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INTRODUCCION

Ante los retos de cambio que enfrentan las organizaciones laborales
en nuestro pais y las que existen a nivel internacional; la capacitacion y el
adiestramiento son las areas de recursos humanos que requieren especial
interés, ya que mediante ésta e! personal adquiere los conocimientos
tedricos, técnicos y administrativos que le permitan desemperiar
eficientemente su trabajo, lograr desarrollo personal y profesional,
motivacion y satisfaccidn laboral contribuyendo asi al logro de las metas de
la organizacion. Por lo anterior, es de suma importancia que los psicélogos
involucrados en el proceso de capacitacién y adiestramiento, cuenten con
los conocimientos tanto tedricos como practicos en temas sobre el
comportamiento individual y grupal en el aprendizaje de adultos asi como el
proceso didactico y administrativo de la capacitacion.

La capacitacion efectiva debe ser la especifica ensefianza para una
necesidad, por lo tanto, un curso debe ser siempre originado por un
problema o una necesidad. Si un curso no es orientado a reducir ese
problema no se justifica estrictamente su desarrollo.

Existen factores que obstaculizan el desarrollo, tales como: Niveles
muy pobres de capacitacion y adiestramiento, carencia relevante de
estudios formales primario y secundarios en los niveles del empleado,
ayudante, auxiliar y puestos equivalentes.

En estos mismos niveles, gran deficiencia en la capacitacion y
entrenamiento, un mercado de trabajo a niveles de supervision y jefatura
que ofrece posibilidades muy reducidas de encontrar personas capacitadas
y desarrolladas para un buen desempefio de sus funciones, a niveles
ejecutivo y directivo, una lucha a veces leal y otras desleal de busqueda y
seleccién de ejecutivos con la suficiente preparacion como lideres y agentes
de cambio.

Actualmente, la capacitacién es una de las funciones mas importantes
de los recursos humanos, y una de las instituciones mas importantes que
contempla nuestra Ley Federal del Trabajo, ya que el mejoramiento y
aumento en los conocimientos de los empleados ayudara a la empresa a
mantener, tanto una eficacia como una eficiencia en el rendimiento del
trabajo y el aumento de las utilidades.



Sin _embargo, hay que tomar en cuenta gque los resultados de la
capacitacién no se presentan de inmediato, sino que son resultados a
mediano y largo plazo, por lo que, muchas organizaciones especialmente en
Meéxico, consideran a la capacitacidn como un gasto no como una inversioén,
misma que en un futuro nos garantizara una eficiencia organizacional.

-’ La Capacitacién entonces, debe entenderse y referirse, a un esfuerzo
planificado- por parte de una organizacién para facilitarle al personal el
aprendizaje de las aptitudes relacionadas con su trabajo, estas incluyen: Ei
conocimiento, las habilidades y los comportamientos necesarios para un
desemperio exitoso del trabajo. La definicion se ha ampliado para incluir la
creatividad y el compartir los conocimientos. La meta de la capacitacidon es
que los trabajadores dominen el conocimiento, las habilidades y los
comportamientos presentados en el programa o sesidén de capacitacion y
que los apliquen en el trabajo diario.

La capacitacibn es mas que el mero aprendizaje o desarrollo de
habilidades. En los negocios, es la creacion del capital intelectual para
tomar una ventaja competitiva.

La capacitacion se debe ver como parte del esquema de manejo, no
como una actividad ocasional o esporadica. Debe vincular a todo el
personal en un momento u otro para crear una organizacion que aprenda.
Consiste en Adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter
técnico, cientifico y administrativo, ya que es una aclividad planeada y
basada en las necesidades reales de una empresa y orientada hacia un
cambio en los conocimientos del colaborador. Es la preparacion tedrica que
se le da al personal con el objeto de que cuente con los conocimientos
adecuados para cubrir el puesto con toda eficiencia.

Por lo tanto, podemos concluir que tanto ia capacitacion como el
adiestramiento son herramientas de vital importancia y van relacionadas a
un concepto de desarrollo general, ya que con estas herramientas, se
rompen paradigmas y se logra obtener un mejor resultado del
adiestramiento, dicho resultado a nivel empresa es una mayor
especializacion lo cual trae como consecuencia reduccion en tiempos,
productividad, ahorro y mayores utilidades; para el trabajador, cambios de
actitud que se pueden ver reflejados en su vida cotidiana y en el acceso a
mejores condiciones de trabajo, es por ello que en este trabajo
consideramos la necesidad de analizar esta institucion juridico-laboral y
realizar algunas consideraciones al respecto.



CAPITULO 1

GENERALIDADES

1.1. Concepto de Contrato Individual de Trabajo

El contrato individual de trabajo como se conoce actualmente pasd por
muchas etapas antes de deslindarse de los contratos civiles, es por ello que, su
definicidn tiene raices en éste, lo que analizaremos mas adelante.

Para la doctrina, ha sido dificil encontrar una definicion propia para el
contrato de trabajo, ya que se pretendia equiparar una y otra vez con algin tipo
de contrato civil y fue hasta que se creo una conciencia social del derecho del
trabajo en Alemania, que surgié un concepto independiente al derecho civil.

1.1.1. Contrato

Existen elementos que tienen una connotacion universal como son: Que
los contratos tienen su campo de desarrollu dentro del campo econdmico, es
decir, el contrato liga a las personas que lo celebran en el ambito de su
patrimonio, asimismo, el contrato necesariamente implica un acuerdo de
voluntades, de forma expresa.

En el derecho mexicano, el concepto de contrato implica la distincién
entre convenio y contrato, siendo el primero el genero y el segundo la especie.

En sentido amplio, convenio es un acuerdo de dos o mas personas para
crear, transferir, modificar o extinguir derechos y obligaciones y contrato es el
acuerdo de dos o mas personas para crear o transmitir derechos y
obligaciones’.

El contrato, se puede considerar como un acto juridico, una norma o un
documento.

Entre los sucesos que el derecho toma en cuenta para atribuirles efectos
juridicos, destaca el acto o negocio juridico que es una manifestacion exterior

' Cfr. ZAMORA Y VALENCIA, Miguel Angel. Contratos Civiles. Quinta Edicién. Porriia. México,
1994. Pag. 21.



de la voluntad bilateral y unilateral, cuyo fin es generar con apoyo en una norma
juridica o en una a institucién juridica, una situacién juridica permanente general
o un efecto de derecho, consistente en la creacion modificacién o extinciéon de
prerrogativas y obligaciones.

El Cédigo Civil establece las reglas generales sobre contratos, también
llamados elementos, estos son: De esencia, el consentimiento y el objeto, de
validez, la capacidad, la ausencia de vicios en el consentimiento, la licitud en el
objeto, motivo o fin y la forma. El consentimiento, que se da cuando existe un
acuerdo de voluntades de dos o mas partes, por lo tanto, implica la
manifestacién de dos 0 mas voluntades, pero ademas es necesario que estas
voluntades concuerden.

El Objeto, es decir, que pueda ser materia de contratacion, que sea
posible fisica y juridicamente.

La capacidad legad de las partes, que se entiende como la capacidad de
ejercicio, que es la aptitud de las personas para ser titulares de derechos y
sujetos de obligaciones y para hacerlos valer por si mismos en el caso de
personas fisicas, o por conducto de representantes legales en el caso de
personas morales, desprendiéndose entonces la capacidad de goce que es de
derecho o juridica y la de ejercicio de hecho o de obrar, esta tltima con
exclusion de las personas que sefiala nuestro Cédigo Civil, en su articulo 450.

La ausencia de vicios do! consentimiento, que son circunslancias gque
daiian o suprimen el consentimiento, estos son: El error, el dolo, la lesién y la
violencia.

El error, es el conocimiento equivocado de la realidad y debe recaer
sobre el motivo determinante de la voluntad de cualquiera de los contratantes,
existen errores que la ley no considera que sean motivo de nulidad del contrato,
estos son el error que no recae sobre el motivo determinante de la voluntad o el
error de célculo que solo da lugar a rectificacion.

El dolo, que es la sugestion o artificio que se emplee para inducir al error
o mantener en el a alguno de los contratantes, siempre supone una intencion de
dafar o engafar.

La violencia, es el empleo de la fuerza fisica o amenazas que importen
peligro de perder la vida, la honra, la libertad, la salud o una parte considerable
de los bienes del contratante, de su cényuge, de sus ascendientes, de sus
descendientes o de sus parientes colaterales dentro del segundo grado, para
que una persona celebre un contrato.



La lesién, es el perjuicio que sufre una persona de la cual se ha abusado
por estar en estado de suma ignorancia, . notoria. inexperiencia o extrema
miseria, en la celebracién de un contrato, consistente en proporcionar al otro
contratante un lucro excesivo en relacién ‘con lo que su parte obllga se requiere
ademas una desproporcién en las prestacnones S

En este caso, la ley da al perjudlcado la accu5n de’ nulldad por un término
de un afio o la reduccion equitativa de la obligacion.

La licitud en el objeto motivo o fin, es decir que ninguno de estos
contravenga a las leyes de orden publico o las buenas costumbres.

La forma, cuando la ley asi lo establezca, y es la manera de exteriorizar
el consentimiento, siendo este un elemento de existencia del contrato.

Cuando la ley impone para la celebracion de determinado contrato la
necesidad de exteriorizar el consentimiento cubriéndolo de ciertos elementos
para que puedan producirse las consecuencias de derecho previstas en la
norma, se llama contrato solemne, cuando la ley impone cierta manera de
exteriorizar el consentimiento pero no para que se produzcan los efectos
previstos en la norma, sino para la validez del acto, se llama contrato formal,
cuando la forma para exteriorizar el consentimiento queda al arbitrio de las
partes, se llama contrato consensual.

Los civilistas han hecho una clasificacion de los elementos del contrato,
diferenciando a los esenciales, que son los que cada figura tipica contractual
exige para configurase, naturales, que son las consecuencias implicitas en el
contrato pero que se pueden eliminar por acuerdo expreso de las pares, y
accidentales, que son modalidades que solo existen en el contrato, si las partes
asi lo acuerdan.

Ahora bien, el contrato de trabajo como ya lo mencionamos, paso por
muchas etapas antes de poderse desligar de los contratos civiles, ya que
durante mucho tiempo el contrato de trabajo fue considerado como un contrato
de arrendamiento, ya que se decia que un servicio también se puede rentar, sin
embargo, esto cambio en el momento en que se tomod en consideracion que
cuando se concluyen los efectos del contrato de arrendamiento, hay obligacion
de devolver el bien materia del contrato y tratdndose de la prestacion de un
servicio, esto no es posible.

Carnelutti, consideré6 que el contrato de trabajo se equiparaba al de
compra-venta, y asi se mantuvo, hasta que se analizd el hecho de que el
contrato de compara venta es inmediato y el de trabajo es de tracto sucesivo;
Chastelain y Valverde sostuvieron que el contrato de trabajo se equiparaba al
de sociedad, lo cual, se descarté al tomar en cuenta que al realizarse un



contrato de sociedad este da lugar a la creacién de una persona mora! distinta a
la de los socios, lo que no ocurre en “el-contrato de trabajo, con lo que
evolucioné al contrato individual verbal tal y como:se consideraba en la
legislacion laboral de 1931, cuando se . trataba . de servicios domésticos o
servicios menores a treinta dias, posteriormente evoluciond a contrato escrito,
luego contrato colectivo de trabajo y contrato ley.

1.1.2. Clasificacion de los contratos

Tomando en cuenta los origenes del contrato de trabajo, es importante
considerar que en materia civil, los contratos pueden ser clasificados desde
muy diversos puntos de vista, seglin el aspecto que se trate de resaltar.

La necesidad de clasificar los contratos, obedece a la necesidad de
caracter didactico y de interpretacion, la clasificacion doctrinaria que
consideramos mas completa es la siguiente:

a) Contratos unilaterales y bilaterales: Esta clasificacidbn obedece al punto
de vista de las obligaciones que genera, por lo tanto, se debe analizar al
momento de la celebracidn, ya que existen contratos que al momento de
celebrarse solamente generan obligaciones para una de las partes y por
circunstancias posteriores pueden originarse obligaciones para la otra parte.

b) Contratos onerosos y gratuitos: Esta clasificacion atiende a los
provechos y gravamenes que se generen con motivo de su celebracion, ya que,
si los produce reciprocamente es oneroso y si solamente produce provechos
para una de las partes y gravamenes para la otra, es gratuito.

¢) Contratos conmutativos y aleatorios: Esta clasificacion se considera
una subclasificacion de los contratos onerosos, en esta clasificacion se atiende
a la certeza de los provechos y gravamenes que genera, por lo que, si los
provechos y gravdmenes que genera para las partes son ciertos y conocidos
desde la celebracién del mismo, este se considera conmutativo, por lo contrario,
si los provechos y gravamenes no son ciertos y conocidos desde el momento
dela celebracion sino que dependen de circunstancias posteriores se considera
aleatorio.

d) Contratos solemnes, formales y consensuales: Esta clasificacion se
realizo tomando en cuenta la forma en que las partes hacen constar su voluntad
de celebrar el contrato, lo cual, se entiende como el consentimiento, por tanto,
cuando la ley exige que el contrato se debe celebrar de determina forma y no
de otra diferente para que se produzcan ciertas y determinadas consecuencias
el contrato se considera solemne; cuando la ley exige que el contrato se celebre



de una forma determinada y no de otra diferente, pero las consecuencias que
se producen no dependen de esto, y solamente se puede ver afectado de
nulidad, este se denomina formal; ahora bien, cuando la ley no exige forma
determinada para la validez de un contrato, sino que queda al arbitrio de las
partes la forma de su celebracién este se denomina consensual.

d) Contratos reales y consensuales: Esta clasificacion es en atencion a la
entrega de la cosa como elemento constitutivo del contrato o como una
obligacién nacida del contrato, asi entonces, cuando la entrega de la cosa en
los contratos en los que el contenido de la prestacion de alguna de las partes
sea transmitir el dominio o el uso o goce de un bien, sea indispensable para el
perfeccionamiento del contrato, se clasifica como real, por lo que, sila entrega
no es un elemento constitutivo del contrato, sino que es una obligacién que
nace del mismo, se entiende que el contrato se perfecciond por el simple
acuerdo de voluntades y se clasifica como consensual.

e) Contralos principales y accesorios: Clasificacion que se realiza
desde el punto de vista de la dependencia o no, de la existencia de una
obligacién.

Los principales son aquellos que su existencia y validez no dependen de
la existencia o validez de una obligaciébn preexistente o de un contrato
previamente celebrado; es decir, son contratos que tienen existencia por si
mismos.

Los contratos accesorios son los que no tienen existencia por si mismos,
sino que su existencia y validez dependen de la existencia o de la posibilidad de
que exista una obligacion o de un contrato previamente celebrado y en atenciéon
a esa obligacion se celebra el contrato.

f) Contratos instantaneos y de tracto sucesivo: Esta clasificacion
toma en cuenta la posibilidad real y juridica de cumplir en un solo acto 0 en un
plazo determinado, las obligaciones que de ellos emanan.

Los instantaneos, son aquellos en que las prestaciones de las partes
pueden ejecutarse o pueden cumplirse en un soélo acto, por el contrario, los de
tracto sucesivo son aquellos en que las prestaciones de las partes o los de una
de ellas, se ejecutan o cumplen dentro de un lapso determinado, porque no es
posible real o juridicamente cumplirlos en un solo acto, recordamos que
anteriormente se menciond que como parte de los antecedentes del contrato de
trabajo este se considerd6 como un contrato de tracto sucesivo ya que la
prestacion por parte del trabajador no se realiza en el momento mismo de la
celebracion del contrato.



g) Contratos nominados e innominados: Tomando en cuenta e! punto de
vista de la reglamentacion o no que realice algtn ordenamiento juridico.

