su integridad la -

problematica y ha concluido que es necesario que se legisle para esta
blecer una solucidn id6énea que permita, adem4is, beneficiar a los dos

elementos basicos de la produccion, puesto que es muy posible que el

primer imperativo de la justicia social al dia de hoy sea capacitar la-

fuerza de trabajo para aumentar la eficacia de las instituciones demo-
craticas.

7.~ La capacitacion y la formacion profesional guardean una --

muy estrecha relacidn con la formacién del individuo que buscan mejo
rar su condicién y propiciar cambios econémicos, aspecto que deben -
quedar dentro de la esfera que es propia del articulo 123 constitucio-

nal, cuya reforma se promueve con la plena conviccion de que el pro-

greso fu turo y la consagracion de la paz social dependen, en gran me-

dida de la participacion efectiva de las grandes mayorfas en los pro-
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cesos productivos.

8. - La reforma-constitucional tiene la finalidad de consagrar -
una garantia social en favor de los trabajadores y la particularidad -
en beneficiar a los empresarios mediante la obtencién de mejores --
niveles de calidad y de aprovechamiento de sus bienes de activo fijo.
9.~ Si 1la mayor producdvidad tiene su origen primordial en la
realizaci6n del trabajador en condiciones 6ptimas y ello es obligacitn
del patrén, resulta incuestionable que la superacitn del wwabajador a
través de la capacitacion debe ser a cargo del propio patrén sujeto --
que también resulta beneficiado por la capacitacién obrera.

10.- Es inaplazable la necesidad de reformar el articulo 123 --
const tucional, para elevar a nivel de garantia social el derecho - -
obrero a la capacitacion y la formacion profesional 'y contemplar la -

obligaci®n patronal de contribuir a hacer efectiva dicha garanda, -~ -~
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Social el derecho obrero a la capacitacion y la formaci6n profesio-
nal y contemplar la obligacién patronal de contribuir a hacer efect
va dicha garantia, mediante el establecimiento de sigtemas de capa
citacién y formacién profesional que beneficien directammente a la ~

clase trabajadora’’. ( 22)

Esg por esmn que nosotros opinamos lo mismo que el Dr.
Baltasar Cavazos Flores, que el objetwn real, de la capacitaciébny -
adiegstramiento es susdtuir el escalafén ciego por el escalafén por-
capacidad.

La relacion entre capacitacién y trabajo, queda formalmen-
te establecida en la Ley y adquiere un lugar preponderante, dentro-
de la jornada laboral cuando deben ejecutarse los planes y progra-
mas de capacitacion. Si se admite la excepcitn, seri bdsicamente

en funcién de no sacrificar la productvidad.

( 22 ) Jos& Davalos Morales, El Derecho Laboral en Ibervamérica,
Objetivos de la capacitacidn y el adiestramiento de los traba-
jadores, cap. 20, pags. 356, 357 y 358, editorial Trillas, --
primera edicién octubre 1981.
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En la Ley Federal de Trabajo se especifica, ademas la crea-
ci6n del Sigtema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento integra
do por la participacion del gobierno federal, los gobiernos estata--
les, los empresarios y los trabajadores, llevando a la realidad in-
mediata de la empres en las comisiones mixtas de capacitacién y -
adiestramiento.

L.a Ley Federal del Trabajo indica como obligacién de los - -
patrones, capacitar y adiestrar a sus trabajadores, y a eswas les -
impone la obligacifn de participar en los programas auwrizados v-

reconocidos por la Secretaria de Trabajo y Previsién Social.

Igualmente la Ley Federal del Trabajo delega en log comités -
y en las comisiones la utorizacioén de inspeccién y la funci6n de pro-

mocién y vigilancta. Para s’ mismo conserva el derecho de autori-

zar y adminisirar el sistema nacional de capacitacién y adiestra- -
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miento, tanto para el ingreso al trabajo come el desempeifio de los -

puestos y para los ascensos.

E1 pais, una vez obtenidos ambos propédgitos, se beneficia con -
recursos humanos mas calificados y con mayores resultados de pro-

ductividad.

Sin embargo. es elevado el riesgo de encontrar que la capacita
cion y el adiestramiento sean una imposicion y una nueva carga econd
mica, 8i no se cuenta con procedimientos para definir la entabilidad -

de 1a misma.

En buena medida, los empresarios consideran que el verdadero
aprendizaje se da en el queacer diario del trabajo, y que es a través -
de la experiencia como se adquieren las habilidades.

La obligacién del empresarxi o se funda, sin ignorar la funcién -
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social que le corresponde, en que es el usuario de los recursos huma
nos para lograr los objetivos de empresa que tenga.

Es evidente que el propdsito que busca el empresario con la - -
capacitacién y el adiestramiento es reducir los costos que signifique
su personal y aumentar con ello la productividad humana.

Esw confirma la necesidad de contar con los instrumentos de -
medicion que auxilien en la evaluacion del impacto de los programas

de capacitacioén y adiestramiento.

Para los trabajadores el tema resulta de particular interés, -~
porque si la capacitacion y el adiestramiento se ha convertido en un -
derecho legal-laboral, y si este derecho contrae explicitamente la -
obligacion de asistr, participar, aprovechar y aplicar los contenidos
de la capacitacitn y adiestramienw que reciba, queda pendiente la --

explicacién de cual es el beneficio que ellos obtienen.
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La ley establece para los trabajadoxes una participacién acriva -
en el diseiio de planes y programas de capacitacién, y la involucra a -
través de la comision mixta de capacitaci6n y adiestramiento de cada-

empresa en la custodia y seguimienmw de dichos planes y programas.

La ley considera que el principal beneficiado es el trabajador: -
adquiere adem4és de 1z vinculaci6én entre capacitacién y puesto el reco-

nocimienmo de la capacidad como un factor decisivo en el ascenso.

Y con la certificacién de habilidades se busca dar a los trabaja-
dores drulos que hagan constar su experiencia y sus conocimientos, lo
que en el mercado de trabajo puede abrirle mayores y mejores condi-~-

ciones de remuneracién.

No es valido recurrir en éste analisis a que el suelo o salario son

la remuneracion justa de lo que merece un trabajador debidamente - -
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calificado, y que en funcién de &ste, debe adquirir los conocimientos
y habilidades por lo que se paga, 0 que cualquier resultado es ya - -
obligacién contenida en el contrato de trabajo, a cambio del salario-

se compra la total capacidad en el puesto.

En gintesis las reformas a la Ley Federal de Trabajo en mate-
ria de capacitacion no son s6lo una innovaci6on ideologica, sino una -
regpuesta a las demandas de productividad econSmica y social que -

requiere el pafs.

La visidn de los legisladores, al establecer como materia Fede
ral de Trabajo la capacitacién y el adiestrarmiento, es institucionali--
zar un medio que favorezca que el trapajador contribuya en lo que a -
€l le corresponda a la modernizacién técnolégica y productiva nacio--

nal, y que el empresario realice su compromiso econémico y social -

con el perfecci onamiento de los recursos humanos.
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C.- PROPUESTA PERSONAL

En el conexw nacio nal, la capacitacién para el trabajo es una
aportacion para disminuir el subempleo, para soportar el crecimien-

o industrial y la innovacion tecnoldgica, y para garantizar mejores -

niveles de productdvidad.

Si verdaderamente se logran estos objetivos 1a repercusitn sera
una mayor posibilidad de expansitn y de crecimiento de empresas, con
ello mejores opormnidades de empleo y & su vez mayor distribucion -
de 1a riqueza.