Por Io que, si la ley reglamenta un contrato conceptuandolo y sefialando
sus elementos y determinando sus consecuencias y en su caso sus causas de
termlnacuén se dice que el contrato es nominado.-

Si la Iey no reglamenta un contrato, aunque senale su concepto o le dé
un nombre eI contrato sera innominado.

h) . Contratos Mixtos: Son aquellos contratos unitarios que en su
estructura intervienen diversos elementos de varios contratos, sean nominados
o innominados, y pueden clasificarse en contratos mixtos en sentido estricto, en
contratos de doble tipo y en contratos combinados.

i) Contratos Unién: Son aquellos contratos autbnomos que se estructuran
mediante la conjuncion de dos o mas contratos nominados o innominados y

pueden ser clasificados en contratos unién con dependencia bilateral, con
dependencia unilateral o contratos unién alternativos.

El Cédigo Civil para el Distrito Federal hace la siguiente clasificacion:

a) Contrato preparatorio o promesa de contrato

b) Coht(ato translativos de dominio

c) Conlré'tér tréhs/ativos de uso

d) rContrato de pres(aclon de seNIC/os

e) Contralo asociativos :

) Contrato aleator/os
g) Contrato de garanlla -

h) ,Contrato de transaccron "



1.1.3. Contrato Individual de Trabajo

Podemos considerar que el contrato individual de trabajo es un contrato
sui-generis, y que desde el punto de vista civilista es un acto juridico oneroso y
conmutativo, realizado entre dos personas, en el que cada parte da aigo por lo
que recibe, por lo que, se cambia la fuerza de trabajo por una remuneracién
econdmica; también se considera que es de tracto sucesivo, por que sus
efectos no se agotan en el acto mismo de su celebracién sino que contintian
durante toda su vigencia o durante toda la prestacion del servicio y ademas es
conmutativo, pues las prestaciones que se deben las partes son
inmediatamente ciertas y conocidas, por lo que, cada parte puede apreciar
desde su celebracion el beneficio o la perdida que su cumplimiento implica; es
ademas, un contrato sinalagmatico y bilateral ya que establece derechos y
obligaciones mutuas y por el hecho de que intervienen dos partes, patrén y
trabajador.

E! contrato individual de trabajo es por lo tanto, el acuerdo de voluntades
entre un trabajador y un patrén mediante el cual el trabajador se compromete a
ejecutar determinada actividad o trabajo subordinado, en tanto el patréon se
obliga al pago de un salario especifico en funciéon o a consecuencia del servicio
realizado. Es al mismo tiempo el instrumento donde se fijan por el trabajador y
el patron las condiciones para la prestacion de dicho servicio, mismas que
deben ajustarse a las disposiciones legales establecidas®.

Para el legislador mexicano de 1931, contrato individual de trabajo era
aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra, bajo su
direccion y dependencia, un servicio personal mediante una retribucién
convenida.

Consideramos que, lo esencial en el contrato individual de trabajo, es la
proteccidn otorgada al trabajador y no la causa que pueda dar origen a la
relacién juridica. De ahf que actualmente, se prefiera el concepto de relacion
de trabajo. -

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 20, sefiala que “Contrato
individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, es aquel por

? Diversos autores han desarroliado definiciones del contrato de trabajo una de la mas
acertadas es la que el maestro Francisco de Ferrari apunta en su obra definiéndolo como:
“Aquel en virtud del cual una persona pone su aclividad como tal, de una manera continua o no,
al servicio de otra bajo su autoridad y direccién y se compromete a trabajar mediante la
correspondiente remuneracion”.

DE FERRARI, Francisco. Derecho de! Trabajo. Volumen Il. Segunda Edicion. Depalma.
Argentina, 1977. Pag. 73.




virtud del cual una persona se obliga a aprestar a otra un trabajo personal
subordinado mediante el pago de un salario”.

Los elementos que constituyen el contrato individual-de trabajo son el
consentimiento._tacito ‘0 - expreso, ‘un objeto licito ' y. posible,: el salario,: (que
algunos autores consideran como consecuencia y no un_ elemento esencial), la’
capacidad juridica, la  subordinacién como la diferencia mas* ‘|mportante con’
otros contratos como el de prestacion de servicios profesno ales

La Ley Federal del Trabajo vigente en su artlculo 24, establece que: "Las
condiciones de trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan
contratos colectivos aplicables. Se haran dos ejemplares por lo menos de los
cuales quedara uno en poder de cada parte”.

Consideramos, de acuerdo con lo que sefiala el Dr. Miguel Borrel
Navarro, que independientemente de que exista un contrato colectivo de trabajo
se debe celebrar el contrato individual de trabajo, para establecer de manera
mas especifica las condiciones de trabajo®.

Ademas, se debe establecer como obligatorio que el trabajador se sujete
a los cursos de capacitacion y adiestramiento que otorgue el patron.

Tomando en cuenta lo anterior, consideramos que los elementos que
debe considerar el contrato de trabajo son los siguientes:

a) El lugar y fecha donde se celebra, las generales y datos personales
de los contratantes y sus firmas, y dos testigos.

b) Detallar lo mas posible, los trabajos o servicios a realizar por el
trabajador y el lugar donde se prestara el servicio, ia denominacién del puesto,
la importancia es que con base en las descripciones de puestos se realiza la
adecuada valuacién del mismo mediante sistemas que analizan diversos
elementos®.

¢) La declaracion del trabajador bajo protesta de decir verdad que tiene
la capacidad y conocimientos requeridos para desempenar el puesto.

3 Cfr. BORKEL NAVARRO, Miguel. Analisis Practico v Jurisprudencial_del Derecho Mexicano
del Trabajo. Séptima Edicién. Sista. México, 2001. Pag. 203.

* Entre los elementos que un sistema de valuacion de puestos puede considerar son: autoridad,
conacimientos, habilidades, experiencia, intensidad, magnitud, proceso de pensamiento,
relaciones internas, relaciones externas y personal bajo su responsabilidad.
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d) La duracién de la relacién laboral, tomando en cuenta que los
contratos de trabajo pueden ser por obra o tiempo determinado o por tiempo
indeterminado, la propia Ley Federal del Trabajo en su articulo 35 sefala que
“Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado o por
tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expresas, la relacion sera por
tiempo indeterminado”.

En muchas empresas se aplican contratos a prueba, (mismos que no se
encuentran contemplados en nuestra legislacion) estos generalmente son de
entre uno a tres meses de duracion, en la practica consideramos pueden ser
utiles, sin embargo, no se debe abusar de esta figura. En nuestra opinion lo
apropiado es realizar una correcta seleccion del personal que cumpla el perfil
del puesto, mediante adecuados métodos de reclutamiento y seleccion de
personal.

Al respecto el criterio de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion
emitido por el Segundo Tribunal Colegiado del Sexto Circuito en la tesis
V1.20.45 L, es el siguiente:

"CONTRATO A PRUEBA. INEXISTENCIA LEGAL DEL. Los contratos
de trabajo que dejen al criterio del patron calificar las aptitudes del trabajador
durante un periodo determinado, para otorgar o negar la contratacién definitiva,
o sea los llamados a prueba, no estan reconocidos en nuestra legislaciéon
laboral y deben entenderse celebrados por tiempo indefinido, al no existir causa
legal que motive 1a limitacidn en su duracion”.

Novena Epoca. Instancia Segundo Tribunal Colegiado Del Sexto Circuito.
Fuente Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta. Tomo IV, Agosto de
1996.Tesis VI.20.45 L. Pagina 649.

Amparo directo 169/96. Avios Industriales, Gases y Soldaduras, S.A. de
C.V. 10 de julio de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Clementina Ramirez
Moguel Goyzueta. Secretaria: Laura lvon Najera Flores.

Véase: Semanario Judicial de ta Federacién, Séptima Epoca, Quinta
Parte, Vol. 133-138, Pag. 18.

e) La posibilidad de que el trabajador puede ser cambiado de lugar,
departamento, plaza o ruta de trabajo. Consideramos que es importante que
trabajador y patrén pacten esta posibilidad por escrito ya que la Suprema Corte
de Justicia de la Naciéon a través del Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo
del Tercer Circuito a emitido el siguiente criterio con relacion a la modificacion
unilateral de las Condiciones de Trabajo:



"CONDICIONES DE TRABAJO, VARIACION DE LAS, POR EL
PATRON, SIN CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR. ES CAUSA DE
RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO. E! contrato laboral es un
contrato sinalagmatico o bilateral, y el patrén no puede en forma unilateral
cambiar el trabajo contratado; por eso el articulo 134, fraccion IV, de la ley
laboral, establece que el trabajador esta obligado a ejecutar el trabajo con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados, y en forma, tiempo y lugar
convenidos; por tanto, el trabajador puede iegalmente rescindir el contrato de
trabajo con apoyo en lo dispuesto por la fraccion IX del articulo 51 de la ley
laboral, pues se trata de causas graves y de consecuencias semejantes en lo
que al trabajador se refiere, si le es cambiado el trabajo contratado sin su
consentimiento, pues debe tomarse en consideraciéon que el contrato de trabajo
obliga a lo expresamente pactado y a las consecuencias que sean conformes a
las normas de trabajo, a la buena fe y a la equidad segun lo manda el articulo
31 de la ley citada”.

Novena Epoca Instancia: Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del
Tercer Circuito.

Fuente Semanario Judicial de la Federacidon y su Gaceta. Tomo VIll.
Noviembre de 1998. Tésis: III.T. J/26. Pagina 425.

Amparo directo 524/94. Arturo Escobedo Carballar. 29 de marzo de
1995. Unanimidad de votos. Ponente: José de Jesls Rodriguez Martinez.
Secretario: Antonio Valdivia Hernandez.

Amparo directo 205/95. Ricardo Bueno Topete. 8 de noviembre de 1995.
Unanimidad de votos. Ponente: Andrés Cruz Martinez. Secretario: Miguel Ange!
Regalado Zamora.

Amparo directo 412/97. Miguel Aﬁgél Leyva Carmona. 29 de abril.de
1998. Unanimidad de votos. Ponente Andrés Cruz Martinez. Secretano Mlguel
Angel Regalado Zamora. : g

Amparo directo 620/9 Aurrera; S :'de'VC.V. 20 de méyb de 1998.
Unanimidad de votos. > : B ‘ :
Ponente: Andrés Cruz Mart : Elsa Maria Lépez t.una.

Amparo dlrecto 891/97 Embotelladora Aga de Occidente, S.A. de C.V. 2
de septiembre .de:1998:: Unanimidad de votos. Ponente: Hugo Gomez Avila.

Secretario: Euge_nl Isid Qerardo Partida Sanchez.

Véase: Semanario Jﬁdiciél de la Federacién, Octava Epoca, Tomo XIV,
julio de 1994, pagina 506, tesis V1.20.30 L. Séptima Epoca, Volimenes 217-
228, Quinta Parte, pagina 17.



f) La duracién de la jornada de.-trabajo, respetando los maximos
establecidos por los articulos 60y 61:de la.Ley Federal del Trabajo; salvo lo
dnspuesto en el articulo 59 de la Ieglslacnén Iaboral vigente.

g) El que solamente medlant autonzacnén previa del patron el
trabajador podra.:trabajar- tlempo extraordmano, o en dias de descanso
obllgatorlos u ordmanos i

h)-El monto del pago del ‘salario: y'demas prestaciones asi como forma,
lugar y dias de pago 2

i) Dias de descanso y vacacnones que podra disfrutar el trabajador.

j) Que el trabajador. se; obllgue a tomar los cursos de capacitacion y
adiestramiento que otorgue el: patrén con base en lo que establece la Ley
Federatl del Trabajo.

k) Que con indepéndencia de las causas de rescision establecidas en el
articulo 47 de' la Ley Federal del Trabajo también sea causa de rescision, la
violacién a las obligaciones contenidas en el contrato individual de trabajo.

1) Sefalar cuando y en que forma procederan los permisos y licencias.

El Dr. Miguel Borrel considera, ademas, que se podran agregar todas
aquellas disposiciones o normas que se consideren convenienles de acuerdo
con la naturaleza del trabajo contratado®.

También se considera conveniente, acompainiar al contrato las cartas de
recomendacion, eficiencia y habilidades que haya presentado el trabajador, asi
como el certificado de que el trabajador no padece enfermedad alguna o
incapacidad para el desempeiio del puesto y finalmente senalar en caso de que
existan los bonos de asistencia, productividad, puntualidad y rendimiento a los
cuales el trabajador pudiera tener derecho.

Como se senald anteriormente, es indispensable la celebracion del
contrato de trabajo, independientemente de que sea obligatorio o no, en
atencién a que la falta del mismo es imputable al patrdén y por tanto todo, lo que
afirme el trabajador en el momento de la demanda respecto de condiciones de
trabajo se consideraria cierto en caso de no existir contrato individual que lo
regule, ya que se entiende que la faita del mismo no priva al trabajador de
ningun derecho que derive del servicio prestado o de lo contenido en el
Contrato Colectivo de Trabajo.

* Cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 197.



1.1.3.1. Trabajo

El origen_etimoldgico de la palabra trabajo es incierto, algunos autores
sefialan que proviene del latin trabs, trabis, trabajo lleva implicita la realizacion
de determinado esfuerzo. Otros encuentran su raiz en la palabra laborare, que
quiere decir:labranza; algunos mas en la palabra griega thilbo, que denota
apretar u oprimir.

El diccionario de la real academia de la lengua espafiola, en una de sus
acepciones define al trabajo como el “esfuerzo humano aplicado a la produccion
de riqueza, en contraposicién a capital”.®

La Ley Federal del Trabajo lo define como un derecho y un deber
sociales, sefiala ademas, que no es un articulo de comercio y que el mismo se
debe efectuar en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel
econdmico decoroso para el trabajador y su familia.

De lo anterior, se desprende que:

Todo trabajo requiere de un esfuerzo de quien lo ejecuta y tiene por
finalidad la creacion de satisfactores, es por ello que el trabajo es una de las
caracteristicas que distinguen al hombre del resto de los seres vivientes.

El trabajo es tan antiguo como el hombre mismo, si se loma como base
la teoria cristiana del origen del hombre, este aparece como un castigo
impuesto por Dios por la comisién de un pecado.

En la época antigua el trabajo fue objeto del desprecio de la sociedad,
incluso de los grandes filosofos, era el fiel reflejo del pensamiento dominante,
consideraban al trabajo como una actividad impropia para los hombres libres,
por lo que, su desempefio quedaba en manos de los esclavos que eran
considerados bestias o cosas.

Los sefores, quienes si eran consideradas personas se dedicaban a la
filosofia, politica y guerra.

Durante el régimen corporativo en la Edad Media, el hombre quedaba
vinculado al trabajo de por vida y transmitia a los hijos la relacién con la tierra o
la corporacién, haciéndose acreedores a enérgicas sanciones cuando
intentaban romper el vinculo heredado.

© http://www.rae.es



El 12 de marzo de 1776 con el Edicto de Turgot, se pone fin al sistema
corporativo de Francia, se postula la tibertad del trabajo como un derecho
natural del hombre, posteriormente, en las declaraciones francesas de 1789 y
mexicana de 1814, se eleva este ideal a la categoria de derecho universal de
individuo.

Por su parte Carlos Marx equiparaba al trabajo con una cosa que se
pone en el mercado; indicaba que la fuerza de trabajo es una mercancia, como
el azacar, argumentando que la fuerza de trabajo se media con el reloj, que
enajena al hombre, y por eso, no puede hacer lo que quiere mientras sirve al
patrén, de ahi ta idea de eliminar las relaciones de produccion y la explotacién
del hombre por el hombre.

En la Declaracién de los Derechos Sociales del Tratado de Versalles
1919, se firmaba que: E! principio rector internacional del trabajo consiste en
que el trabajo no debe ser considerado como mercancia o articulo de comercio.
Lo anterior, fue recogido por la Carta de la Organizacién de los Estados
Americanos.

Trabajo es pues, un derecho y un deber sociales, la concepcién moderna
de la sociedad, le impone deberes y le otorga derechos; la sociedad tiene
derecho a esperar de sus miembros un trabajo util y honesto, por eso, el trabajo
se considera como un deber; pero en el reverso de ésta obligacion, el hombre
tiene derecho a esperar y exigir de la sociedad condiciones de vida que le
permitan la oportunidad de trabajar.