Sin embargo, la carencia de una politica integral de~desaz'rollo-
de los recursos humanos del pais ha significado 1a provocacioén de una
larga serie de esfuerzos desvinculados entre siy con frecuencia, con
tradictorios. El divorcio entre educacion-capacitacion-trabajo-tecno-

logia-empleo~-productividad entre muchos planes, es evidente.

60



La verdadera dimension de la capacitacion como sistema nacio-
nal podra evaluarse en la medida en que se cuente con un plan nacio--
nal de desarrollo de recursos humanos, vinculado al plan global de --
desarrrollo econdémico.

L.a evolucion de un pais originalme nte agricola a industrializado
ademsdas de la investigacion tecnol6gica para lograr la modernizacion,
requiere de un sistema integral educativo y de capaci tacién eficiente,

4gil y dinamico.

Por eso pensamos que de una forma u otra 1los objetivos que se
plantean son incrementar las utilidades mediante la reducci6én de cos-
s de produccién, la disminucién de perdidas de materiales y de tiem
pos perdidos, entre otras cosas en primera instancia. Se busca que -
exista un buen clima de trabajo, que el trabajador se sienta méis pre-

parado, conozca mejor su puesto y sus funciones como un medio para
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lograr los objetivos econbémicos.

Es por esto que la capacitacion y el adiest:ram-i enw se distin--
guen de la acci6n educativa, a la que se asigna el objetivo de prepa-
raxr para la vida, asf como de la formacién profesional, a la que se ~

le determina la preparacién para el futuro laboral en la empresa.

La capacitacion en el sector piblico: La Administracion Pablica
ha venido como probiema tradicional el no contar con personal apto -
para desarrollar las distintas funciones que lleva a cabo el gobierno -
uno de los agpectos que conforman el problema es la inadecuada pla-~-

neacién-cuantitativa y cualitativa de la capacitacién de personal.

Intimamente ligado a 1o anterior, estin las estructuras escalafo-
narias que no responden a las necesidades funcionales de las dependen-

cias ni a las aspiraciones de los empleados.
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Ademas en la mayoria de las instituciones gubernamentales -
se han venido impartiendo cursos de diversas materias y con dife- -
rentes propositos, que no pueden ser catalogados como capacitacién
en cuanto que tendian a desarrollar habili dades diferentes a aquellas
necesarias para el mejor desempeiio del pueswo y eran impartidas par
diferentes direcci ones, lo que dificultaba apreciar los resultados y -
conocer el ntmero de trabajadores capacitados, en virtud de que no -
se realizaron de manera sistemdtica ni continua, no habfa instrumen-
tos de evaluacién y no estaban ligados, dichos cursos; al sistema esca
lafonario.

Con base a lo anterior, manifestamos la necesidad de integrar -
las actividades de capacitacion y vincularlas con los programas prio-
ritarios del Gobierno Federal y de cada institucién en lo particular, -

teniendo como una de las responsabilidades fundamentales la identifi-
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cacién de necesidades reales el seguimiento y evaluacion del personal
capacitado.

Por lo tanto, nuestra proposicién personal, la capacitacion con-
templaré tanto el aspecto formative como el de adiestramiento, aten-
die ndo el primero lo especifico sobre la tematica bdsica y personali-

dad deseable, y el segundo, la diestra manipulacion de las fuentes de
energia, de los medios de aprovechamienwm, de los instrumentos -

operaciones de produccion.
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C A P 1 T UL O m

ORGANIZACION DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

A) Planes y Programas de acuerdo al articulo 153-D

B) Aprovacién y Registro de losg Planes y Programas

ante la Secretaxfa de Trabajo y Prevision Social.

C) ¢ Quién debe impartir la Capacitacién y Adiestramiento ?
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.

Importancia de la Organizacion de la Organizacién y Adiestramiento

La organizacidén siempre ha sido de importancia para el -~ -
hombre. Se ha referido al asunto recurrente de organizar y a sus -

implicaciones a través de woda la historia.

La organizacitn ha penetrado en muchas de las formczs de la
actualidad humana porque la colaboracién humana, la mutua dependen
cia de log individuos y la proteccion contra amenazas ha fomentado -
una intensa actividad organizativa en toda la humanidad a través del -
tiempo. Los gobiernos, los ejérciws, las empresas y las institucio-
nes de toda fndole han estudiado la organi zacidn con el fin de mejorar
la o de utilizarla mejor o de utilizarla mejor o en gus particulares -—
esfuerzos administrativos.

De todas las funciones bédsicas de la administracién, la orga-



nizacioén ha sido la més intensamente estudiada, y son muchas sus -

aportaclones en esta &4rea de capaci tacién y adiestramiento.

A.- PLANES Y PROGRAMAS DE ACUERDO AL ARTICUL.O 153-D

PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACION

Son los documentos de planeacién de la capacitacion elabora
dos con base en la deteccién de necesidades, deben de incluir:
-~ Los cursog a impartir
~ El objeto de los cursos
- Duracion del curso en téxrminos de horas, sernanas o meses
- & Quien impartira la capacitacion ?

El sistema integral de capacitacitn, esti estructurado en - -
cuatro niveles:

En el nivel base, se ubican las comisiones mixtas de capa-

67



citacion, mismas que deberin constituirse en cada una de las empre-

sas del pais. Estas comisgiones deben de integrarse por igual ntmero

de representantes de los trabajadoresg y del patrén. Su funcién egen-

cial, de acuerdo al articulo 153, I de la Ley Federal del Trabajo, -

consgiste en vigilar la instrumentacién , operacion del sistema y de ~-

los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién y -

el adiestramiento de los trabajadores.

En el segundo nivel se situan los comitts Nacionales de Ca=--

pacitacion y Adiestramienw, cuyas facultades se establecen en el - - -

ardculo 153~-K, de la Ley Federal de Trabajo, dichos comitgs son ~ -

organos auxiliares de la Secretaria del Trabajo y Previgion Socialy -

éstan relacionados con las diferentes ramas industriales o actividades

econdmicas.

En el tercer nivel se encuentran los Consejos Consultivos -
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Esrtatales de Capacitacién y Adiestramiento, el Consejo Consultivo
del Empleo, Capacitacion y Adiestramienw , el Consejo Consultivo -
del Empleoy Capacitacién y Adiestramiento . Este nivel esti planea
do para cubrir una dimensién de corte regional y dotar al sistema de
instanciag de asesorfa.

En el dldmo nivel se ubica la Secretaria del Trabajo y Pre
vigion Social, dependencia a la que la Ley Federal del Trabajo le --
confiere facultades relacionadas con la organizacién, promosiény -
supervision de comisiones mixtas: comités nacionales: planes y pro-
gramas de capacitacién: registro y auwwrizacién de agentes capacita~
dores y constancias de habilidades laborales.

La Secretarfa de Trabajo y Previsi6n Social distingue, -- -
siguiendo el sistema de la Pedagogia entre plan y programa:

El Plan es el Todo.
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Y el programa la parte .

A lo que el articulo 153-D, de la Ley Federal del Trabajo -
dice: Los cursos y programas de capacitacién o adiestramiento de -
los trabajadores, podran formularse respecto a cada establecimiento,
una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o acti-
vidad deverminada.

El Dr. Baltasar Cavazos Flores, comenta "'Con este precep-
to las émpresas chicas podra cumplir con mayor facilidad conla - -
obligacidn de capacitar a sus trabajadores ya que dicha capacitacién-

puede hacerse en ramas industriales.

Las Camaras de la Industria podrfan llevar a cabo cursos -
masivos a fin de abatir los costos de los mismos'.
Los elementos del articulo 153-D son los siguientes:

a) Planificar la funcién Adiestramiento y Capacitacion.
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b) Detectar las necesidades de Adiestramiento y Capacitacion
c) Elaborar el programa de Adiestramiento y Capacitacion

d) Habilitar el programa de Adiestramiento y Capacitacion

e) Ejecutar el Adiestramiento y Capacitacién

f) Evaluar el sistemna.

Existen dos ¢ mas sindicatos que conforme a lo dispuesto por
el artfculo 388, fracciones II.y III de la Ley, tienen respecdvamente,
celebrados contratog colecti vos con €l mismo empresario. En este -
caso hay que celebrar con cada sindicato un convenio que regule la~

capacitacitn y el adiestrami ento de las categoxias profesionales que

Nueva Ley Federal del Trabajo, Tematizada y Sisteratizada, por
el Dr. Baltasar Cavazos Flores, Baltasar Chena, Humberto Cavazos

Chena y Carlos Cavazos Chena, 18a. Edici6n, 1985 Editorial Trillas.
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cada uno de e¢llos representa ( articulo 153-D ).

En las empresgas que tienen varios establecimientos, con
Contratos Colectivos de Trabajo distintos, se debe celebrar un con-

venio por cada establecimienwm ( artfculo 153-D ) .

En cuanto al inciso d), la reforma también sefiala que la

capacitacién o adiestramiento puede ser dentro o fuera de la empre

sa, con personal propic o instructores especialmente contratados,

instituciones, escuelas u organismos especializados, adhesién o

sisternas generales que se establescan.

Todos los planes y programas de capacitacitn y adiestra--

miento deben cumplir log mismos requisitos, con independencia de

que se trate de empresas con O sin contrato colectivo.

En el presente capiwulo consideramos a la organizacitn como

-

un sistema, esto quiere decir, un conjun de elementos intexrdepen- -~
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dientes que tienden a alcanzar un fin comGn a todo el sistema, de
tal forma que la modificacién de cualesquiera de ellos puede cauzar-~
la modificacion de los demas.

Enwncés podemos decir que la organizacion o empresa es -
un sigrema formado de cada element de la capacitacion y adiestra- ~
mienw.

El concepto de sistemas en la organizacién es surnarmmente - -
aril cuando se dewectan las necesidades de adiestramiento y capacita--
cién, va que un cambio en cualquier elemento de un sistema o subsig-
tema puede causar cambios de otros elemenws, lo que hace resaltar-
el hecho de que el incumplimienw de los objetivos de una &rea puede
deberse a :

1) Debilidades en otro subsistema de la organizacidn, o

2) Factores externos, tales como avances tecn6logicos, cambios de -
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polftdcas, que también puedan producir necesidades de adies-

tramiento 0 capaci gacién del personal.

PLANES
Los planes son parte de un diagndstico integral de necesgida--

des de capacitacidn en términos de productividad humana y econ6mica .

En los planes se disefian los objetivos a que se quiere llegar, -
se analiza el entorno de estos objetivos y de los resultados del diagnés
tico y se da lugar a las opciones de solucion del problema, asf como -

a la estrategia de aplicacion de soluciones.

Forma parte de los planes reconocer las caracteristicasg de -
los destinatarios de los programas de capacitacion: edad, antigGsdad, -
antecedentes, educacidn, experiencia, actitud, motivacion aptitudes, -
nivel en la organizacion.
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ELABORACION DE PROGRAMAS

A la elaboracioén de programas corresponde disefiar, de - -
acuerdo a los elementos capacitados por la planeacidn, las solucio--
nes de ensefianza-aprendizaje més viables y méds conducentes para -

satigfacer los objetivos propuestos.

Los convenidos métwdos de ensefianza, los requerimientos

de equipo vy maquinaria necesaria, la planeacitn a instalaciones los

materiales son responsabilidades de este subsistema.

EJECUCION

En este subsistema se comprenden las actividades destinadas
a llevar a la prictica las conclusiones logradas en la planeacion y las
soluciones disefiadas en la elaboracién de programas.

EVALUACION

Lag funciones més importantes del subsistema de contxrol -~
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residen en el seguimiento permanente de cada uno de los subsistemas
anteriores para advertir que acciones deben corregirse o perfeccio~-

narse y limitarlas.

L.a eficacia de cada una de las fases del sisterma capacita- -
cién se mide en términos generados en :

PLANEACION

Si reconocioO la realidad existente: identifico los problemas,

determiné las prioridades, determi né con claridad los objetivos.

ELABORACION DE PROGRAMAS

Si disefio programas adecuados, inastrumentd los elemenws

de pre-evaluacion y enseflanza-aprendizaje y postevaluacién para -

garantizar la eficacia.

EJECUCION

Realiz6 los programas propuestos, organizd los recursos
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para garantizar Ios objetivos de aprendizaje, custodit la aplicacién
al trabajo de los programas implantados.

EVALUACION

Captd la informacién de cada fase, la analiz6, inform6 - -
sobre resultados, retroalimento al sistema .

Hasta aquf el subsigtema de evaluacion se ha orientado a la
eficiencia de la capacitacién como sistema.

Sin embargo, dado que la capacitacién a su vez forma parte
del desarrollo de los sistemas de administeacion de recursos huma-
nos y de productividad en un sistema productivo, debe atenderse a -
1a eficiencia de la capacitacion en esos sistemas, para que la eva--

luacion se ubique en el desarrollo organizacional de la empresa.

El sistema de capacitacion cumple con su objetivo cuando -

ofrece al gistema productive los hombres capacitados que requiere.
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Sin embargo, &stos se realizan en un medio ambiente de trabajo que-
facilita o impide o al menos limita la traduccién a resultados de la -
capacidad adquirida.

De esta forma, la evaluacion de la capacitacion se conviertee
en el sist=ma que ati ende a los objetivos, filosoffa, y politica de - -
empresa, a la organizacion tecnolégica y a sus planes y programas -
de desarrollo como factores que inciden en la eficacir de la capacita-
cién y en igual forma contempla 1os resul tados de 1a capacitacion - -
en términos de las mejoras al sistema productivo como tal y al de-sa
rrollo del hombre, producido en la empresa en la probabilidad de --
congeguir ascensos, Mmayores niveles de remunexracidn, estabilidad y
confianza en el trabajo, mayores niveles de bienestar y de vida.

B. -~ APROBACION Y REGISTRO DE LLOS PLANES Y PROGRAMAS - -
ANTE LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL..

Para cumpli r con esta obli gacion se establece enel Regla- -

mento Interior articulo 16 de la misma secretaria, publicado en el - -
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Diario Oficial de la Federacit6n del 4 de marzo de 1983, la creacién
de la Direccion General de capacitacién y productividad: también -
y de acuerdo a las reformas a la Ley Federal de Trabajo, ptblica-
das en el Diario Oficial del 30 de Diciembre del miamo afio, se lle
vardn a cabo modificaciones estructurales que permitieron que las-
funciones asignadas a la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita
cioén y Adiegtrariienw ( U.C.E.C.A. ), fuesen desempefiadas en for
ma directa por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. Con la
consecuente disolucién de la citada unidad.