El trabajo exige respeto para las libertades y dignidad para quien lo
presta. El principio de libertad y de dignidad tiene su mas alta expresion en la
Ley Federal del Trabajo, por lo que, cada hombre es libre de escoger el trabajo
que mas le acomode, el que mas le satisfaga de acuerdo a sus aptitudes,
gustos y aspiraciones, por otra parte, el hombre es libre y no puede ni debe
sufrir menoscabo durante la prestacion del trabajo, y debe cumplir con la
obligacién de proporcionar todas sus energias en el trabajo en los términos y
condiciones convenidas, por ello su persona, su libertad y su dignidad deben
permanecer intocados.

La dignidad humana, es el conjunto de atributos que corresponden al
hombre por el solo hecho de serlo; uno de esos atributos consiste en ser tratado
igual que los demas, por lo que, el trabajador tiene el derecho de que se le trate
con la misma consideracion que a sus compaiieros de trabajo.

El trabajo debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud
y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia. Este principio se
transforma en el objetivo de mas alto rango para todo hombre, lograr un nivel
econémico decoroso, a través del cual puedan cubrir todas las necesidades



materiales de él y de su familia; proveer la educacién de sus hijos y poder tener
acceso a la cultura, desarrollar sus facultades fisicas y espirituales.

. 1.if3;2; . Trabajador

.De’ conformidad con lo que establece el articulo 8° de la actual Ley
Federal del Trabajo, "Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o
moral, un trabajo personal subordinado”.

Por lo que se pueden distinguir tres elementos:

a) La persona fisica
b) La prestacion personal del servicio

c) La subordinacion

La. exigencia de que el trabajador sea una persona fisica, pretende
eliminar la confusién provocada con frecuencia en otro tiempo, de encubrir las
relaciones individuales de trabajo a través de la celebraciéon de contratos por
equipo.

La prestacién personal del servicio es otro elemento inherente a la figura
del trabajador, ya que es asi como debe otorgarse la prestacion del servicio de
lo contrario no se tendria la caracteristica de trabajador.

Para Mario de la Cueva la subordinacion no pretende designar un status
del hombre que se somete al patron, sino una de las formas para diferenciar la
relacion de trabajo de otras prestaciones de servicio. Por lo tanto, la
subordinacion técnico funcional esta relacionada con el tipo de prestacion del
servicio, sin_que se constrifa en forma alguna, la dignidad o libertad de los
trabajadores’.

La subordinacion constituye el elemento caracteristico de la relacion de
trabajo y consiste en la facultad de mandar y el derecho de ser obedecido, con

7 Cfr. DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicanc del Trabajo. Tomo I. Décima Séptima
Edicion. Porriia. México, 1999. Pag. 201.



dos condmonantes, debe referirse al trabajo contratado y ejercido durante la
jornada laboral®,

Dentro de los tipos de trabajadores, es importante sefalar que existen los
llamados trabajadores temporales, que son aquellos que prestan sus servicios
en labores ciclicas y sustituye a otro por un tiempo determinado; y los
trabajadores eventuales que son aquellos que prestan sus servicios en labores
distintas a las que habitualmente se dedica la empresa.

1.1.3.3. Patrén

De conformidad con el articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo, “Patron
es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o mas trabajadores.”
En confrontacion con la figura del trabajador, el patron representa otro de los
sujetos primarios de la relacién juridica su presencia como persona fisica es
frecuente, vy se le reconoce un poder de jerarquia del que depende la
subordinacién y por otra parte, se encuentra el sefalamiento de la
contraprestacion.

Ahora bien, también es importante considerar que el Estado puede ser
considerado como el patron, cuando la relacion laboral se da entre éste y una
persona fisica.

1.1.4. Derechos y obligaciones

La palabra derecho proviene del latin directum, que deriva de dirigere
encaminada a su vez a regere, rexi recturn, conducir rectamente. La palabra
latina que corresponde a derecho es ius de antlgua raiz mdonrémca

Por lo que derecho implica direccién, guia,- ordenacion, por otro lado,
derecho connota lo recto, lo correcto.: Generalmente se define al derecho como
el conjunto de normaSJurIdlcas que regulan Ia vnda del hombre en sociedad.

La ley Federal del Trabajo en su Tltulo Cuarto se refiere a los derechos y
oblngacnones de los trabajadores ydelos patrones. el articulo 132 establece las

8 Cfr. CAVAZOS FLORES Baltasar 40 Lecciones de’ Derecho Laboral, Octava Edicion, Trillas,
México, 1994. Pag. 78

? Cfr. INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS chcuonario Juridico Mexicano. Tomo |
Novena Edicion. Porrua Méxlco 1996, Pég 923 :



obligaciones de los patrones que en cierto sentido pueden ser entendidas como
los derechos de los trabajadores, considerando como los mas importantes:

a) Recibir los salarios e indemnizaciones, de conformidad con las
normas vigentes'en la empresa.

b) Que‘le ‘sean proporcionados Gtiles, instrumentos y materiales
necesarios parala ejecucion del trabajo.

c) Que:se les proporcione un local seguro para la guarda de los
instrumentos, en el lugar en que el trabajador preste el servicio.

d) Qué "no exista el mal trato para con los trabajadores.

e) Entrega de constancias de salario y numero de dias trabajados en los
términos que la propia ley establece.

f) - Entrega de constancia relativa a sus servicios.

g) Permisos necesarios para el ejercicio del voto, servicios de jurado,
electorales, censales a que se refiere el articulo 5° de nuestra Constitucion.

h) Permisos para comisiones de caracter sindical.

i) Dependiendo de su calegoria que se le haga conocimiento del
Contrato Colectivo de Trabajo.

j) - La posibilidad de poder ser alfabetizado.
k) Posibiiidad de ser becado, para realizar estudios.

1) Que se le proporcione capacitacion y adiestramiento, en los términos
de la Ley Federal del Trabajo.

m) Que le sean proporcionados los medicamentos profilacticos que
determinen las autoridades sanitarias, dependiendo del lugar de trabajo.

n) En caso de ser mujeres embarazadas contar con la proteccién que
establezcan los reglamentos.

Ahora bien, el articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo establece las
obligaciones de los Trabajadores, mismos que pueden ser considerados como
derechos para los patrones, entre los cuales se encuentran los siguientes:



a) Que se cumplan Ias normas de trabajo.

b) Que sean observadas Ias medldas de segundad e hlglene en el
centro de trabajo & : : e

abajo..se . ‘éj‘ecm‘e . con Ia ‘;ihten“siaad.'

c) Qu ‘
mo’en el tiempo. forma y lugar converni

apropiado,’ arsf:

S d) Qu ea” notlfcado ‘con oponunldad :e mo vo por eI cual el
trabajador no asista al centro de trabajo.

e) Que sean guardados los secretos técnicos, comerciales y de
fabricacion.

También es importante senalar, que el Capitulo IV del Titulo Cuarto de la
Ley Federa! del Trabajo establece los derechos de preferencia, antigliedad y
ascenso, los cuales basicamente consisten en que los patrones deberan preferir
en igualdad de circunstancias a los trabajadores mexicanos respecto de los que
no lo sean, a quienes le hayan servido por mayor tiempo, a quienes tengan a su
cargo a una familia y no tengan otro ingreso y a los trabajadores sindicalizados
respecto de los que no lo estén, asi como lo relativo al derecho de habitacién
para los trabajadores, que establece el Capitulo Il del Titulo que nos ocupa.

Existen ademas reglas especificas para la ocupacion de vacantes,
asimismo, para el pago de la prima de antigiedad y cuando se trate de
invenciones de los trabajadores, de conformidad con lo que establecen los
articulos 159, 160, 161, 162 y 163 de la Ley Federal del Trabajo.

Por otro lado, obligacion se ha entendido, como un vinculo juridico por el
que somos constrefiidos por la necesidad de hacer o no hacer, o de dar alguna
cosa.

Por esa razén, mientras los derechos reales tiene por contenido el poder
que el sujeto tiene sobre un bien, en los derechos personales se persigue la
satisfaccion que el deudor va a realizar en interés del acreedor.

La imposiciéon de una obligacion no tendria razén de ser, ni estariamos
en presencia de un orden juridico sin ella, pues bien, las obligaciones nacen de
un acuerdo de voluntades o de un ilicito.

Son fuentes de las obligaciones, los contratos, la declaracién unilateral
de la voluntad, el enriquecimiento ilegitimo, la gestion de negocios, los hechos
ilicitos.



Finalmente, podemos mencionar que las obligaciones se extinguen por
su cumplimiento.

Existen obligaciones de hacer o de dar caso que aplica concretamente
en el derecho laboral, ya que existen obligaciones para los trabajadores y
patrones, las cuales se desprenden de la obligacion de prestar un servicio y la
obligacion del pago de un salario.

Podemos resumir las obligaciones de los trabajadores en las siguientes,
con base en io que dispone el articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo.

a) La prestacion del servicio.

b) Desempeiiar el trabajo con eficiencia, esto implica que sea en la
cantidad y calidad debida.

¢c) Las inherentes o derivadas de la prestacion del servicio, las cuales
son no divulgar secretos de la empresa, la no concurrencia, hay criterios que
consideran que esto contraviene lo dispuesto por el articulo 5° de nuestra
constitucién, que a la letra dice: “A ninguna persona podra impedirse que se
dedique a la profesién, industria, comercio o trabajo que le acomode, siendo
licitos. El ejercicio de esta libertad solo podra vedarse por determinacion
judicial cuando se ataquen los derechos de tercero, o por resolucion
gubernamental, dictada en los términos que marque la ley, cuando se ofendan
los derechos de ia sociedad. Nadie puede ser privado del producto de su
trabajo, sino por resolucion judicial”.

d) Humanitarias, cuando exista algin peligro para personas,
compairieros de trabajo o los intereses del patron.

e) Morales y sociales.

Tratandose de las?obllgacmnes de los patrones podemos sefialar que




d) Educacionales, de conformidad con lo que establecen las fracciones
Xl y XIV de la Ley Federal del Trabajo.

e) Proporcionar capacitacion, lo que consideramos de gran importancia,
ya que para los trabajadores es la base para su evaluacion y les da
posibilidades de ascenso, y para la empresa, porque al crecer el rendimiento,
aumenta la produccion, disminuyen los costos y se elevan las utilidades.

f) Prevenir riesgos de trabajo, cuidar la higiene y salubridad de los
centros de trabajo.

g) Asi como otras de colaboracion y cooperacion para que los
trabajadores puedan cumplir con sus obligaciones sindicales por ejemplo.

1.2. Concepto de Relacion de Trabajo

Podemos sefialar, que relaciéon de trabajo es la denominacién gque se le
da al tratamiento juridico de la prestacion de servicios por una persona a otra,
mediante el pago de un salario, con independencia del acto que haya motivado
el vinculo laboral.

El articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, le reconoce realmente los
mismos efeclos al contrato que a la relacion de trabajo; es mas, casi los
identifica como consecuencia de la naturaleza del derecho social, sefialando
que: :

“Se entlende por relac n de trabajo cualquuera que sea el acto que le dé
origen, la prestacion:de “personal - subordlnado a una persona,
mediante eI pago de un'sala

As:mxsmo sefiala que,’ "Ia prestacién’de un’ traba;o a que se refiere el
parrafo primero y el contrato celebrado producen Ios mismos efectos"

El contrato pues, encuentra cauce y expresiéon en la relaCIén de trabajo,
en el tracto sucesivo, en el cumpllmlento diario” de una obligacién de
desempefar servicios y en el pago de un salarlo. conforme a las modalidades y
duracion pactadas. .

Las relaciones de trabajo se pueden establecer por obra determinada o
por tiempo determinado, de conformidad con lo que establece el articulo 35 de
la Ley Federal del Trabajo.



Por obra determinada sera, cuando la naturaleza de la relacién asi lo
exija, por tiempo determinado sera: a) Cuando lo exija la naturaleza del trabajo
que se va a prestar; b) Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro
trabajador; c) En los demas casos previstos por la ley.

Ahora bien, tratindose de relaciones de trabajo para la explotacién de
minas que carezcan de minerales costeables o para la restauracion de minas
abandonadas o paralizadas, pueden ser por tiempo u obra determinado o para
la inversién de capital determinado y si vencido el término que se hubiese fijado
subsiste la materia del trabajo, la relaciédn quedara prorrogada por todo el
tiempo que perdure dicha circunstancia.

La ley establece una prohibicién en cuanto a que los trabajadores en
ningun caso estaran obligados prestar sus servicios por mas de un afo, y que la
falta de esta disposicion solamente da lugar a responsabilidad de caracter civil,
es por ello, que por lo general en el nombramiento, contrato o cualquier otro
documento, se acostumbra establecer que la duracién de la relacion de trabajo
sera por un afio.

Como ya se habia comentado con anterioridad, cuando en la relacion de
trabajo no se establezca la duracion de la relacibn de trabajo, esta se
considerara indeterminada.

El maestro Néstor de Buen, opina que la duracion, dependera ademas
de la subsistencia de las condiciones de lrabajo, lo cual, no debe quedar a
voluntad del patron™

Asimismo, sefala la pnnclpa|es causas que pueden limitar la durac:on de
la relacion de trabajo estan:®

a) La extincién del objeto

b) El cumplimiento del plazo

¢) Realizacién de la condicién resolutoria

d) Suspension

e) Rescisién

' Cfr. DE BUEN, Néstor. Derecho del Trabajo. Tomo Il. Décima Edicién, Porraa. México, 1994.
Pag. 60.

‘! Cfr. Ibidem. P4g. 61.
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f) Terminacion

Con base en la duracién de la relacion laboral nacen las siguientes
categorias de . trabajadores: a)Trabajadores de planta o de base, b)
Trabajadores eventuales; ¢) Trabajadores a obra determinada y d) Trabajadores
interinos o substitutos.

1.2.1. Presuncion de la relacion de trabajo

El articulo 21 de la Ley Federal del Trabajo recoge la idea de presuncion
laboral cuando sefiala que “se presumen la existencia del contrato y de la
relacion de trabajo entre el que presta un servicio personal y el que lo recibe.”

La intenciéon del precepto es obvia, se trata de conceder a quien presta
un servicio personal una ventaja, salvo que el patrén demuestre lo contrario, por
lo tanto, toda prestacion se servicio se considerara una relacion laboral.

El patrén tiene la obligacién de conservar documentos que tengan
relevancia para la relacion laboral, al respecto el criterio de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion es el siguiente:

"RELACION LABORAL. LA PRESUNCION DERIVADA _DE LA
PRUEBA DE INSPECCION SOBRE DOCUMENTOS QUE EL PATRON DEBE
CONSERVAR Y QUE NO PRESENTO, ES SUFICIENTE POR Si SOLA PARA
ACREDITAR DICHA RELACION SI NO APARECE DESVIRTUADA POR
OTRA PRUEBA. La inspeccién es uno de los medios de prueba permitidos por
la ley para que el juzgador pueda llegar al conocimiento real de la verdad de los
hechos expuestos por las partes, y tiene por objeto que el tribunal verifique, por
conducto del funcionario facultado para ello, hechos que no requieren de
conocimientos técnicos, cientificos o artisticos especiales, esto es, la existencia
de documentos, cosas o lugares y sus caracteristicas especificas, perceptibles
a través de los sentidos. Por otra parte, de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 804 de la Ley Federal del Trabajo, el patron tiene la obligacion de
conservar y exhibir en juicio, entre otros documentos, los contratos individuales
de trabajo que se celebren, cuando no exista contrato colectivo o contrato-ley
aplicable; las listas de raya o ndémina de personal, cuando se lieven en el centro
de trabajo, o los recibos de pago de salarios; los controles de asistencia,
también cuando se lleven en el centro de trabajo, asi como los comprobantes
de pagos de participacion de utilidades, de vacaciones, de aguinaldos y primas
a que se refiere dicha ley; a su vez, el articulo 805 del propio ordenamiento
legal prevé que el incumplimiento a lo dispuesto en el citado articulo 804,
establecera la presuncion de ser ciertos los hechos que el actor exprese en su
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demanda, en relacién con tales documentos, salvo prueba en contrario. En ese
tenor, la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién en la
jurisprudencia 2a./J. 38/95, que aparece publicada en la pagina 174 del Tomo I,
correspondiente al mes de agosto de 1995, Novena Epoca del Semanario
Judicial de la Federacion y su Gaceta, sostuvo que la presuncion de la
existencia de la relacion laboral se actualiza, si para el desahogo de una prueba
de inspeccion, el patrén no exhibe los documentos que conforme a la ley esta
obligado a conservar. Por tanto, atendiendo a lo anterior y a los principios
tuteladores que rigen en materia de trabajo a favor de quien presta sus servicios
a un patron, necesariamente ha de concluirse que cuando la referida
presuncién no se encuentre desvirtuada con medio alguno de prueba aportado
por el patron, por si sola resultara suficiente para acreditar la existencia de la
relacion laboral”,

Novena Epoca. Instancia Segunda Sala.