Aprobaci 6n y Registro de log Planes y Programas ante la -
Secretaria del Trabajo y Prevision Social ( articulo 15 del Regla--
mento Interior ) .

ARTICULO 1S.-'Corresponde a la Direccién General-

de Capacitacitén y Productividad:
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L. -

1. -

Vi, -

Coordinar el sistema nacional de capacitacidon y adiestra--

miento.
»

Normar, promover, supervisar y asesorar la capad taci6n

v el adiestramiento de los trabajadores.

Cuidar de 1la oportuna constitucion y el correcto funciona--
miento de las comisiones mixtas de capacitacién y adiestra

miento.

Estudiar y, en su caso, expedir oo nvocatorias para integrar
comités nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, en - -
aquellas ramas industri ales o actividades en que los juzgue-
conveniente, asl como fijar las bases relativas a la integra-

ci6én, organizacién y funcionamieno de dichos comités.

Estudiar, y en su caso, elaborar en relaci6én con cada rama
indusgtrial o actividad, los criterios generales que sefialen -
los requisitos que deban observar los planes y programas -

de capacitacién y adiestramiento que corresponda.
Auworizar y registrar en los términos de las disposiciones -

aplicables, a las instituciones o escuelas y a los instructo-
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VII. -

VIII. -

res externos independientes que dessen impartir capacitacion
y adiestramienw a los wrabajadores, supervisar su correcto
desempeiio y, en su caso, revocar la autorizacién y cancelar
el registro concedido.

Aprobar, modi ficar o rechazar, segtn el caso, los Planes y
Programas de Capacitacién y Adiestramiento que los patrones

presenten y llevar los regi stros correspondienes-

Formular, revisar y autorizar sistemas generales de Capaci-
tacion y Adiestramiento que se establezcan por rama de acti-~
vidad econ6mica v permitan capacitar y adiestrar a los traba-
jadores, conforme el procedimiento de adhesién con-vencio--

nal establecido por la Ley:

Practirar los examenes de sufici encia a los capacitadores y -~
a los trabajadores, de confar midad con las disposiciones lega
Ies aplicables

Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por in-
fracciones a lag normas contenidas en el capftulo III Bis del -
titulo cuarto de la Ley Federal del Trabajo, en coordinacion -
con la Direccién General de Asuntos Juridicos a efecto de uni-

ficar los criterios para la aplicacién de sanciones:
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XI.-

XII. -

XTIII. -

X1v.-

Establecer coordinacién con la Secretarfa de Educacién PG--
blica para implantar planes y programas sobre capacitacion-
y adiestramiento en y para el trabajo y en su caso, para la -
expedici6én de certificados conforme a lo dispuesto en la Ley
Federal del Trabajo, en log ordenamientos educativosy - -

demas disposiciones en vigor-

Organizar e impartir cursos de capacitacion y de adiestra- -
miento en y para el trabajo, asi como cursos para la forma-

cioén de agenres capacitadores:

Llevar registros actualizados de constancias relativas a tra-
bajadores capacitados o adiestrados, por cada una de las ra-

mas industriales o actividades-

Establecer coordi nacién con las dependencias y entidades de
los sectores pGbli co, privado y social para la ejecuciény -
evaluacion de los programas y proyectos derivados del Plan
Nacijonal de Desarrollo en materia de capacitacién y produc-

tividad-

Realizar programas de investigacion de la productdvidad, - -

vinculados a los objetivos nacionales de desarrollo econémico
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XVIL.-

XVIII. -

y social, asf como promover la investigacion de sus elemen
w08 en 1los sectdres pGblico, privado y social e investigar -
las causas y el emen tos en los sectores pablico, privado y -
social e investigar las causas y elementos que inciden en la
productividad y disefiar y proponer lineamientos de caréicter
nacional, regional y sectorial para incrementar la producti-
vidad, asi como para lograr la justa distribuci6én de los be-~

neficiosg que se obtengan:

Promover y divulgar el conocimientmo y aplicacion de méw--
dos y sistemas de organizacion y administracién mediante -
la capacitacion y el desarrollo de personal, que requieran -
las actividades agropecuarias, industriales y de servicios -

de los sectores pGblico, social y privado.
Desarxollar y promover la aplicacién de tecnologias adecua-
das a las necesidades especificas de cada grupo, sector 6 -

regién:

En general, llevar a cabo wdas aquellas funciones que la --
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Ley encomienda a la Secretaria, que sean afines a las gefia-

ladas en las fracciones que antecedan'. ( 22 )

De hecho las funciones especificas de UCECA, han pasado a
la Direccion de Capacitacion y Productividad, sin omros cambios. Asl
se desprende lo previsto en el nuevo texto del articulo 538 de la Ley -

Federal de u'abaj'o que dice:

El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestra- -
miento egtaré a cargo de la Secretarfa del Trabajo y Previgion Social-,
por conducto de las unidades administrati vas de la misma a las que -

competan las funciones correspondientes en los tExrminos de su regla-

mento interior.

( 22 ) Diario Oficial de la Federacion, miéxrcoles 14 de agosto de - -
1985, Pag. 82.
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Para obtener la autorizacion y registro, dispone el articulo
153-P de 1a Ley deben satisfacerse los requisitos siguientes:
I.- Comprobar que quienres capacitarin adiestrarén a los tra-
bajadores estén preparados profesionalmente en la rama industrial -
6 actividad en que impartirdn sus conocimientos,
II. - Acreditar satisfacwriamente, a juicio de la Secretaria del-
Trabajo y Prevision Social, tener conocimientos bastantes sobre los-
procedimientwos tecnoldgicos propios de la rama industrial o actividad

en la que pretendan impartix dicha capaci tacion o adiestramiento y,

III. - No estar ligadas con personas o insgtituciones que propaguen
algufin credo religioso, en los l:érmlnos de la prohibicion establecida
por la fraccién IV del articulo 3° constitucional.

El registro concedido en los términos de este artfculo - -

podra ser revocado cuando se contravengan las disposiciones de ésta

Ley.
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En el procedimiento de revocaci®n, el afectado podra ofre-

cer pruebas y alegar lo que a su derecho convenga.

En suma, el Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestra- -
miento muestra a pesar de su reciente creacién una serie de rigide-~
ces en su operacién que deben ser superadas. De lo contrario, se -
corre el riesgo de anquilosarlo y desvirtar la filosoffa con que fué -
concebido.

Las rigideces més signiflcativas se vinculan al deamesurado
formalismo adquirido ( burocratismo y peso excesivo de los tramites
de registro ) ; la insuficiente participacién de los gectores sociales -
involucrados, la falta de representaci6n formal de trabajadores y em-
presarios ante las di versas instancias del sigtema, antes que de par-
ticipacién efectiva y real; la proliferacién de mecanismos de partici-

pacion en las instancias capacitadoras que diluyen su accion: el exce-
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sivo centralismo de la operacidn y el control ( insuficiente partici-
pacion de los organos locales de las entidades fedexrativas y munici-~
pios ); 1a carencia de un sistema metodologico y conceptual que dé -
respuestas a las demandas que formulan las instituciones capacitado
ras y un mercado andrquico de agentes de capacitacion.

Todo esw es reflejo, en Gl tima instancia, de la ausencia de
una polftica de fomento y apoyo a la Capacitacion y Adiestramiento -
en el trabajo que permita la utilizacion plena de los recursos que el -

Gobierno Federal dispone en la materia.

C.- ¢ QUIEN DEBE IMPARTIR LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIEN
TO ? ~

Consideramos al igual que el Dr. Cavazos Flores que el - ~
" mejor capacitador es el jefe inmediato superior de cada trabaja- -

dor, ya que es €1, quien realmente conoce a sus subordinados y a las
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necesidades de ‘sw negociaeién . ( 23 )

Losg cursos de capacitacién pueden ser impartidos por:

- Capacitadores internos.
Son aquellos trabajadores que dedican parte o la totalidad de su - -

jornada laboral para capacitar a sus compafieros.

- Capacitadores externos.
Son personas figicas o ingtituciones capacitadoras re gistradas

ante la Direccitn General de Capacitacién y Productvidad, con -

la autorizacién correspondiente para impartir determinados - -

cursgos.

FORMACION DE INSTRUCTORES

Las actividades de los capacitadores como ingstructwores - -
debe ser el personal mejor calificado que desempeiie el puesio en el

que se requiere capacitacién, para que elabore y desarrolle los eg-

quemas didicticos.

( 23 ) Baltagaxr Cavazos Flores, 35 lecciones de Derecho Laboral ,
Tercera Edicitn, agosto de 1983, Editorial Trillas, Leccion
18, L.a Capacitacion y el Adliegtramiento. Pag. 205
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MODALIDADES DE INSTRUCCION

L.os curgog pueden impartirse, segin las caracterigticas ~-
de las materiasg, las necesidades de la unidad administrativay el - -
entusiasmo de los participantes, en su drea de trabajo ( capacitacién

en planta ) o en atGla ( instruccién programada ) .

De lo anterior se desprende un procedimiento que se presen-
ta a continuacién, para elaborar los moédulos de instruccién y las eva-
luaciones que pueden ser estructuradas y aplicadas a los puestos de -
cada rama o grupe de actividad:

- Definicién de objetivos organizacionales refexrentes a capacitacién .

- Deteccion de necesidades de capacitacién mediante entrevistas con

jefes y empleados.

- Evaluaciones y entrevistas al personal.

Definicion y establecimiento de prioridades
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- Integraci6n de los médulos a partir de los objetivos.

- Elaboracion de esquemas didécticos de cada médulo

- Programacioén de participantes e instructores

- Informe del resultado de los eventos de capacitacién y

- Evaluacion de eventos.

MODALIDADES DE LA CAPACITACION

Con la finalidad de dar una visi6n objetiva del procedimiento
a seguir para capacitar al personal, se propone realizar esta funciGn

en tres formas:

1.~ Umbral
2. - Actualizacion
3. - Promocidn

a) Capacitacién de Umbral.
Estd pretende ubicar al personal de nuevo ingreso en el con-

exto de la Ingstitucion .



b)

c)

Capacitacion de actualizacion.

Egta modalidad de capacitacion ests dirigida a preparar al emplea
do para eficiente desempefio de su puesto actual de trabajo.
Capacitacién para promocién

Esthi enfocada a que los empleados adquieran los conocimientwos que

les permita prepararse y concursar para las plazas inmediatas - -

superiores.
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cC AP I T UL O

DE LLAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

a).~ Su formacion e integracion de acuerdo a nuestra legislacion .

b). - Su relacidn con la Direccién General de Capacitacion y Product -

vidad de 1a Secretarfa de Trabajo y Previsién Social .

c). - Perspectivas de la Capacitacion y Adiestramient en el futuro.

* ax sk ok ok kkoR kN N &
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a). - Su formacién e integracién de acuerdo a nuestra legislacién

La exposicion de motivos que acompaiio al decrew que refor
ma y adiciona L.ey Federal del Trabajo sefiala: La existencia de una -
egtructura vertical que parte de las comisiones mixtas de capacita- -
cién y adiestramiento de cada empresa 0 establecimienmo y concluyg,
con la presencia de un organismo concentrado que es la Secretarfa del
Trabajo y Prevision Social.

En el nivel empresarial las comisiones sersn bipartitas, sin
embargo correspondera a las autoridades laborales el cuidar que se -
integren y funcionen oporwuna y normalmente, debiendo vigilar ademas
el cumplimient de la obligacion patronal de capacitar y adiestrar a ~-
los trabajadores.

La Ley ordena que en cada empresa deba form rse comisio--

nes mixtas que se integrarin por igual nGmero de representantes de
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los trabajadores y del patrén, que tendrin a su cargo lasg giguientes -

funciones:

a). - Vigilarén la instrumentacion y operacion del sistema y de los pro
cedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion y el --
adiegstramiento de los trabajadores.

b). - Sugeririn las medidas tendientes a perfeccionar el sistema y los-

procedimientos.
c). - Determinarén las necesidades de los trabajadores y de la empre-

sa, a efecto de que la capacitacién y el adiegtramiento gean méis-

eficaces ( articulo 153-1).

El sistema integral de capacitacitn, las funciones de sus elemen-
tos y la importancia de los mi amos.

En su concepcion general, el sistema esgti estructurado en cuatro

niveles:

En el nivel base, se ubican las Comisiones Mixtas de Capacitacién
y Adiestramiento, mismas que deberin constituirse en cada una de las-
empresas del pais. Su funcidn esencial,.de acuerdo al art.153-Ide 1a -
Ley Federal del Trabajo, consiste en vigilar la instrumentacidn y ope
racion del sistema y de los procedimientms que se implanten para mejo

rar la capacitacion y el adiestramienw de los trabajadores.

94



En el segundo nivel, se sitian los Comités Nacionales de Capacita
cion y Adiestramiento, cuyas facultades se establecen en el articulo --
153-K de la Ley Federal del Trabajo, dichos comités son organos auxi-
liares de la Secretaria de Trabajo y Previsioén Social y estan relaciona--
dos con las diferentes ramas industriales o actl vidades econdmicas.

En el tercero, se encuentran los Consejos Consultdvosg, Egtatales-

de Capacitacion y Adiestramiento. Este ni vel esti planeado para cu--

brir una dimensgién de corte regional y dotar el sisterma de instancias -

de asesoria.

En el cuarto, se ubica la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
' dependencia a la que la Ley Federal del Trabajo le confiere facultades -
relacionadas con la organizacion, promocion y supervisiéon de Comisio--
nes Mixtasg; Comités Nacionales: planes y programas de capacitacion ---

registro y autorizacion de agenies capacirtadores y constancias de habili-

dades laborales.



Durante los . Gltimos afios ¢l pafs ha acumulado una importante -
experiencia en el campo de la capacitacifn y el adiestramiento, de
rivada de las reformas legales ¥y de la conjugacibn de los esfuer--
zos llevados a cazbo por el sector pGblico, las organizaciones de -
trabajadores y empresarios, es posible advertir en esta prédctica,-

linitaciones, deficiencias, pero su s6la existencia es el punto de

partida, el refereunte bisico a fortalecer, dentro de un esfuerzo -

sistemitico para instrumentar una polftica nacional de capacita-

cibdn y adiestramiento.

Lz funcién desempefiada por la Secretarfa del Trabajo y Previ-

sidn Social, na sido fundamental, en cumplimiento de los preceptos-

legales sobre la materia.
se habfan registrado 91,626 comisio- -

Hasta febrero de 1984,
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nes mixtas, referidas a un universo de 3 millones de trabajadores;
42, 358 planes y programas de capadi tacitn; I-356 instrucciones ex-
ternos Independientes: 1234 instituciones capacitadoxras y 145, 877 -~
constancias de habili dades laborales.