Fuente Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta. Tomo XIII,
Marzo de 200. Tesis 2a./J. 12/2001. Pagina 148.

Contradiccion de tesis 86/2000-SS. Entre las sustentadas por el Segundo
Tribunal Colegiado en Materias Administrativa y de Trabajo del Séptimo Circuito
y el Segundo Tribunal Colegiado de! Vigésimo Circuito. 9 de febrero de 2001.
Cinco votos. Ponente: -M riano Azuela Gitrén. Secretario: José Manuel
Quintero Montes.

Tesis de junsprude a .12/2001. Aprobada por la Segunda Sala de este
Ailto Tribunal, en sesidn prlvada del dieciséis de febrero de dos mil uno.
Nota: La tesis de jurisprudencia 2a./J. 38/95.

Lo anterior, confirma el hecho de que en caso de conflicto derivado de la
existencia o no de la relacion laboral, sera el patrédn quien tendra la carga de la
prueba, ya que como mencionamos anteriormente, es el quien esta obligado a
conservar todos los documentos que tengan importancia para demostrar la
existencia de la relacion de trabajo.

1.2.2. Concepto de Suspension, Rescision y Terminacion de la
Relacion de Trabajo

Suspensién: Algunos autores opinan que la suspension es un derecho de
los trabajadores, y que por ello se ven beneficiados, ya que durante esta existen
derechos que no se ven afectados como el de la antiglledad, sin embargo,
existen casos en los cuales, el trabajador se ve afectado con ella, por lo que, se
le puede considerar como una sancién, ya que la ley permite que el patron la
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pueda aplicar como una medida disciplinaria, la cual de conformidad con lo
establecido en el articulo 423 fraccion X, no puede exceder de ocho dias.

Se consideran causas de suspension temporal de las obligaciones de
prestar el servicio y pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el
patrén:

a) La enfermedad contagiosa del trabajador: Esta como una forma de
proteccion del derecho de los demas trabajadores de a la salud, en cuyo caso
solamente tendra derecho a la asistencia médica que le proporcione el Seguro
Social.

b) La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad
que no constituya un riesgo de trabajo: En este caso el trabajador debe dar
aviso a la empresa y acreditar su incapacidad mediante certificado médico en la
fecha en que vuelva a su trabajo.

En estos casos, la suspension surtird sus efectos desde la fecha en que
el patron tenga conocimiento de la enfermedad contagiosa a partir de la fecha
en que se produzca la incapacidad para el trabajo, hasta que termine el periodo
filado por el Instituto Mexicano del Seguro Social o antes si desaparece la
incapacidad para el trabajo, sin que la suspensién pueda exceder del término
fijlado en la Ley del Seguro Social para el tratamiento de las enfermedades que
no sean consecuencia de un riesgo de trabajo.

El trabajador debera regresar a su trabajo, al dia siguiente de la fecha en
que termine la causa de la suspension.

c) La prisién preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria.
Si el trabajador obré en defensa de la persona o de los intereses del patron,
tendra éste la obligacion de pagar los salarios que hubiese dejado de percibir
aquél.

d) El arresto del trabajador, entendido como medida administrativa o
sancion judicial por faltas menores.

En estos casos, surtird sus efectos desde el momento en que el
trabajador acredite estar detenido a disposicion de la autoridad judicial o
administrativa, hasta la fecha en que cause ejecutoria la sentencia que lo
absuelva, o termine el arresto.

En el primer caso, el trabajador debera regresar a su trabajo, dentro de
los quince dias siguientes a la terminacion de la causa de la suspension.
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En- el segundo _caso el trabajador debera regresar a su trabajo, al dia
siguiente de la fecha en que termine la causa de la suspension.

e)(vEl:curﬁp'Ii‘rﬁiénia' de los servicios y el desempefio de los cargos
mencionados en el “articulo '5° de la Constitucién, y el de las obligaciones
consignadas en el articulo 31 fraccién |ll de la misma Constitucion.

- f)iLa designacién de los trabajadores como representantes antes los
organismos’ estatales, Juntas de Conciliacion y Arbitraje, Comision Nacional de
los Salarios * Minimos, Comisidn Nacional para la Participacion de los
Trabajadores en las Utilidades de las Empresas y otros semejantes.

En estos casos la suspension surtira efectos desde la fecha en que
deban prestarse los servicios o desempefiarse los cargos, hasta por un periodo
de seis afnos y el trabajador debera regresar a su trabajo, dentro de los quince
dias siguientes a la terminacién de la causa de la suspension.

g) La falta de los documentos que exijan las leyes y reglamentos,
necesarios para la prestacion del servicio, cuando sea imputable al trabajador.

En este caso, desde la fecha en que el patron tenga conocimiento del
hecho, hasta por un periodo de dos meses, el trabajador debera regresar a su
trabajo, al dia siguiente de la fecha en que termine la causa de la suspension.

h) Para el caso de que los trabajadores sean llamados para alistarse y
servir en la Guardia Nacional, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 31,
fraccion |Ill, de la Constitucion, el tiempo de servicios se tomara en
consideracion para determinar su antigiiedad.

El trabajador debera regresar a su trabajo, dentro de los quince dias
siguientes a la terminacion de la causa de la suspension.

También existen las llamadas causas contractuales de suspension las
cuales derivan de los derechos o prestaciones del trabajador, entre ellas se
pueden mencionar:

a) Los permisos econdmicos, que son permisos sin goce de sueldo,
otorgados con el objeto de que el trabajador pueda atender asuntos de caracter
personal.

b) Las licencias, que son autorizaciones para ausentarse por un
determinado tiempo del empleo, en estos casos si se ven interrumpidos los
derechos de antigiiedad, se clasifican de acuerdo al motivo de la solicitud, y son
de dos tipos, con y sin goce de sueldo.
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Rescision: La ley dispone que tanto el trabajador como el patrén podran
rescindir en cualquier tiempo la relacion de trabajo, por causa justificada, sin
incurrir en responsabilidad.

Y que se consideran causas de rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patrén:

a) Enganiar al patron con documentos falsos o referencias en los que se
sefialen capacidad, aptitudes o facultades de que carezca.

b) Incurrir en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia, o
similares en contra del patron, o sus familiares, salvo que se trate de defensa
propia.

c) Cometer actos similares a lo sefalado en el inciso anterior en contra
de sus comparnieros. S

d) Los actos de vioclencia hacia el patrén o su farrulla no estando en
funciones.

e) Ocasionar |ntenc:onalmente‘ perjuicios - materiales a objetos
relacionados con el trabajo. e

f) -Perjuicios en los . edificios, maquinarias, instrumentos o materas
primas. . .

g) Poner en pellgro Ia segundad del lugar de trabajo o de las personas
que se encuentra en el ’

h) Realizar actos mmorales en el trabajo.

i) Revelar secretos o asuntos privados de la empresa.

j) Mas de tres faltas injustificadas en un periodo de treinta dias.
k) La desobediencia respecto del trabajo contratado.

) La negativa a adoptar las medidas preventivas.

m) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia
de algin narcoético o droga enervante.

n) La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador pena de prision.

o) Las analogas.
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Las causas de rescision de la relacnén de trabajo, sm responsabnlldad
para el trabajador Ia Iey establece ; L

a). El engano al trabajador de las condncnones de trabajo

b) Las faltas e pre actos de" vnolencua. amenazas.
injurias, malos: tratamlentos u otros anélogo et contra del trabajador cényuge,
padres huos o hermanos ; .

c) Los ‘actos senalados en el inciso antenor. en contra del trabajador o
sus familiares fuera del trabajo.

d) La reduccion del salario.

Al respecto es conveniente apuntar lo que la tesis aislada 1.90.T.37 L del
Noveno Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito establece,
en el siguiente sentido:

"RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR REDUCCION DEL
SALARIO. CUANDO OPERA LA CAUSAL DE. Para que se configure la
causal de rescision contenida en la fraccion IV del articulo 51 de la Ley Federal
del Trabajo, consistente en el derecho del trabajador para dar por terminada la
relacion laboral cuando el patréon le reduzca el salario, se requiere que el
descuento que se haga sea de manera permanente y que esa haya sido la
intencion del patron; por ende, tal causal no opera, cuando el menoscabo del
sueldo del trabajador, se hace en forma aislada y apoyada en la falta de
asistencia o retardo del trabajador en el inicio de la jornada, que solo facuilta al
empleado para solicitar la devolucion de los descuentos correspondientes, en
caso de que se hayan hecho de manera equivocada”.

Novena Epoca. Instancia: Noveno Tribunal Colegiado en Materia de
Trabajo del Primer Circuito.

Fuente Semanario Judicial de la Federacnén y su Gaceta Tomo 1,
Noviembre de 1995. Tesis: .80.T. 37 L. Paglna 593 : : RN

Amparo directo 10899/95. Consorcno Avnaxsa ,'S A de C V (AVIACSA)
31 de octubre de 1995. Unanimidad de: votos :Pon avner Muangos
Navarro. Secretario: José Morales Contrera

e) No recibir el pago conforme a o, conv

f) Los perjuicios causados por eI patrén en Ios utlles de trabajo
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g) El que exista un peligro gravé para la seguridad o salud del trabajador
o de su familia.

h) Poner en pehgro Ia segurldad del establecimiento o de las personas
que se encuentren en él.

i) Las anélogas;

Term)‘naciéh: Las causas de terminacion de la relacién laboral estan
sefialadas en el articulo 53 de la Ley Federal del Trabajo y son: ;i

a)  El consentimiento de las partes.

b) La muerte del trabajador.

c) La terminacién de la obra o vencimiento de término o inversion del
capital. )

d) La incapacidad fisica o mental del trabajador.

e) Los casos a que se refiere e! articulo 434 de ia Ley Federal del
Trabajo.

1.3. " Concepto de Condiciones de Trabajo

En ia Teoria General del Derecho del Trabajo, las condiciones de trabajo,
constituyen las determinaciones especificas de las obligaciones de las partes en
la relacién laboral lo cual confirma la relacion de trabajo.

Las condiciones de trabajo, también son consideradas como normas que
fijan los requisitos para la defensa de los trabajadores en los establecimientos y
lugares de trabajo y las que determinan las prestaciones que estos deben
percibir por la prestacién de sus servicios al patron.

Pero no se pueden considerar solamente como beneficios para los
trabajadores ya que la legislacidon, establece también obligaciones para los
trabajadores lo que presume la existencia de derechos para los patrones.

Generalmente, son consideradas como las causas que aseguran la

salud, la vida del trabajador, y la percepcion de un salario, esto a grandes
rasgos.
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Entendemos como Condiciones de Trabajo aquellas normas que
estableceran la forma en la cual debera prestarse el trabajo y los derechos y
obligaciones de las partes incluidas obviamente las prestaciones de las cuales
gozara e! trabajador por la prestacion de sus servicios.

Las Condiciones de Trabajo pueden referirse a diversos aspectos como
por ejemplo: El lugar en el que se presta el servicio, la jornada de trabajo, el
salario, vacaciones y demas prestaciones, mismas que es importante
establecer ya que aunque la ley lo prevé estas en ocasiones se otorgan de
manera discrecional por el patrén, lo cual se presta a diversas controversias.

Por ello, la Ley Federal del Trabajo establece que, las condiciones de
trabajo en ningun caso podran ser inferiores a las fijadas por la Ley y que estas
deben ser proporcionales a los servicios y como se mencionaba anteriormente,
iguales para trabajos iguales, sin que puedan establecerse diferencias por
motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad, credo religioso o doctrina politica,
salvo las excepciones que la misma establece. Asimismo, sefiala que el
trabajador podra solicitar de la Junta de Conciliacion y Arbitraje la modificacion
de las condiciones de trabajo, cuando el salario no sea remunerador o sea
excesiva la jornada de trabajo o concurran circunstancias economicas que la
justifiquen. También, el patron podra solicitar la modificacion de las
Condiciones de Trabajo cuando concurran circunstancias econdémicas que la
justifiquen.

La Ley Federal de! Trabajo cn su articulo 24 establece que "Las
Condiciones de Trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan
contratos colectivos aplicables. Se haran dos ejemplares, por lo menos, de los
cuales quedara uno en poder del trabajador y otro en poder del patron”.

En relacion con lo anterior, es conveniente mencionar que la Ley Federal
de los Trabajadores al Servicio del Estado sefiala, en su articulo 88 que las
Condiciones Generales de Trabajo deberan contener: La intensidad y calidad
del trabajo, las medidas que deben adoptarse para prevenir los riesgos
profesionales, las disposiciones disciplinarias y las formas de aplicarlas, las
fechas y condiciones en que los trabajadores deben someterse a exdmenes
meédicos previos y periddicos, la prohibicion de que los menores de edad y ias
embarazadas realicen labores insalubres y peligrosas y las demas que sean
convenientes para obtener mayor seguridad y eficiencia en el trabajo.

Asimismo, seran nulas las condiciones las que establezcan: una jornada
mayor a la permitida por la ley, las labores peligrosas e insalubres o nocturnas
para menores de dieciséis afios, la jornada inhumana por el grado de
peligrosidad que esta implique en proteccion también de la mujer embarazada y
su producto, un salario inferior al minimo legal y por ultimo un plazo mayor de
quince dias para el pago de su salario y demas percepciones.
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En el articulo 15 de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio dei
Estado, establece los requisitos que deberan contener los nombramientos los
cuales coinciden en algunos aspectos con lo establecido en el articulo 25 de la
Ley Federal del Trabajo como lo son: ' .

a) Nombre, nacnqnahdad edad sexo, estado civilydbmicilio

b) Los seryiciqs qu deben prestar on Ia mayor premsuén

nientos ya sea por tlempo determinado o
indeterminado, por obrav el ermlnada u otro :

d) La duracuén de Ia jornada de trabajo.
e) El sueldo y demés percepciones que percibira.
f) - El lugar en que se prestar4 el servicio.

Cabe sefialar, que el Primer Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del
Primer Circuito considera que el nombramiento a que hace referencia la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado hace las veces del contrato
individual de trabajo a que se refiere la Ley Federal del Trabajo, en los
siguientes términos:

“TRABAJADORES Al SERVICIO DEL ESTADC, CONTRATO QUE
HACE LAS VECES DE UN NOMBRAMIENTO. Cuando una parsona labora en
una dependencia del Estado mediante un contrato de trabajo por tiempo
indefinido, en el que se sefalan las condiciones conforme a las cuales se
prestaran los servicios, segtn las reglamentaciones de la dependencia oficial,
este contrato de trabajo hace las veces de un nombramiento legaimente
expedido en términos del articulo 30., de la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado”.

Instancia: Primer Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer
Circuito.

Fuente Semanano Judicial de la Federacion. Tomo Xlil, Mayo de 1994.
Pagina 554.

Amparo dlrecto 8981/93 Secretario de la Reforma Agraria. 25 de
noviembre de.1993. Unanimidad de votos. Ponente: Horacio Cardoso Ugarte.
Secretario: Rtgobeno Calleja Lopez.

Véase Semanario Judlmal de la Federacion. Séptima Epoca. Voliumenes
217-228, quinta parte, Pag. 57.
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La Ley Federal del Trabajo establece, ia posibilidad de modificacién de
las condiciones de trabajo ya sea a peticion del patrén o del trabajador, esto se
puede llevar a cabo a través de un convenio lo cual tendra validez por medio de
la aprobacion de la Junta de Conciliacion y Arbitraje, siempre y cuando no
implique la renuncia de los derechos de los trabajadores.

En atencion a lo anterior, es importante analizar los conceptos
establecidos como requisitos en el articulo 25 de la Ley Federal del Trabajo:

a) Nombre: El nombre de una persona nos proporciona una forma de
identificacion, va en la mayoria de los casos vinculado con el sexo de la
persona.

b) Nacionalidad: Al hablar de nacionalidad deben intervenir diversos
factores comunes, entre los cuales se encuentran: hablar un mismo idioma,
practicar costumbres semejantes, habitar en un mismo territorio y sujetarse al
mismo orden juridico entre otros.

El articulo 30 de nuestra Constitucidn establece que la nacionalidad
mexicana se adquiere a partir del momento del nacimiento en territorio nacional
o por actos posteriores como la naturalizaciéon. El primer caso que se prevé es
atendiendo a que el lugar del nacimiento en caso en territorio mexicano, sea
cual fuere la nacionalidad de los padres, también, seran mexicanos los que
nazcan en el extranjero de padres mexicanos, o de padre mexicano o de madre
mexicana, y l0s quec nazcan a bordo de embaicaciones u aerotiaves mexicanas
ya sean de guerra o mercantes, estimadas como parte del territorio nacional. El
segundo caso prevé, que seran mexicanos los extranjeros que obtengan de la
Secretaria de Relaciones Exteriores carta de naturalizacién, y la mujer o el
vardn extranjeros que contraigan matrimonio con vardon o mujer mexicana y
tengan o establezcan su domicilio dentro del territorio nacional.

¢) Edad: En cuanto a esta, el Cédigo Civil para el Distrito Federal
sefiala en su articulo 23, que “el estado de interdiccion y demas incapacidades
establecidas por la ley son restricciones a la personalidad juridica que no deben
menoscabar la dignidad de la persona ni atentar contra la integridad de la
familia”, pero los incapaces pueden ejercitar sus derechos o contraer
obligaciones por medio de sus representantes. El articulo 24 prevé, que “el
mayor de edad tiene la facultad de disponer libremente de su persona y de sus
bienes, salvo las limitaciones que establece la ley”.

Al respecto, el articulo 123 constitucional en su apartado A fraccion Il
prohibe la utilizaciéon de trabajo de los menores de catorce afios, y los mayores
de esta edad y menores de dieciséis tendran como jornada maxima la de seis
horas.
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-d). Estado civil: - El Cédigo Civil para el Distrito Federal dispone que,
el estado civil se comprueba con las constancias relativas del registro Civil, y
que nlngun otro documento ni medlo de prueba es admisible para comprobarlo.

Cuando no hubleren existido registros o estos se hayan perdido,
estuvieren’: |leg|bles o faltaren las formas en que se pueda suponer que se
encontraban‘las’ ctas. se podran recibir pruebas del acto por instrumento

Establece ‘ademéas, que los mexicanos que hubieren adquirido otro
estado civil.en territorio extranjero deberan presentar las constancias de dichos
actos, conforme a lo establecido en el Coédigo Federal de Procedimientos
Civiles y deberan ser registrados en la Oficina que corresponda del Distrito
Federal o de los Estados.

Solamente existen cuatro tipos reconocidos de estado civil: Soltero,
casado, viudo y divorciado.

e) Domicilio: Para las personas fisicas es el lugar donde residen
habitualmente, a falta de éste, el lugar principal de sus negocios; en ausencia
de éstos, el lugar en donde simplemente residan o en el lugar donde se
contraten.

Cuando una persona tenga mas. de dos domicilios se considerara
domiciliada en el lugar en que simplemente resida o en aquel en que se
encuentre.

Las personas morales tienen domicilio en donde se halle establecida su
administracién, cuando esta se encuentre fuera del Distrito Federal, pero se
ejecuten actos juridicos dentro de su circunscripcion, se consideraran
domiciliadas en el lugar donde los hayan ejecutado, en todo lo que a esos
actos se refiera.

Las sucursales que operen en lugares distintos de donde se encuentra
la casa matriz, tendran su domicilio en esos lugares para el cumplimiento de las
obligaciones contraidas por las mismas sucursales. Se tiene derecho a
designar un domicilio convencional para el cumplimiento de determinadas
obligaciones.

Otros requisitos del documento son: Establecer el servicio o servicios que
deban prestarse, determinados con la mayor precision, la indicacion de que el
trabajador sera capacitado o adiestrado en los términos de los planes y
programas establecidos o que se establezcan en la empresa conforme a la
misma ley y en su ultima fraccion establece que también se deberan contener
aquellas que convengan al trabajador o al patron, como se mencionaba
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anteriormente, en relacion con las necesidades de las partes. Otro de los
elementos es de establecer el lugar de trabajo, este debe cumplir con los
requisitos de seguridad e higiene, indispensables para la prestacion del servicio,
con la debida proteccion a la seguridad y la salud de los trabajadores, para
evitar los accidentes o riesgos de trabajo.

1.3.1. Jornada de Trabajo

De conformidad con lo que establece el articulo 58 de la Ley Federal del
Trabajo, “jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicién del patrén para prestar su trabajo”.'2

La Ley Federal de Trabajo también establece que el trabajador y el
patrén fijaran la duracion de la jornada de trabajo, sin que pueda exceder de los
maximos legales.

El trabajador y el patron podran repartir las horas de trabajo, a fin de
permitir a los primeros el reposo del sabado en la tarde o cualquier modalidad
equivalente.

Cabe mencionar que el tiempo efectivo de servicios no es igual al tiempo
efectivamente trabajado, pues mientras este concepto comprende
exclusivamente los dias que materialmente labord el trabajador, aquel se
integra también con los dias festivos, de incapacidad por riesgos, vacaciones y
descansos legales y contractuales.

Se considera importante establecer los limites de la jornada de trabajo,
conforme a la logica, ya que una jornada excesiva de trabajo, no permitiria la
calidad en el trabajo, ya que intervendrian factores como el cansancio lo cual
también estaria en contra de la proteccion de la salud de los trabajadores.

Las clases de jornadas de trabajo, que la ley establece en razén del
momento del dia en que se realiza, son:

a) Diurna: Es la comprendida entre las seis y las veinte horas, su maximo
de duracién es de ocho horas; b) Nocturna: Es la comprendida entre las veinte y
las seis horas, con una duracién maxima de siete horas y c) Mixta: Que es la
que comprende periodos de jornadas diurna y nocturna, siempre que el periodo
nocturno sea menor de tres horas y media, pues si comprende tres y media o

2 Al respeclo, el Diccionario de la Lengua Espafola define a la jornada como el tiempo de
duracién del trabajo diario.
http://www.rae.es
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mas, se reputara jornada nocturna, su duracion maxima es de siete horas y
media.

Robert Owen fue el primero en establecer una duracién maxima de la
jornada de trabajo, por lo que, nuestra constitucion de 1917 tomando en cuenta
este y otros antecedentes incluyd en su articulo 123 esta limitante.

La ley establece que durante la jornada continua de trabajo, se
concederad al trabajador un descanso de media hora, por lo menos, durante
dicho descanso los trabajadores pueden tomar sus alimentos, si asi lo desean.
No hay obligacién de la empresa de conceder otra media hora para tal efecto,
sin embargo, esta situacion se da con frecuencia.

En los casos de siniestro o riesgo inminente en que peligre la vida del
trabajador, de sus compaiieros, del patréon, o la existencia de la empresa, la
jornada de trabajo podra prolongarse por el tiempo estrictamente indispensable.
Podra también prolongarse por circunstancias extraordinarias, sin exceder
nunca de tres horas diarias ni de tres veces en una semana.

1.3.2. Dias de Descanso

Nuestra Ley Federal del Trabajo dispone que, por cada seis dias de
trabajo el trabajador disfrulara de un dia de descanso, por lo menos, con goce
de salario.

Se procurara que el dia de descanso semanal sea el domingo teniendo
los trabajadores que presten servicio en dia domingo derecho a una prima
adicional de un veinticinco por ciento, por lo menos, sobre el salario de los dias
ordinarios de trabajo.

Consideramos que la Ley Federal del Trabajo no establece con claridad
los casos de procedencia del pago de la prima dominical, por lo que, el criterio
de la Suprema Corte de Justicia es el siguiente:

“PRIMA DOMINICAL. PROCEDENCIA DE SU PAGO. Cuando un
trabajador manifiesta prestar sus servicios durante los siete dias de la semana y
dicha aseveracion se presume como cierta por no haber demostrado el patrén,
de conformidad con el articulo 784 de la Ley Federal del Trabajo, que el
trabajador tenga una jornada no mayor de seis dias a la semana con uno de
descanso diferente al domingo, resulta procedente el pago de la prima adicional
del veinticinco por ciento, sobre el salario de los dias normales de trabajo a que
se refiere el articulo 71 de la ley de la materia, por existir la presuncién, no
desvirtuada, de que aquél labora ordinariamente en domingo”.
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Novena Epoca. Instancia Tercer Tnbunal Colegtado en. Materia de
Trabajo del Prlmer Clrcunto - ; .

Fuente - Semanario _Judicial: de Ia Federac:én,y su Gaceta Tomo A
Febrero de 1997 Tésis |. 3oT J/4 Péglna 65 ,; :

Héctor Arturo Mercado Lépez .

Amparo directo 1123/90. Ra K
Unanimidad de votos. Ponente: F.: 'angos Navarro Secretano Héctor
Landa Razo. L .

Amparo directo 2493/90. Radl Navarro Silva. 26 de abril de 1990.
Unanimidad de votos. Ponente: José Manuel Hernandez Saldaia. Secretario:
José Luis Torres Lagunas.

Amparo directo 3433/91. Patricia Pérez Goémez. 30 de abril de 1991,
Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier Mijangos Navarro. Secretario: José
Morales Contreras.

Amparo directo 8443/96. Bernardo Jiménez Hernandez. 19 de
septiembre de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Sergio Novales Castro.
Sccretario: José Ellas Gallegos Benitez.

Los trabajadores no estan obligados a prestar servicios en sus dias de
descanso, si se quebranta esta disposicion, el patrén pagara al trabajador,
independientemente del salario que le corresponda por el descanso, un salario
doble por el servicio prestado.

La Ley Federal del Trabajo sefiala en su articulo 74 los dias de descanso
obligatorio, atendiendo a las tradiciones o costumbre mexicanas, en este caso
los patrones y trabajadores determinaran quienes prestaran sus servicios en
esas fechas, y tendran derecho a un salario doble por el servicio prestado.

1.3.3. Vacaciones

La legislacion laboral establece que, los trabajadores que tengan mas de
un afio de servicios disfrutardn de un periodo anual de vacaciones pagadas,
que en ningln caso podra ser inferior a seis dias laborables, que aumentara en
dos dias laborables, hasta llegar a doce, por cada afio subsecuente de servicios
y que después del cuarto afio, el periodo de vacaciones se aumentara en dos
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dias por cada cinco de servicio. Disfrutando de seis dias de vacaciones
continuos, por lo menos, sin que puedan ser compensadas con una
remuneracion, al respecto la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha emitido
el siguiente criterio:

‘VACACIONES. REGLA PARA SU COMPUTO. De conformidad con el
articulo 76 de la Ley Federal del Trabajo, el derecho al disfrute de vacaciones
se genera por el tiempo de prestacion de los servicios: y asi se obtiene que por
el primer afio, el trabajador se hard acreedor a cuando menos seis dias
laborables y aumentara en dos dias laborables, hasta llegar a doce, por cada
afio subsecuente de servicios, es decir, al segundo afio seran ocho, al tercero
diez; y, al cuarto doce. Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones se
aumentara en dos dias por cada cinco de servicios, que empezaran a contar
desde el inicio de la relacidon contractual, porque la antigiedad genérica se
obtiene a partir de ese momento y se produce dia con dia y, de forma
acumulativa, mientras aquel vinculo esté vigente; por tanto, una vez que el
trabajador cumple cinco afios de servicios, operara el incremento aludido vy,
entonces, disfrutara hasta los nueve afios de catorce dias de asueto; luego, del
décimo al decimocuarto afios de dieciséis y asi sucesivamente”.

Novena Epoca. Instancia Segunda Sala.

Fuente Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta. Tomo: lil,
Febrero de 1996. Tesis 2a./J. 6/96.Pagina 245.

Contradiccion de tesis 25/95. Entre las sustentadas por el Tribunal
Colegiado en Materia de Trabajo del Tercer Circuito y Segundos Tribunales
Colegiados del Sexto y Octavo Circuitos. 10 de noviembre de 1995. Cinco
votos. Ponente: Genaro David Gongora Pimentel. Secretaria: Rosa Maria
Galvan Zarate.

Tesis de jurisprudencia 6/96. Aprobada por la Segunda Sala de este alto
tribunal, en sesion privada de diez de noviembre de mil novecientos noventa y
cinco, por cinco votos de los Ministros: Genaro David Godngora Pimentel,
Mariano Azuela Guitrén, Guillermo I. Ortiz Mayagoitia, Sergio Salvador Aguirre
Anguiano y presidente Juan Diaz Romero.

Si la relacidn de trabajo termina antes de que se cumpla el afio de
servicios, el trabajador tendra derecho a una remuneracion proporcional al
tiempo de servicios prestados.

Los trabajadores tienen derecho a una prima no menor de veinticinco por

ciento sobre los salarios que les correspondan durante el periodo de vacaciones
(prima vacacional).
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1.3.4. Salario
La Ley Federal del Trabajo en su articulo 82 establece que, salano la
retribucién que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo”.

El salario, puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de obra por
comision, a precio alzado o de cualquier otra manera. : e

El maestro Néstor de Buen menciona que salario es"u'h pUhto
fundamental del derecho del trabajo. Integra, en la relacién. laboral, el objeto
indirecto 'y “constituye, social y econémicamente, el fin .directo’. .que qulere
alcanzar el trabajador a cambio de aplicar su fuerza de trabajo" 1B :

En cuanto a la clasificacion del salario, esta puede ser:’

1. Por su naturaleza. o

a) Solo en efectivo

b) En efectivo y especie

c) Deposito Bancario

Tratandose de la forma de pago, este se pagara directamente al
trabajador, en los casos en que esta imposibilitado para efectuar personalmente
el cobro, el pago se hara a la persona que designe como apoderado mediante
carta poder suscrita ante dos testigos.

Cuando el pago del salario sea en efectivo, debera pagarse
precisamente en moneda de curso legal; las prestaciones en especie deberan
ser apropiadas al uso personal del trabajador y de su familia y equivalente al
monto del salario que se pague en efectivo y para que exista salario en especie
debe haber salario en efectivo.

2. En cuanto al tipo de contrato:

a) Por unidad de tiempo

b) Por unidad de obra

c) Por comisién

'3 DE BUEN, Néstor. Op. Cit. Pag. 199.

36



d) A precio alzado
e) Otro

Cuando el salario se fije por unidad de obra, ademés de especificarse la
naturaleza de ésta, se hara constar la cantidad y calidad del material, el estado
de la herramienta y dtiles que el patrén y el tiempo por el que los pondra a
disposicion del trabajador.

En el salario por unidad de obra, la retribucion que se pague sera tal, que
para un trabajo normal, de una jornada de ocho horas, dé por resultado el
monto del salario minimo, por lo menos.