Por oro lado, el apoyo normativo y la asistencia técnica y
administrativa otorgada tanto a 10g comités nacionales, Consgejo Con
sultives Esgtatales y Comisgiones Mixtas, como a losg agentes e insti-
tuciones capacitadoras han sido insuficientes, debido a la falta de una
infraestructura adecuada; a la escasez de recursos nm teriales y a la
ubicacion de gpoyos operatvos en otras entidades del Gobierno Fede-
ral, desvinculadas del secwr productivo y de las instancias de parti-
cipacion sefialadas en la Ley Federal del Trabajo.

Se han constituido 28 Comi t&s Nacionales de Capacitacién y

Adiegiramiento, que representan a otras tantas ramag de actividades
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econdmicas de jurisdiccion federal . No obstante en 1la mayoria de -
loa casos, las funciones y actividades desarrolladas por dichos --
comités no han dado una respuesta efectiva respecto al contenido -
de su creaciGn debido bisicamente, a la falta de apoyo de los secto
res Oobreros y patronales.

Por otro lado, han sido instal ados 27 consejos consultivos
eatatales de capacitacion y‘adiest:ramiento, cuyas acciones se han -
limitado, lamentablemente, a la promocion de eventws informnm tivos
¥y a la organizacitn de comisiones-de trabajo. SOlo 7 de ésws han -
logeado establecer un plan de trabajo basado en la deteccidn de ne--
cesgidades correspondientes.

Paralelamente el Sistema Nacional de Capacitacion y Adies
tramiento ha owrgado su apoyo y estimulo, para que el sector pri-

vado genere centros de capacitacion y adiestramiento que benefi- -
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cien sus respectivag actividades product vas.

¢ Que es el proceso de la capacitacién ?

Cuando habl amos del proceso de la capacitacion, nos referi-
mos a lasg acciones ordenadas sisteméaticamente, cuya finalidad es la-
de perfeccionar y acwalizar las condiciones y hablli'dades del trabaja-
dor.

Dichas acciones son las siguientes
- Integrar la Comision Mixta de Capacitacion de la Empresa.

- Detectar las necesidades de capacitacién de los trabajadores
- Formular el plan de capacitacién, e impartir los cursos.
- Expedir las constancias de habilidades laborales
LA COMISION MIXTA:
Es el organismo que debe constituirse en cada empresa con -

igual namero de representantes de los trabajadores y de los patrones-
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que promueve las acciones de capacitaciéq al interior de la empresa
y cuida que se desarrolle de manera adecuada.
COMO SE INTEGRA:

Preferentemente con el siguiente nGmero de representantes:

- En empresas que tengan hasta 20 trabajadores, un representante del

patron y uno de los trabajadores.

- En empresas que tengan de 21 a 100 trabajadores, 3 representanres

por cada parte.

~ En empresas que cuenten con maAs de 100 trabajadores, S5 del patrén

y 5 de los trabajadores.
Los representantes obreros son designados por el gindicato-
cuando en la empresa existe contrato colectivo de trabajo: en caso de-
no existir deberin ser elegidos por la asamblea de trabajadores.

Los representantes patronales son designados directamente -

por el patrén.
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QUE HACE:

Vigila que se imparta capacitacion y adiestramiento en las -
emp resas de acuerdo a las necesidades reales de la misma y auten--
tica las constancias de habilidades laborales que se otorgan a 1los tra
bajadores una vez concluida su capacitacion.

Colabora en el proceso de la Capacitacion participando en -
la Deteccion de Ne :esidades de Capacitacion y proponiendo a los tra-
bajadores que pueden ser Instructores Internos Habilitados.

Sugiere al Comité Nacional de Capacitacién y Adiestramien-
w de la rama industrial a la que pertenece, las medidas que conside
re convenientes para que sean tomadas como criterios e€n esa rama -
industrial.

Reporta a la Direccion General de Capacitacion y productvi-
dad de las frregularidades que surjan en la ejecucion del plan y pro--

gramas de capacitacion.
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Efecta una evaluacion permanente de los efectos de la capa

citacién en la productividad de la empresa.

COMO FUNCIONA:

Cada Comisién Mixta debe elaborar sus bases Generales de
funcionamiento, las cuales deberan inclui r las funciones que le con-
fiere 1la Ley, su organizacion interna , la duracion en el cargo de los
representantes ( se sugiere que sea de dos afios ) la periodicidad y -
condicién de las reuniones.

DETECCION DE NECESIDADES:

L.as necesidades de capacitacion se refiere a las deficiencias
que log trabajadores manifiestan en el desarrollo de su trabajo.

Sin embargo, no es posible hablar de necesidades sin saber -
cuales son los elementos apropiados para que la empresa, como sis-

tema, funcione eficientemente. Por tanto, deteccion de necesidades -
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de capacitacifn surge en un estudio comparativo entre la manera - -
apropiada de trabajar y la manera en que realmente se trabaja.
Para detectar necesidades de capacitacion exdste un proce-

dimiento dividido en cuatro fases:

FASE 1l.- Sedeterminalo que cada &rea de trabajo, cada pues
to y cada trabajadore deben realizar.
FASE 2.- "Mediante una investigacién se determina qué realiza
cada drea de trabajo, cada puesto y cada trabajador
FASE 3.- Se analiza comparativamente la situaciéon idérea - -
( 1a primera) contra la g8i tuacién real ( l1a segunda ).
FASE 4.- Se clasifican las necesidades y se determina si son de:

- La Empresa ( equipo, instalaciones tnadecuadas, falta de materia -
prima o herramienta) .
- L.a Empresa y el trabajador ( actitudes negativas hacia el trabajo, -

falta de sensibilizacién respecto del aprovechamiento de la materia -
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prima y el uso del equipo ) .

- El trabajador ( falta de pericia o desconocimiento de las funciones-

propias del puesw; desmotivacion ).

En Gluimas fechas se habla de capacitacion para la producti-

vidad. Hablar de productividad es relacionar los recursos que se -~ -~
emplean y los resultados que se logran mediante el empleo de dichos
recursos. Precisamente la productividad se mide con el cociente de:

RESUL.TADOS LOGRADQS
RECURSOS EMPLEADOS

La diferencia entre estos factores ( resuitados logrados y

recursos empleados ) es ia riqueza generada.

L.a productividad es la medida del progreso y hay diversas -
maneras de incrementarla, hasta hoy el mejor camino que se conoce

esg el de la calidad, que se define coma
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" CUMPLIR CON LOS REQUISITOS
ACORDADOS CON EL, CLIENTE"

La consecucién de la producti vidad no ea facil, para lograr-
1a se requiere, entre otras cosas, una ''Cultura de productividad'’ - -
encaminada en un marco de libertad y motivacién; Nace el ,P. N.C.P.
en agosto de 1984 que es presentado por Miguel de la Madrid Hurtado-
que es el Plan Nacicnal de Cap acitaci6n para la Productividad y sien-
do analizado por el sector empresarial por sus tendencias sccializan
tes, pero la Secretarfia de Trabajo y Prevision Social sigue apoyan-

dose en ese documento.

En 1a opini6én del Ingeniexo Jorge Farias Arizpe es:
Para lograr producir con calidad, productividad y compertitividad se
requiere una cultura que aliente la capacitacién para la productividad,

y no que la controle y aplique coercitivamente, frenando el avance -
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que exige la €época.
L.os objetivos del P.N.C.P. 1984-1988 son:

"Orientar los cambios de la productividad en forma selecti-
va, considerando las caracteristicas que la determinan y la direccitn
de la transformacioén que se ha planteado en la estrategia de desa- -

rrollo® .