En los casos de salario por unidad de obra, en general, cuando la
retribucién sea variable, se tomara como salario diario el promedio de las
percepciones obtenidas en los treinta dias efectivamente trabajados antes del
nacimiento del derecho. Si en este lapso hubiese habido un aumento en el
salario, se tomara como base el promedio de las percepciones obtenidas por el
trabajador a partir de la fecha del aumento.

3. Por los factores que lo integran:

a) Nominal o tabular

b) Por cu'ot'a diaria

c)'lrv}i’egrél o

El ‘Vsyél;r»i:oy se vir‘1vtegra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria,
gratificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en

especie y cualquier otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por
su trabajo.

4. En cuanto a la cuantia:

a) Salario minimo general, de acuerdo con el articulo 90 de la Ley
Federal del Trabajo “salario minimo es la cantidad menor que debe recibir en
efectivo el trabajador por los servicios prestados en una jornada de trabajo” y
que este debe ser suficiente para satisfacer las necesidades de la familia ya
sean sociales o culturales y para garantizar la educacion primaria y secundaria
de los hijos de los trabajadores.

b) Salario minimo profesional, aplicara en zonas determinadas de la
actividad econémica o en profesiones, oficios o trabajos especiales.



c) Salario remunerado, se entiende como el que es suficiente para cubrir
las necesidades del jefe de familia y acorde con el trabajo realizado.-

5. En cuanto aI ongen de su fjamén

a) Legal

b) Inleldual

c) Contrato colectlvo '

d) Contrato-ley

e). Resolucnon de las Juntas

La ley establece que el salario debe ser remunerador y nunca menor el
fijado como minimo de acuerdo con las disposiciones de esta Ley. Para fijar el
importe - del salano se tomaran en consideracion la cantidad y calidad del
trabajo.

En defensa de la igualdad de los trabajadores, principio consagrada en
nuestra constitucidn, la ley dispone que a trabajo igual, desempenado en
puesto jornada y condiciones de eficiencia iguales, debe corresponder salario
igual.’

6. Por la causa que lo origina:

a) Ordmano

b) Extraord inario

Lo trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anual que debera
pagarse antes del dia veinte de diciembre, equivalente a quince dias de salario,
por lo menos.

Los que no hayan cumplido el afio de servicios, independientemente de
que se encuentre laborando o no en la fecha de liquidacion del aguinaldo,
tendran derecho a que se le pague la parte proporcional del mismo, conforme al
tiempo que hubiere trabajado, cualquiera que fuere éste.

En cuanto a los plazos para el pago del salario, estos nunca podran ser

mayores de una semana para las personas que desempefien un trabajo
material y de quince dias para los demas trabajadores.
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Para determinar el monto de las indemnizaciones que deban pagarse a
los trabajadores se tomara como base el salario correspondiente al dia en que
nazca el derecho a la indemnizacion, incluyendo en él la cuota diaria y la parte
proporcional de las prestaciones mencionadas en el articulo 84 de la Ley
Federal del Trabajo. Para determinar la forma adecuada de integrar el salario
para el para el pago de las indemnizaciones apuntamos el criterio vertido en el
Amparo Directo 893/93 del Tercer Tribunal Colegiado del Segundo Circuito, en
los siguientes términos:

“"SALARIO INTEGRADO, SOLO ES BASE PARA DETERMINAR EL
MONTO DE LAS INDEMNIZACIONES. En los términos del articulo 89 de la
Ley Federal del Trabajo, el monto de las indemnizaciones que deben pagarse a
los trabajadores se determinara con base al salario correspondiente al dia en
que nazca el derecho a la indemnizacion, incluyendo en él la cuota diaria y la
parte proporcional de las prestaciones de que habla el diverso articulo 84 de
dicha Ley; de ahi que quede excluido el salario integrado para el calculo del
monto de las prestaciones como son la prima de antigledad, el aguinaldo, las
vacaciones y el fondo de ahorro, por no ser de naturaleza indemnizatoria”.

Octava Epoca. Instancia Tercer Tribunal Colegiado del Segundo Circuito.

Fuente Semanario Judicial de la Federacién. Tomo X!ll, Febrero de 1994.
Pagina 418.

Amparo directo 893/93. Horacio Guliérrez Orea. 7 de diciembre de 1993.
Unanimidad de votos. Ponente: Fernando Narvaez Barker Secretarlo Isaac
Gerardo Mora Montero. G o

Véase: Semanario Judicial de la Federacion. Trlbunales Coleg:ados.
Séptima Epoca 1969-1987, Tomo XVI, pagina 5510.

7. Por la oportunidad de pago:
a) Semanal

b) Quincenal
1.3.4.1, Salario Minimo

Es clara la definicidon que establece la Ley Federal del Trabajo, que nos
dice que “salario minimo es la cantidad menor que deber percibir en efectivo el
trabajador por los servicios prestados en una jornada de trabajo”.
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Asimismo, establece que el salario minimo debera ser suficiente para
satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia en el orden material,
social y cultural, y para proveer a la educacion obligatoria de sus hijos.

De acuerdo con el Dr. Borrel Navarro, consideramos que el establecer un
salario. efectivamente remunerador y no minimo seria una adecuada medida,
otorgando adicionalmente otros beneficios a los trabajadores que perciban una
cantldad apenas suficiente para cubrir sus necesidades.’

Existen los salarios minimos generales para una o varias areas
geograficas de aplicacién, los salarios minimos profesionales, que son los
destinados a todos los trabajadores de las ramas de actividad econdmica,
profesiones, oficios o trabajos dentro de una zona geografica.

La Ley establece también los casos especiales por los cuales podran ser
objeto de compensaciones o descuentos los salarios minimos.

Las Comisiones de Salarios Minimos son las encargadas de establecer
los montos, de conformidad con que establece el articulo 95 de la Ley Federal
del Trabajo.

1.3.4.2, Normas protectoras y privilegios del salario

La ley también establece normas protectoras y privilegios del salario,
tales como que los trabajadores dispondran libremente de sus salarios por lo
que, cualquier disposicidn o medida que desvirtue este derecho sera nula, asi
como el que es irrenunciable el derecho a percibir un salario, ya que esta se
considera como lo habiamos comentado anteriormente, la principal obligacion
patronal.

Dentro de las diversas prohibiciones que existen en la ley en relacién con
el salario estan las siguientes:

a) Se considera nula la cesion de salarios en favor del patrén o de
terceras personas. .

b) EIl salano no seré objeto de compensacion alguna.

c) La obhgacpon del patrén de pagar el salario se suspendera
unicamente en los casos establecidos por la Ley Federal del Trabajo.

4 Cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 136.
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d) Se prohibe Ia:imposicié‘n ‘d‘e‘ multas a los trabajadores.

Otras consnderacnones a favor del trabajador con. relacnén al pago del
salario, son que ‘el lugar de: pago sera’ donde los trabajadores presten sus
servicios 'y -debera efectuarse en dia-laborable durante horas de trabajo o
inmediatamente después de su terminacion.

Como cnrcunstanc:as especiales ‘en relacidon con el salario, la ley
establece proteccion a los beneficiarios del trabajador fallecido, ya que estos
tendran derecho a. percibir las prestaciones e indemnizaciones pendientes de
cubrirse, ejercer las acciones y continuar los juicios, sin necesidad de juicio
sucesorio.

1.3.5. Participacion de los trabajadores en las utilidades de las
empresas

El articulo 117 de la Ley Federal del Trabajo establece el derecho de los
trabajadores a participar en las utilidades de las empresas, cuyo porcentaje
serd determinado por la Comision Nacional para la Participacion de los
Trabajadores en las Utilidades de las Empresas, mediante la realizacion de
estudios e investigaciones tomando en cuenta las condiciones econdmicas del
pais y de la empresa. Asimismo, establece el derechu de lus trabajadores a
objetar la determinacion de la Comision, igualmente se establecen los plazos en
los que debera entregarse. También existen reglas para determinar el monto
asignado a cada trabajador, quedando exceptuados de este derecho, los
administradores y gerentes generales y los trabajadores domésticos.

Existen empresas exceptuadas de otorgar este derecho a los
trabajadores, como se establece en el articulo 126 de la Ley Federal del
Trabajo, entre las que se encuentran, las empresas de nueva creacion, durante
su primer afo de funciones; las que estan dedicadas a la elaboracién de un
producto nuevo, durante los dos primeros afos; las instituciones de asistencia
privada; el Instituto Mexicano del Seguro Social, entre otras.

1.4. Concepto de Capacitacion y Adiestramiento

La ley sefala que todo trabajador tiene derecho a que su patron le
proporcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo con el fin de elevar su
nivel de vida y productividad, lo cual se otorgara conforme a los planes 'y
programas que formulen de comun acuerdo el patrén y el sindicato o:sus
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trabajadores mediante la aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social. :

La obligacién de proporciqnar,capac'itacién y adiestramiento en el trabajo,
sera en beneficio de la empresa que lo otorgue pero también para el trabajador.

Consideramos, que igualmente debiera existir la obligacion de los
empleados a capacitarse, para poder aportar mayor calidad a su trabajo, lo cual
le permitiria tener acceso a mejores condiciones de trabajo.

Los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos
especializados, o bien mediante adhesién a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
En caso de tal adhesidn, quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas
respectivas.

Las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autorizadas y
registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

La capacitacion o adiestramiento, debera impartirse al trabajador durante
las horas de su jornada de trabajo; salvo que patron y trabajador lo acuerden de
otra manera.

Como objeto de la capacitacion y adiestramiento la ley menciona en su
articulo 153-F lo siguiente:

a) Actualizacion del trabajador.

b) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o un puesto de nueva
creacion. :

c) - Prevenir ;ieégos.'.
d) Incremento de la productividad.
e) Mejorar lés aptitudes del trabajador.

Existe la obligacién de los trabajadores a quienes se imparta
capacitacion o adiestramiento de:

a) Asistir puntualmente a los cursos y demas actividades de
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capacitacién o adiéstramiento.

b) Atender ‘las indicaciones  de .las perscnas ‘que impartan la
capacitacion o adiestramiento, cumpliendo con los programas establecidos.

c) Préséﬁtar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud
que sean requeridos.

Para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores, en
cada empresa se deben constituir Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento, integradas por igual numero de representantes de los
trabajadores y del patron, las cuales vigilaran la instrumentacion y operacion de
los sistemas y procedimientos de capacitacion y adiestramiento y realizaran las
adaptaciones necesarias de acuerdo a los diferentes requerimientos.

También existe la obligacion de expedir constancias a los trabajadores
que hubieren aprobado los examenes correspondientes, las cuales serviran a
los trabajadores para fines de ascenso. Las empresas estan obligadas a enviar
a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social el control de las constancias que
se hayan expedido para su debido registro.

1.4.1. Diferencia

Con respecto al significado de Capacitacion y Adiestramiento ha habido
numerosas controversias en la doctrina lasboral, seguramente por la semejanza
del concepto de cada uno de dichos vocablos, pues adiestrar es hacer capaz,
habil, diestro, preparado, instruido a una persona en una profesién, arte u oficio,
y capacitar es instruir, hacer idéneo y habil al trabajar en el desempefio de un
oficio o profesion.

“Se ha pretendido distinguir entre capacitaciéon y adiestramiento, y se
explica: capacitar es proporcionar al trabajador tanto teoria como en la practica
elementos para que en via de promocién pueda ocupar una vacante superior al
puesto que desempefiaba. Y adiestrar es actualizar los conocimientos y
habilidades del trabajador en el puesto que desempeiia. Esto es, la capitacion
es para un Puesto distinto y el adiestramiento para el mismo puesto que
desempenia”.'®

'3 Cir. Ibidem. Pag. 313.

'® MUNOZ RAMON, Roberto. Derecho del Trabajo. Tomo Il. “Instituciones”. Porriia. México,
1983. Pag. 223.
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La Ley Federal del Trabajo no proporcuona los conceptos de capacntacnén
y adiestramiento sin embargo podemos resumir que:

Capacitacién:  Es.la transmision de conocimientos :tedricos 'y practicos
basicos - indispensables para que el trabajador obtenga -y ' desarrolle la
concepcidn de ideas, abstractas, mediante la aplicacion de procesos mentales y
pueda tomar decisiones que le ayuden realizar su tarea.

Adiestramiento: Consiste en mostrar el uso es decir aprenda a operar o
manipular alguna herramienta o maquinaria de trabajo, cae en la esfera de los
conocimientos practicos.

La Capacitacion entonces, se refiere a un esfuerzo planificado por pane
de una organizacion para facilitarle al personal el aprendizaje de las aptitudes
relacionadas con su trabajo, aptitudes que incluyen: El conocimiento, las
habilidades y los comportamientos necesarios para un desempefio exitoso del
trabajo. La definicion se ha ampliado para incluir la creatividad y el compartir
los conocimientos. La meta de la capacitacion es que los trabajadores dominen
el conocimiento, las habilidades y los comportamientos presentados en el
programa o sesion de capacitacion y que los apliquen en el trabajo diario.

La capacitacion es mas que el mero aprendizaje o desarrollo de
habilidades, en los negocios, es la creacidn del capital intelectual para tomar
una ventaja competitiva.

La capacilacion, se debe ver como parte del esquema de manejo no
como una actividad ocasional o esporadica. Debe vincular a todo el personal
en un momento u otro para crear una organizacion que aprenda.

Consiste en Adquisicién de conocimientos, principalmente de caracter
técnico, cientifico y administrativo, ya que es una actividad planeada y basada
en las necesidades reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los
conocimientos del colaborador.

Es la preparacion tedrica, que se le da al personal con el objeto de que
cuente con los conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la
eficiencia.

El Adiestramiento, por tanto es un proceso educativo y de formacion a
corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual los
trabajadores aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de
objetivos definidos; es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi
siempre mediante una practica mas o menos prolongada de trabajos de
caracter muscular o motriz.
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El adiestramiento, es la preparacion ya no de los conocimientos tedricos,
si no de la practica que es indispensable, para que los conocimientos adquiridos
durante la capacitacion sean utiles.

Por lo tanto, podemos concluir que tanto la capacitacion como el
adiestramiento son herramientas de vital importancia y van relacionadas a un
concepto de desarrollo general, sin embargo, en nuestra opinion la primera es
el camino para poder acceder a la segunda etapa, ya que con la capacitacion
se rompen paradigmas y se logra obtener un mejor resuitado del
adiestramiento, dicho resultado a nivel empresa es una mayor especializacion
lo cual trae como consecuencia reduccion en tiempos, productividad, ahorro y
mayores utilidades y para el trabajador cambios de actitud que se pueden ver
reflejados en su vida cotidiana y en el acceso a mejores condiciones de trabajo
yen el me;'or de los casos el no desempleo, como lo sefiala el maestro Baltasar
Cavazos.'

En el siguiente capitulo, abordaremos los antecedentes y el momento
histérico en el cual surgieron la capacitacion y el adiestramiento, dentro de
nuestra legislacién.

7 Cir. CAVAZOS FLORES, Baltasar. Hacia un Nuevo_Derecho Laboral. Segunda Edicién.
Trillas, México, 1994. Pag. 133. .
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CAPITULO 2

ANTECEDENTES

2.1. Nacimiento de la capacitacidn y el adiestramiento

La preocupacion por la capacitacion y el adiestramiento es tan antigua
como la historia del hombre. Si analizamos la historia del trabajo, se puede ver
que el hombre cred todo tipo de estructuras relacionadas con la capacitacion,
por ejemplo, las corporaciones romanas, los gremios, y el aprendizaje, sin
olvidarnos de que, con el paso del tiempo degeneraron en formas de
explotacién.

Los pueblos de la antigedad, cuya primera etapa culminé con la gran
civilizacion romana, idearon una estructura de trabajo, sobre la base de la
habilidad y la destreza en los gremios, que alcanzd pleno auge en la Edad
Media. El maestro es poseedor del maximo conocimiento, el oficial ejecuta el
trabajo que el maestro le encomienda, el aprendiz va enterandose de la técnica
y del arte para el manejo de los instrumentos y la transformacion de la materia
prima en objetos necesarios para el comercio.

Francia, Alemania e Inglaterra, con mayor capacitacién, originaron la
estructura politico-social de la época moderna. Estos paises, en auge
economico, transformaron la primitiva agricuitura, con técnicas de cultivo; las
industrias multiplicaron la fuente de trabajo para los obreros.

La Reptiblica Francesa, busco el auge industrial con los principios de la
Declaracidn de los Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789, al fundar la
libre empresa y la libertad de concurrencia. Se abolieron los examenes de
artesanos, que lesionaban fundamentalmente a los aprendices e impedian la
creaciéon de grandes fabricas. Entre nosotros Morelos, también proclamé el
término de los examenes de artesanos. Ello no significaba destruir la
capacitacién, sino ampliar sus cauces, permitir una acelerada evolucién con la
creacion de nuevos centros de trabajo.

Con el desarrollo, se configurd el contrato a prueba que llegd a ser una
forma de explotacion, ya que no otorgaba derechos.

La Ley de 1931, dedicé el Titulo.Tercero al Contrato de Aprendizaje,
considerd la retribucion por los: servicios dividida en dos partes: la ensefianza
en un arte u oficio y la con‘venida;’dicho contrato se suprimio, por considerar
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que tal como. se encontraba reglamentado, era una reminiscencia medieval y
porque, en multitud de ocasiones, era un instrumento que permitia, con el
pretexto de ensefianza, dejar de pagar los salarios a los trabajadores o pagarles
salarios reductdos :

Ahora blen. X no ‘en todo tiempo se pensd en la capacitacion y
adiestramiento como un derecho social crientado a la clase trabajadora, ya que
en la era‘del contractualismo individualista y liberal, la misién de la sociedad
consistia ‘Gnicamente en garantizar a cada hombre la libertad de forjar su
destino, pero nadie, ni siquiera la sociedad, estaba obligada a ayudarle.

En 1977 se consideré la necesidad de elevar la obligacion de
proporcionar capacitacién y adiestramiento a rango constitucional. La
exposicion de motivos sostuvo: “Que el pais se enfrenta hoy al imperativo de
disefiar nuestras reservas, a fortalecer la calidad de vida de los mexicanos y a
lograr que los grandes grupos marginados alcancen niveles minimos de

bienestar".'®

La capacitacién y el adiestramiento de conformidad con lo que establece
el articulo 25 fraccion Vill de la Ley Federal del Trabajo vigente, establece que
estas se consideran parte de las condiciones de trabajo que deben estar
establecidas en el contrato de trabajo, por lo tanto, consideramos importante
conocer sus antecedentes en la legislacion mexicana, en atencion a que en
nuestra opinidén, se debe establecer en el contrato de trabajo, ia obligatoriedad
para el trabajador a capacilaise y adieslrarse, conforme a los planes y
programas que se desarrollen en la organizacién.

2.1.1. Antecedentes

Las corporaciones romanas, los gremios medievales y su sucedaneo,
contemplaban el viejo contrato de aprendizaje. En la legislacion mexicana, este
ultimo quedd regulado por la ley de 1931, pero a su vez fue sustituido; fue a
partir de la ley de 1970, que por unas reglas altamente imprecisas se incluyeron
en la fraccién XV del articulo 132.

Con el objeto de ubicarnos en el tiempo vamos a mencionar algunas
notas histéricas que, directamente e indirectamente sirven como antecedentes
de lo que hoy Ilamamos capacitacion.

Se debe de mencionar que el fenémeno de la educacidn es tan antiguo
como el hombre mismo. El proceso de aprendizaje, eje de toda accion

'® BRICENO RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabajo. Harta. México, 1985. Pag. 281.
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educativa y de entrenamiento, era claro en-los primeros intentos por ensefar e
intercambiar habilidades entre los pueblos primitivos.

Los apéndices que se conocen desde 2000 aios A.C., y la estructura de
los gremios y- asociaciones constituyen un antecedente remoto de la actual
educacion. Con el surgimiento de lo que podemos Hamar la era industrial,’
primera mitad del siglo XVIIlI aparecen innumerables escuelas industriales cuya
meta es lograr el mayor conocimiento de los métodos y procedlmlentos de
trabajo, en el menor tiempo posible. B

Ya en nuestro siglo, el entrenamiento y la capacitacion han tenido.un
gran desarrollo. Por el afio de 1915 aparece en los Estados. Unidos de
Norteamérica un método de ensefianza aplicado directamente al entrenamiento
militar conocido como “Método de los cuatro pasos” que son:

a) Mostrar

b) Decir

c) Hacer

d) Comprobar

Debemos indicar que en las dos guerras sufridas en este siglo dieron
lugar a las técnicas de entrenamiento y capacitacién intensiva, cuyos métodos
se han ajustados a otros campos de la accidon humana, especialmente de la
industria.

En 1940, fue cuando se empez6 a entender la labor que la capacitacion
deberia ser una funciéon sistematizada y organizada, en Ia cual . la figura del
instructor adquiere especial importancia.

En el afio de 1970 en México, la Ley Federal del Trabajo establecié como
obligacion de las empresas el capacitar a sus empleados, y para 1977 la
capacitacion para el trabajo se convierte en un derecho para el trabajador, en
1978 se origina el sistema de capacitacion y desarrollo.

Por otro lado, como mencionabamos anteriormente, las condiciones de
trabajo entre ellas la de capacitacién, deben estar contenidas en el contrato de
trabajo, por lo que analizaremos su evolucién; en Roma surge el contrato, pero
originalmente no es una fuente genérica de obligaciones, ya que solo algunas
figuras tipicas del acuerdo de voluntades producian accion y era sancionado su
cumplimiento. El sistema contractual romano en una larga evoluciéon histérica
que va del formalismo al consensualismo ve aparecer las siguientes figuras:

a) Contratos verbis, que se perfeccionan o adquirian obligatoriedad solo
mediante el uso de determinadas fases verbales.
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b) Contrato literis, que se perfeccnonaba mediante la inscripcién de un
registro de una deuda. =

c) Contrato K que 'se: perfecctonan mediante ‘el consentimiento de las
partes aunado a la entrega de una cosa, eran el mutuo el comodato, el depésito
y la prenda; creando obligaciones generalmente solo para la parte que reciblia la
cosa, eventualmente podian surgir para la otra parte.

d) | Contratos consensuales, que se perfeccionaban por el simple acuerdo
de las partes, por ejemplo la compraventa.

e) Contratos innominados, que eran aquellos que no cuadraban con una
forma tipica y que eran obligatorios cuando habia consentimiento, y la
prestacion de alguna de las partes.

f) Pactos, que eran acuerdos que no producian ningun efecto juridico,
posteriormente para alguno se concedié accion para reclamar su cumplimiento.

La concepcidn romana del contrato, subsiste practicamente inalterada
hasta la aparicion del liberalismo a fines del siglo XVIli. En esa época se otorga
a esa figura juridica un valor fundamental, pues incluso la existencia de la
sociedad se quiere hacer depender de un pacto.

Se instituye el principio de la autonomia de la voluntad y el de una casi
absoluta libertad de contratacion.

Ahora bien en la historia del Derecho Mexicano Ios antecedentes se
clasifican en:

a) Periodo precolonial

b) Periodo colonial

c) Periodo independiente

Al referirnos al periodo precolonial, podemos decir que a la llegada de los
espafoles, la evolucion del derecho no estaba a la altura de la de los
colonizadores, sin embargo, regulaba con eficiencia las relaciones entre
hombres y entre el Estado y el ciudadano, bajo un sistema de subordinacion

clasista, en el que la jerarquia de los estratos sociales marca con precision las
garantias, libertades publicas y las restricciones impuestas a esas libertades.
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Los grupos mas avanzados a nivel juridico eran: los toltecas, los mayas y
los aztecas. - Estos Gltimos son los mas avanzados en cuanto a la aplicacion de
norma y contaban con una perfecta orgamzacnén politlca jurisdiccional.

Sin embargo no encontramos nlngun adelanto en cuanto al derecho del
trabajo, menos:aun relativo a:la: capacntacnén y el adiestramiento, ya que la
esclavitud, llegd a ser entre los mexicanos al igual que para otros pueblos, una
verdadera institucion.

Habla tres clases de esclavos: los prisioneros, quienes perdian su

libertad y eran reservados para trabajos forzados o dificiles o bien para el
sacrificio en las grandes solemnidades:; los que eran sometidos a la esclavitud
por deudas y quienes podian ser redimidos si familiares o amigos pagaba la
deuda; finalmente existia la esclavitud voluntaria, ya sea de jefes de familia o
hijos mayores para cumplir compromisos econémicos o para aligerar la carga
del hogar, éstos eran los que recibian el mejor trato, siempre y cuando no
decidieran huir, ya que pagaban con su vida.
’ La compra y venta de esclavos, era un acto solemne que se realizaba en
lugares publicos a los que tenian acceso sélo quienes podian comprobar que
estaban en condiciones de comprar, dicho acto debia revestir ciertas
formalidades. Los esclavos podian casarse, tener bienes y adquirir a sus
propios esclavos.

En e! periodo colonial, la conquista trajo un cambio en el régimen politico
y juridico, durante el siglo XVI se conservaron: muchas de las instituciones
establecidas. g ;

Dentro del periodo antenor ala exnstencua de.un verdadero Derecho del
Trabajo, encontramos: .

Las Leyes de Indias, que es: la prlmer egnslac:én somal dlctada en el
mundo, con caracteristicas que no se’ constderan como_ propias de.un sistema
de explotacion, sino, por el contrano dtgnas de una solumén avanzada.

¥ Al respecto el Maestro José Davalos sefala en su libro Dereche del Trabajo | que “Las leyes
de Indias son, posiblemente, los ordenamientos mas importantes de los Reyes Catdlicos para
ayudar a los indios pero a fin de cuentas privo la idea de que esas leyes deblan obedecerse
pero no cumplirse”.

DAVALOS, José. Derecho del Trabajo |. Cuarta Edicién. Porrda. México, 1992, Pag. 53.
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Sin embargo, consmuye mas un informe legislativo, que el examen de
una realidad. 20 -

Dentro - de . Ias dusposmlones fundamentales de las Leyes de .Indias
encontramOS' :

a)' ‘La idea de la reduccién de las horas de trabajo.
b) La jornada de ocho horas, repartidas convenientemente.

c) Descansos semanales, originalmente establecidos por  motivos
religiosos.

d) El pago del séptimo dia.

e) La proteccidn al salario de los trabajadores, en especial oon respecto
al pago en efectivo, al pago oportuno y al pago integro, considerandose
también, la obligacién de hacerlo en presencia de persona que Io callfcara,
para evitar engafios y fraudes. .

f) La tendencia de fijar el salario.

g) La proteccidon a la mujer encinta.

h) Proteccién contra labores insalubres y peligrosas.

i) El principio procesal de “verdad sabida" que operaba a favor de los
indios.

j) Principio de las casas higiénicas.

k) La atencion médica obligatoria y el descanso pagado por
enfermedad.

No existen noticias exactas de las condiciones del trabajo en la época
precolonial, se supone que los artesanos y obreros, en general formaban
gremios, cada uno de ellos tenian su demarcacion en la ciudad, un jefe, una
deidad o dios tutelar y festividades exclusivas. Como mencionabamos, nada se
sabe respecto de las horas de trabajo, salario, ni de las relaciones de trabajo

22 El Maestro Mario de la Cueva sefiala en su obra el Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, que
“Las Leyes de Indias son medidas de misericordia, actos pios determinados por el remorder de
las conciencias, concesiones graciosas a una raza vencida que carecia de derechos politicos y
que era cruelmente explotada”.

DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. Tomo |. Décima Séptima
Edicién. Porria. México, 1999. Pag. 39.
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entre obreros y patrones, no obstante que, pese a la existencia de la esclavitud,
debieron, frecuentemente, establecerse esas relaciones con artesanos y
obreros libres.

Con el crecimiento.dela produccion y el aumento de la competencia
debido a la destreza'y habilidad de los indigenas, las corporaciones gremiales,
restringen la admision -de. nuevos miembros, alargando los plazos para el
aprendlzaie y examenes oficiales, haciendo mas dificil alcanzar él titulo de
maestro.?

En el periodo independiente, no se encuentran disposiciones claramente
relativas a lo que podriamos considerar derechos de los trabajadores, en
ninguno de los documentos dictados desde el principio de la guerra de
independencia, ni una vez consumada ésta.

El “Bando de Hidalgo™ (Dado en la ciudad de Guadalajara el 6 de
diciembre de 1810, se ordenaba a los duefios de esclavos que les otorgaran la
libertad, en el término de diez dias, so pena de muerte).

Al iniciarse el siglo XIX el problema politico que sobrevino con la
ocupacién de Espafia por las tropas napoleodnicas, fue el factor que determind el
nacimiento del concepto de independencia, desde que los jesuitas fueron
expulsados de Espafia. La alianza entre Francia y Espafia en contra de
Inglaterra, fue la primera llamada de atencidén en defensa de las colonias.

En esos momentos en Hidalgo, se encontraban maduras las ideas de
independencia, culminando en el pueblo de Dolores proclamando la
independencia de nuestra patria el 16 de septiembre de 1810, iniciando la
guerra de independencia en mando de Don Miguel Hidalgo y Costilla, quien
publicd varios decretos que se pueden sintetizar de la siguiente forma:

a) Decreto aboliendo la esclavitud, - sentando :las bases para que los
duefios de los esclavos les otorgaran su libertad.

b) Decreto agrano

c) Decreto aboliendo los impuestos alcabalatorios y los tributos de las
castas.

d) Decreto para que se dejara de usar papel sellado, ya que éste se
cobraba a muy alto precio.

#! Cfr. DAVALOS, José. Op. Cit. Pag. 54
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e) Decreto que creaba las Secretarias de Gobierno, de Justicia y Gracia
y de Asuntos Exteriores, designando en el mismo a Ias personas que las
representarian .

A la muerte de Hldalgo. su sucesor el hcenc;ado lgnacxo Lépez Rayén
establecio la Suprema Junta Nacional Americana o Junta.de ‘Zithcuaro, que

segun sus integrantes, debia gobernar a la Nueva Espa a en nombre de
Fernando VI, mientras que este regresaba al trono espanol : :

Los integrantes de la Junta elaboraron un proyecto de Constttumén que
denominaron “Elementos Constitucionales”, los cuales: sirvieron: de - enlace
ideoldgico entre los principios sustentados por Hidalgo y.los que fijé Morelos
posteriormente, determinaba iguaimente la proscripcion dela ‘esclavitud, y la
aboliciéon de los examenes de artesanos, que quedarian calificados solo por su
desemperio, lo que constituye una clara referencia a la eliminacién del sistema
gremial heredado de !la Nueva Espaiia.

En la Constitucidon espafiola de Cadiz del 19 de marzo de 1812, no se
establece norma alguna relativa a la libertad de trabajo o industria, ya que
subsistia en Espafa el régimen corporativo, dicha constitucion, fue promulgada
el 30 de septiembre de 1812, abrogada en 1814, y en 1820 fue restaurada.

En los “Sentimientos de la Nacién”, documento en el cual se encuentra
comprendido el pensamiento politico de Morelos, se compone de veintitrés
puntos cntre los que destacan, la libertad de América, el concepto de soberania
popular, la division de poderes y ademds, sefiala que como la buena ley es
superior a todo hombre, las que dicte el Congreso deben ser tales, que obliguen
a constancia y patriotismo, moderen la opulencia y la indigencia, y gue como
consecuencia se aumenten el jornal del pobre, en otros puntos menciona lo
referente a la prohibicion de la esclavitud y la distincion de castas.??

El Decreto Constitucional para la Libertad de América Mexicana, del 22
de octubre de 1814, realizado a instancias de Morelos, conocido como
Constitucién de Apatzingan, se dividia en dos partes, la primera llamada
Elementos Constitucionales y la segunda Organizacion del Estado, en ellas
establece la libertad de cultura, industria y comercio, a favor de todos los
ciudadanos.