Reducir los diferenciales de productvidad entre ramas de -
activiad, estratos empresariales y regionales del pails para nivelar

los ingresos laborales.

Resolver los desequilibrios entre 1a oferta y 1a demanda de
mano de obra calificada.

Disminuir los efectos negativos que puedan generarse entre
mayorea niveles de productividad y de empleo.

Garantizar que los mayores niveles de productividad genera-
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dos se repartan equitativamente entre los factores de la produccion
y las regiones.

Esws objeti vos son en gran parte contrarios a la cultura de
calidad productividad que se requiere.

Se puede comentar la cultura de productividad del P. N.D. y

del P.N.C.P. 1984 desde distintos angulos, entre ellos:

Losa mercados y la productividad

La administracion y la centralizacion

El capital y el trabajo

Lia medicién de resultados

La capacitacion preparatoria y 1a capacitacion productiva
L.a pequefia y mediana empresa y los organismos interme-

dios.
En wdos estos puntos hay cosas que se manejan de forma -

distinta a la cultura de productividad que ha mostrado ser exiwsa, -
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gin embargo adentrarse en gl tema requeriria una conferencia extra,
por lo que ahora solo se mencionan.

Teniendo en perspectiva 1o que es la productividad, las ten-
dencias del P.N.D. ydel P.N.C.P. 1984-1988, y los requerimientos

legales en vigor, el objetivo que se ha propuesw la comision de capa

citacion de Goparmex es :

Encontrar directrices para que la capacitacion que se pro
_mueva en las empresas mexicanas vaya encaminada a mejorar los -

niveles de productividad

- Infundiendo en los mexicanos una cultura de calidad productdvidad.
- Con una vigién posgitiva de -la realidad, encaminar los esfuerzos - -

hacia el progreso de méxico,

- Respetando las disposiciones legales y sugiriendo a las autoridades

criterios que facili ven que la capacitaciéon se oriente hacia la cali- -
dad.
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- productividad, porque solo asf la reglamentaci6n legal cumplira
con el propdsito de beneficiar a trabajadores, patrones y al pafs -
en general "' ( 24 )

Planes y Programas de Capacitacion

L.os planes y programas de capacitacién son elaboxrados en

base a un enfoque sistérm tico.

Un enfoque gistématico permi te identificar necesidades, -
aplicar normas, méwdos y procedimientos para satisfacerlas, eva
luando los resultados y efectuando las revisiones que requiera el -

sistema o parte del mismo.

- Los planes y programas de capacitacion deberan abocarse a los -

lineamientos e instrucciones que dicte el C. Secretario del ramo y-

( 24 ) Ingeniero Jorge Farias Arizpe, Capacitacién para la Produc-
tividad Conferencia dictada en la XXII mega redonda del - -
Perecho del Trabajo COPARMEX, nov. 1985.
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estardn orientados a contribuir al logro de los objetivos de la Insti-
tcién.

- Las actividades de capacitacién y desarrollo se vincularan con los
prograrmas prioritarios del Gobierno Federal y de las Instituciones -
en lo particular.

- Se propiciars el desarrollo del personal cuando &ste se encuentre
insatisfecho, subutilizado, etc., En el puesto que esti desempefian-

do con el objeto de lograr su mejor aprovechamiento.

-El programa de capaci tacion se presentari cada aiio, tomando en -
consideracion las necesidades detectadas a través de evaluaciones -
semestrales, asi como de las entrevistas con los directivos de cada
unidad.

- Los programas de capacitacién de cada dependencia o entidad, - -~

deberan coordi narse entre s{ y con las de otras dependencias 6 - - -~
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a fin de aprovechar al miaximo los recursos disponibles evitar

duplicidades y garantizar resul tados 6pimos en los mismos.

- Se estableceri un prograrna presupuestal para efectos de ca-

pacitacién, a partir de criterios que permitan ponderar el cosmw

rendimienm y el costo-beneficio .

Constancias de Habilidades L.aborales
Es el docurnento que cextifica y acredita las habilida-
des y los conocimienws adquiridos por el trabajador.
La conswmncia se entrega al trabajador una vez que ha
sido totalmente capacitado o cuando haya aprobado un exadmen de

suficiencia, demostrando sus conocimientos.

La conswmncia debe ser certificada por el instrucwor -

y suentificada por la comisi6én mixta de la empresa.
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Finalidad de la constancia que acredita las habilidades y
los conocimientos adquiridos por el trabajador, es que permite eva
luar el grado de conocimienws adquiridos por los capaciwmdos para
alcanzar metas educativas pre-fijadas con objetivos educativos.

b. - Su relacidn con la Direccién General de Capacitacién y Produc-
tividad de la Secretaria de Trabajo y Previsién Social .

La relaci6én de lag Comisiones Mixtas de capacitaciény -
adiestramient con la Direccidn General de Capacitacion y Producti_
vidad es la descrita por el articulo 15, fraccién III, del Reglamento

Interior de la misma que dice:

Ardculo 15 fraccion I1l. - corresponde cuidar de la opor-
tuna Congtitucién y el correcto funcionamiento de las Comisiones -
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Para cumpli r con esta obligacién se esmblece en el Regla

mento Interior de 1a misma Secretarfa, publicado en el Diario Oficial
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de 1a Federacion del 4 de marzo de 1983, la creaci6n de la Direccitn
General de Capacitacion y Productividad ; también y de acuerdo a las
reformas a la Ley Federal del Trabajo, publicadas en el Diario Ofi-
cial de 30 de diciembre del mismo afio, se llevaron a cabo modifica-
ciones estructrrales que permitieron que las funciones asignadas a -
la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento -
(UCEC A), fuesen desempeiiadas en forma directa por la Secre--
tarfa del Trabajo y Previgidn Social, con la conseguenre disolucién -
de la citada unidad.

A lo cual el maestro Nestor de Buen L.ozano en su obra, - -
Derecho del Trabajo nos cita:

"Mediante decreto de 21 de diciembre de 1983, publicado en
el Diario Oficial de 30 de diciembre del mismo afio, se reformé y -

adiciono la Ley Federal del Trabajo en lo relativo a las reglas de -
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capacitaci6n y adiestramienw, se reformaron los articulos 153-K,
153-P fraccién II, 153-Q, fraccién IV, 153-T, 153-V; primer parra
fo del capti wilo III Bis del titulo cuarw y del titulo once, cépitilo -~

IV, los articulos 538, 539 primer parrafo 539-C, 539-D y 539-E.

No obstante 16 abundante de la reforma, el resultado fué
elemental; la suprecion de la Unidad Coordinadora del Empleo, Ca-
pacitacitn y Adiestramiento { UCECA ), organismo desentralizado -
degaparece y las funciones especificas de UCECA pasan a la direc--

ci6n de Capacitacion y Product vidad sin otros cambios'. ( 25 )

Asf se desprende lo previsto en el nuevo texwo del articulo

538 que dice:

" El servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestra
miento estari a cargo de la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social
por conducw de las unidades administrativas de la misma, a las que-

competan las funciones correspondientes en los términos de su Regla-

mento Interior *. ( 26 )

{ 25 ) Neswr de Buen .., Derecho del Trabajo womo 1I, sexta edicitén
actualizada, Editorial Porrta, S.A. México, D.F. Pags.85-286

( 26 ) Nueva Ley Federal de Trabajo, Tematizada y Sistematizada por
Baltasar Cavazos Flores, 18a. Edicion, México D.F., 1985 Edi-
vorial Trillags, S.A. Pag. 366.
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L.a nueva Direccién aparece en el Diario Oficial de la -

Federacién, el 4 de marzo de 1983.

C. - Perspectivas de la Capacitacitn y Adiestramient en ¢l Futuro

El presente trabajo, muestra referencias de cardcter -
elementl en la materia, precediendo que sea una propuesta (til a
las pequerias y medianas empresas. EIl procedimiento que se pro-
pone tiene la caracteristica de ser flexible, ya que es suceptible de
modificarse y adaptarse a lag necesidades particulares de lag unida
des productivas.

La situacién acmal de la capacitacién y el adiestramientmo

en México, requiere bdsicamente que los procedimientos que llevan
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para cumplir con los objetivos de los planes en esta materia gean -
uniformes y adecuados.

Es importante resaltar que la deteccion de necesidades es
un aspecto fundamental para que la formacién profesional cumpla -
con su finalidad, la realidad muestra que cuando no se llevana - -
cabo acciones tendientes a detectar necesidades de capacitacidén y -
adiestramiento, sea por negligencia, falta de recursos o por des-
conocimienw de procedimienws, se sucita el fendmeno de capaci-
tar traduciendose en una actividad que, adem#s de no cumplixr con
su objetivo primordial, propicia el desperdicio de recursosy - -
egfuerzos. Ademais es importante lograr una actividad positiva --
hacia la capacitacion para la productividad en empresarios y orga
nismos intermedios de pequella y mediana empresa, finica opcién -

para el verdadero progreso del pais.
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Nuestra opiniébn va orientada hacia incluir en los contraws -

colectivos de trabajo lo siguiente:

A. -

ng se integren comisiones mi xtas de capacitacién y adiestra- -
miento con igual ntimem de representantes, orientadas hacia la -
productividad y 1a calidad, con el firme propOsito de conseguir -
que sea un verdadero equilgo de wrabajo que apoye las acciones de
capacitacién y no caer en divisionismos o ser creadores de con-~
flictos intitiles.

Que la administracion de la empresa elabore e implemente los -
planes y programas de capacitacion y adiestramiento de acuerdo
a las necesidades del mercado, a los requerimientos tecnologi--
cos, de calidad y de productividad, vomando en cuenta la disponi-
bilidad de superacion de los trabajadores, cabe decir que el - -

paxdn pox su propia conveniencia capacita a sus trabajadores de
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de acuerdo a las necesidades del mercado y a los requerimientos
tecnoloégicos, de calidad y productividad que se le presentan y - -
que esto es suficiente para presumir que sus programas son efi--

cientes.

En nuestra perspectiva creemos que por ningun rmotivo se
debe capacitar solamente por cumplir con la Ley, nuestra orienta-
cion en ese gentdo es que a partr de las necesidades de 1a empre
sa se cumplan con los requisiws legales. Y convencer a los traba
jadores de que deben capacitarse, porque el beneficio sera para - -
ello y para la empresa donde laboran, ademsé#s de convencer a los -
empresarios de que la capacitacion orientada a la producrividad es
muy importante, ya que representa uno de los mejores caminos - -

para la subsistencia y el desarrollo de las organizaciones.
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PRIMERA. -

SEGUNDA. -

CONCLUSTIONES

Desde el inicio del andlisis se plantea la-
necesidad de establecer la capacitacifn y -
su evolucifn como partc de un proceso enca-
minado a la productividad econSmica de la -
empresa, y al desarrollo profesional y per-

sonal del trabajador.

AGn en la actualidad son pocas las empresas
mexicanas que cuentan con un Arca especiali
zada de capacitacidn, y son menos todavia -
las que Trealizan un trabajo serio de detec-
cibén de necesidades de adiestramicnto y ca-
pacitacién, por lo com@in &stas son enpresas
grandes que cuentan c¢on una administracidn-
moderna y que destinan recursos a la forma-

cién de su personal.



TERCERA.-

CUARTA. -

QUINTA. -

desde antes de que se impl antaran las reformas de -
1978 a la L.ey Federal del Trabajo.

Debe disefiarse un verdadero sistema de diagndstico
de necesidades de capacitacitn, cuyo ambito y cober
tura sean masg amplios que 1a sola atencién al recur-
80 humano como calificado ¢ como solicitante de capa
citaci6n y que sus gisternas atiendan al entorno produc
tivo de empresas e individuos.

La capacitacion debe disefiarse como un proceso siste
maAtico y permanente, que a su vez forme parte de un-
proceso integral de desarrollo de empresa.

La evaluacion debe trascender m#As alla de elemen-
tos simplistas como la relacién cosmw - beneficio -

econt6mico, porque es el ser humano el principio ,
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v el fin, tanto de la produccion como de la organiza-
cion y de los resultados.
Ademas se reconoce que el sexr humano no es reduc-
tible a la expresion nane rica de un modelo de medi--
cién. Para Iograr_la capacitacién como accién perma
nente, el disefio de la mewmdologia y su aplicacién se
requieren del establecimient de un sistema de con--
troles especificos por 4rea y nivel de la organizacién-
cuya intervencion sea incrementar , desarrollar y - -
fomentar la productividad.

SEXTA.- El proceso integral de capacitacion y de adiestramien-
to debe formar parte del proceso iotal productivo no -
solo empresarial, sino ademé#s nacional para recupe--

rar el valor de la productvidad como una inversion --
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SEPTIMA. -

OCTAVA. -

NOVENA. -

social y econOmica.

L.a metodologia disefiada es de utilidad para el tra-
bajador para determinar cual es su contribucién a-
la productividad y contar con bases para disefiaxr -
nuevas formas de remuneracién y de reconocimien-
to a su trabajo.

Para el empresario resul ta Gtil definir Ias acciones-
de capacitacion como actividades que contribuyan al-
desarrollo y crecimiento de la empresa.

Para el personal que se avoca a la administracitn de
los recursos humanos, la mewodologia se convierte -
en un instrumento que le auxilia en la eficacia de su-
trabajo, y de la orientacién de sus esfuerzos para -~

el logro de resultados productivos.
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DECIMA. - Para el cobierno se convierte en un elemento-
que fortalece la intencifén de establecer el -
sistema nacional de capacitacitn en cada em--
presa.

DECIMA
PRIMERA. - Con la capacitacién, s6lo se modifica uno de-

los problemas incidentes en el recurso humano.
Esta consideracifn obliga a atender a los de--
m&s factores para modificarlos positivamente,-
de lo contrario se crea el riesgo de hacer de-
la capacitacifn una vacuna contra el desarro--
lio, ¥ se reduce su utilidad tan sélo a ser un
elemento de adiestramiento para producir por -
producir.

DECIMO
SEGUNDA. - A su vez, dentrc de la organizacifn de la enpresa,

si la capacitacifn modifica al factor humano y no

se da lugar a la correccifn o perfeccionamiento de 1los
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demas factores: clima de trabajo, sistemas organi--
zativos, calidad del proceso y de la materia prima, -
remuneracién, reconocimienm el riesgo es reducir-

a cexo los efectos que se buscan en la capacitacifn.

DECIMO
TERCERA. - La capacitacion y el adiestramiento son los mediog -

méasg eficaces para salir del subdesaxrollo econdmico,

propio de los palses latinoamericanos.
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