El Plan de Iguala se promulgd el 24 de febrero de 1821,.y recibi6 el
nombre de Plan de las Tres Garantias, que eran Religion, Union e
Independencia, en el se menciona que todos los habitantes del imperio

2 A pesar del pensamiento de Morelos, en la Nacion Mexicana s‘e'éu'lan\ aplicando los
ordenamientos del viejo derecho espafiol, las Leyes de lndlas Las Siete Partidas y la Novisima
Recopilacién.
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mexicano sin otra distincion de:su mérito y virtudes, son ciudadanos idéneos
para optar por cualquier empleo. Este movimiento dio origen a la Bandera
Nacional, ademas de que lturbide consumo la independencia de México.

El 5 de agosto de 1821, fueron celebrados los Tratados de Cérdoba,
modificando en pequefias partes el Plan de Iguala, reconociendo plenamente la
independencia que se consumaria en la Ciudad de México el 27 de septiembre
de 1821. Estos fueron desconocidos por los espafioles y también por México.

El Reglamento Provisional Politico de! Imperio Mexicano del 18 de
diciembre de 1822, no menciona nada respecto de derechos vinculados con el
trabajo.

La Constitucion del 4 de octubre de 1824, que adoptd para México la
forma de republica representativa, popular y federal, tampoco contiene
disposicién alguna que pueda constituir un antecedente de derechos laborales.

La Constitucién de 1824 es la expresion de las condiciones dificiles y
dramaticas en que fue alumbrada la Nacion Mexicana.

Fue el fruto de una lucha entre centralistas y federalistas, que finalmente
quedaria a favor de los ultimos. Se inspird basicamente en el sistema
norteamericano, en la Constitucion de Cadiz y en el pensamiento de
Montesquieu.

Las Siete Leyes Constitucionales de 1836, la primera de ellas fue
promulgada el 15 de diciembre de 1835 y las seis restantes, se publicaron
juntas y fueron terminadas el 6 de diciembre de 1836.

Estas leyes integraron la norma fundamental preparada por el partido
conservador, y' se puede considerar como la segunda constitucién, sin
embargo, al igual que documentos anteriores no menciona nada respecto de
derechos laborales para los trabajadores, esta preocupacion por satisfacer
dicha necesidad que era evidente, aparecité hasta el afio de 1856.

Por mandato de Santa Anna, en el afio de 1841, quedaron sin efecto las
Siete Leyes Constitucionales. En 1842 el Presidente de la Republica, Nicolas
Bravo designo a las personas que debian elaborar las bases constitucionales y
el 8 de abril de 1843 se empez6 a discutir el proyecto.

El 12 de junio de 1843 fueron sancionadas por Santa Anna las Bases de
Organizacion Politica de la Republica Mexicana y fueron publicadas el 14 de
junio de 1843.

23 Cfr. DAVALOS, José. Op.Cit.Pag. 56.
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El 6 de diciembre de 18486, se instalé el nuevo Congreso Constituyente el
cual ratifico la vigencia de la Constitucion de 1824 y emitié el Acta de Reformas
Constitucionales, en donde se dictan principios protectores de los derechos del
hombre.

El- 22 de abril de 1853, Santa Anna publicé las Bases para la
Administracidn de la Republica, en las cuales quedd concentrado todo el poder
de su alteza Serenisima, titulo que se le habia otorgado a Santa Anna.

Al triunfo de la revolucidn de Ayutla®® que permitio la expulsion definitiva
del general Santa Anna del poder, el presidente Comonfort, nombrado en
sustitucién del general Juan Alvarez el 11 de diciembre de 1855, reunié al
Congreso constituyente en la ciudad de México el dia 17 de febrero de 1856, a
efecto de formular un proyecto de Constitucion. La constitucion del 5 de febrero
de 1857 naci6é de dicho proyecto y en ella no se consideraba nada con relacion
a derechos para los trabajadores, pero cabe senalar que en las discusiones
para realizar el proyecto de una Constitucion si existieron diversos discursos al
respecto.

El resultado de las discusiones, condujo al Congreso a aprobar el articulo
5°, que afios mas tarde se convertiria en el 123 Constitucional, en este articulo
5° se mencionaba lo siguiente:

“Nadie puede ser obligado a prestar trabajos personales, sin la justa
retribucion y sin su pleno conocimiento. La iey no puede autorizar ningin
contrato que tenga por objeto la pérdida o el irrevocable sacrificio de la libertad
del hombre, ya sea por causa de trabajo, de educacion o de voto religioso.
Tampoco puede autorizar convenios en que el hombre pacte su proscripcion de
destierro”.

El triunfo de los liberales sobre los conservadores inicia en nuestro pais
la etapa de la consolidacion juridica.

Posteriormente, inicia la lamada Guerra de los Tres Afios o Guerra de
Reformas, Juarez en su caracter de Presidente de la Republica dicta leyes que
vinieron a reformar la condicién juridica del pais, particularmente en todo lo
relacionado con el clero. Estas son las llamadas “Leyes de Reforma”, entre las
que se encuentran las de nacionalizacion de los bienes eclesiasticos, la
organica del Registro Civil, sobre el estado civil de las personas y otras.

2E objeto fundamental de la revolucion de Ayutla fue, derrocar a la dictadura de Santa Anna, y
obtener el reconocimiento de los derechos fundamentales del hombre.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN |

55




Posteriormente, México estaba. dentro de los .planes de. expansion
imperial francesa, io que culminé en. el establecimiento. de una monarquia
imperial en México. T SO e e

Juarez, superod los factores adversos y e el Cerro ‘de las Campanas, el
19 de Junio de 1867  se. Ilevé a cabo la’ ejecucién de Maxnmlllano de
Habsburgo.? : . RN

A pesar de la'larga glierra, en ’18‘7'0.' el 13 de'diciémbre se brommgé el
primer Cdédigo Civil para el Distrito y territorios Federales y en 1872, entra en
vigor el Cdédigo penal.

Respecto de lo que hoy llamamos relaciones laborales, el Cadigo Civil,
traté de dignificar el trabajo al establecer que la prestacidn del servicio no era
equiparable al contrato de arrendamiento. Sin embargo, a pesar de lo anterior,
la situacion de los trabajadores continuo sin obtener beneficios.?

Por su parte, la legislacion penal dispuso que se impondrian penas de
ocho dias a tres meses de arresto y multa de veinticinco a quinientos pesos, o
una sola de estas dos penas, a los que formaran un tumulto o motin, o
emplearen de cualquier modo la violencia, fisica o moral con el objeto de hacer
que subieran o bajaren los salarios o jornales de los operarios, o de impedir el -
libre ejercicio de la industria o trabajo.

El liberalismo antisocial de Juarez, reprimié en todo momento el intento a
los trabajadores de mejorar su condicion, y senté las bases que: permitieron
durante el porfiriato, una mayor explotacion.

En la segunda mitad del siglo XIX, la industria agricola elaboraba
principalmente, aceite de oliva, ajonjoli, linaza y aguardientes de uva y cafa.

Los molinos de trigo producian harina por mas de diez millones de pesos
anuales, el Distrito Federal era el lugar de mayor concentracion industrial. Los
salarios que percibian los trabajadores del campo, de las minas o de las
industrias eran miserables. Es en este momento cuando se empiezan a dar los
primeros conflictos entre ellos los de las fabricas de “La Hormiga”, “"La
Magdalena” y otras, los industriales con el objeto de lograr una rebaja en los
sueldos, decretaron un paro.

* Maximiliano de Habsburgo contrario a lo que el grupo de hombres que lo impuso como
emperador, elaboré una legisiacion social, llamada Estatuto Provisional del Imperio en principio
y después la llamada Ley del Trabajo del Imperio, ambas tendientes al desarrollo de la Nacion
buscando proteger a los campesinos y trabajadores.

26 Cfr. DAVALOS, José. Op. Cit. Pag. 58
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Los trabajaddres se dirigieron al- Presidente - Juarez,” poniendo en su
conocimiento los hechos Y, partlcularmente la dificil sﬂuamén que atravesaban.

Por.su- pane Juérez no respondlé a ninguna comunicacion .de los
obreros. y. éstos después’de: cuatro meses de dificultades, emigraron a otros
pueblos En_su_lugar los trabajadores contrataron otros trabajadores a quxenes
|mpusteron Ias stgunentes condiciones:

a) Las horas de trabajo seran fijadas por los administradores de las
fabricas.

b} Por el hecho de presentarse a sus labores, los obreros aceptan las
condiciones de trabajo.

c) Debian trabajar una semana completa, de lo contrario perderia el
importe por lo trabajado, excepto en caso de enfermedad.

d) Se les imponian muitas sobre multas.

Los trabajadores tenian la obligacion de velar adicionalmente a su
trabajo, de lo contrario se les separaba del trabajo.

En Guadalajara, con la formacidn de algunas agrupaciones de
trabajadores, se producen diversos movimientos agrarios, de los que surgen
algunos lideres con ideas preponderantemenle socialistas como se evidencia
en el "Manifiesto a todos los oprimidos y pobres de México y del universo” del
20 de abril de 1869, con lo que se da fundamento a su rebelion.

Posteriormente, surge otro movimiento basado en el “Plan Socialista de
Sierra Gorda" del 15 de julio de 1879, el cual no origind una rebelién armada.

Sin embargo, en el titimo tercio del siglo XIX, tas ideas socialistas toman
fuerza.

Ejemplo de lo anterior, es que en el afio de 1874 el gran circulo de
Obreros publicé un proyecto de “Reglamento General para regir el orden de
trabajo en las fabricas unidas del Valle de México", quiza el primer intento de
contrato colectivo de trabajo en México.

El ditimo tercio del siglo XIX, pueden destacarse diversos
acontecimientos de caracter social como lo son, en primer término la huelga de
sombreros de 1875, que coincidié ademas con una huelga estudiantil, y en
segundo lugar el movimiento de Pinos Altos, ocurrido el 21 de enero de 1883.
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Aunque se menciond anteriormente que durante el porfiriato se realizé
una gran explotacion hacia los trabajadores, se puede mencionar. como punto a
favor, la creacion de leyes sobre accidentes de trabajo dictada.en el Estado de
Meéxico, y conocida como Ley de Vicente Villada y una dlctada en el Estado de
Nuevo Leon. Taresy

Ambas leyes adoptan la teorfa del riesgo profesionai; QUe vino a sustituir
la injusta tesis que fundaba Ia responsabilidad en la culpa.

Lo fundamental, es el establecimiento de la obligacion patronal de
indemnizar en los casos de accidentes o enfermedad profesional y en.la
inversion de la prueba, ya que se considerd que todo accidente era de caracter
profesional, mientras no se demostrara [o contrario.

Posteriormente, surgieron movimientos con violencia como fue, la Huelga
de Cananea, el movimiento de Cananea, al que se ha atribuido una especial
importancia como expresion del descontento con el porfirismo, responde a una
situacion especifica y no a una condicion general de la clase obrera mexicana.

En primer término, se trataba de trabajadores que dentro del nivel
nacional, disfrutaban de salarios un poco mas altos. En segundo lugar, de tras
del movimiento obrero existia una clara direccidn politica y a cargo de gentes
preparadas para la lucha social. En tercer término, se reclamé quiza por
primera vez en México la jornada de ocho horas y lo mas importante la igualdad
de trato para los trabajadores mexicanos y la proporcidn mayor en su numero,
respecto a los extranjeros.

Existi6 un documento en el cual se consignaban las peticiones
mencionadas entre otras, y en su punto segundo se mencionaba que “el pueblo
obrero se obligaba a trabajar sobre las condiciones siguientes”, por lo tanto, es
una base importante de las condiciones de trabajo que ya se necesitaban para
el desempeiio del trabajo, lo que posteriormente, serviria de fundamento para la
creacion de leyes apegadas a la realidad.

Sin embargo, a pesar de la importancia de lo solicitado por el
movimiento, la falta de malicia y- de formacién sindical, determiné que los
trabajadores fueran sorprendidos por las provocaciones, lo cual les costaba
muchas vidas y el fracaso del movimiento con la eliminaciéon de sus dirigentes.

Otro movimiento fue, la Huelga de Rio-Blanco, este acontecimiento tuvo
lugar en el afo de 1907, con caracteristicas diferentes a la Huelga de
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Cananea,?’ en realidad la huelga fue un poco antes de lo acontecido en Rio-
Blanco, que mas que un movimiento obrero, fue una protesta de caracter social.

Los sucesos de Rio Blanco no constituyeron en si, una huelga que
fundara peticiones concretas, sino una simple negativa. para volver al trabajo,
por el rechazo al arbitraje presidencial, aunado a un acto de violencia en contra
del almacén de raya, cuya condicion particular, se confirma al ser repetido en
otras poblaciones y da el fundamento para que el régimen revolucionario
prohibiera, después las tiendas de raya.

Posteriormente, en San Luis Missouri, Estados Unidos de Norte América,
el Partido Liberal Mexicano, cuyo presidente era Ricardo Flores Magoén, lanza el
1° de julio de 1906, el Programa del que se afirma constituye la base ideoldgica
de la revolucién mexicana y el fundamento del articulo 123 Constitucional.

En el capitulo referente a “Capital y Trabajo", se mencionan, los
siguientes puntos:

a) Establecer un maximo de 8 horas de trabajo y un salario minimo.
b) Reglamentacion del servicio doméstico y del trabajo a domlcnllo

c) Creacidn de medidas para en cuanto al trabajo a destajo no exnsta
conflicto para la determinacion del tiempo de trabajo. S ;

d) Prohibir el empleo para niﬁos menores de catorce afos. -

e) Obligar a los duenos de los centros de trabajo a’ mantener mejores
condiciones de hlglene y mantener la segundad ala vida de los trabajadores.

f) Obligar a los’ patronos y prop:etanos rurales a dar alojamiento higiénico
alos trabajadores

g) Pago de lndem Zacién déri\/ado de accidentes de trabajo.

h) Declarar. nulas as deudas existentes de los jornaleros de campo para
con los amos. :

i) Adopc:én de medldas para evitar que los duefios de las tierras abusen
de los medleros. .

?7 La huelga de Cacanea se realizo con la finalidad de obtener mejores salarios y la supresion
de los privilegios que se otorgaban a los empleados norteamericanos.

- e -yt t————
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j) Obligar a los arrendadores de campos y casas, a que mdemmcen alos
arrendatarios. :

k) Prohibir a los patrones que paguen al trabajador de cualquier otra
forma que no sea con dinero efectivo, y asi mismo. que.se: les :realicen
descuentos, impongan multas o se retarde su pago por mas de una semana,
entre otras.

I) Obligar a todas las empresas o negociaciones a ocupar entre sus
trabajadores una minorfa de extranjeros, y mantener la igualdad entre
mexicanos y extranjeros.

m) Hacer obligatorio el descanso dominical.

Este documento contiene, la estructura basica del articulo 123
constitucional, con algunas excepciones como son el derecho para constituir
sindicatos, y el derecho de huelga, asi como la protecciéon a menores y. a
mujeres trabajadoras, etc.

El Programa del Partido Liberal, refleja desde el punto de vista social,
una tendencia burguesa radical, esto es, una solucidn que mantiene:la
estructura capitalista, evitando excesos con prohibiciones para los- patrones
salvaguardando con ello los derechos de los trabajadores.

constituye,” el

Es indudable, que el programa del partido - liberal,
.punto de

documento mas importante del proceso pre- revolucaonarno desd
vista social. L

Por otra parte, el movimiento armado en contra del porfiriato;:se inicia en
forma definitiva a partir del Plan de San Luis Potosi, el 5 de octubre de 1910,
mediante el cual Francisco I. Madero da a conocer sus metas mmedlatas

En 1908 existieron pronunciamientos en Baja Callfornla. que fueron
reprimidos facilmente.

En el Plan de San Luis se advierte la clara intencion de terminar con el
régimen porfirista, pero sin una tendencia social determinada, con lo que se da
el triunfo de Madero, quien no lleva a cabo ninguna reforma social, pero si pone
de manifiesto su caracter burgués, al reprimir y atacar a través de la prensa, el
movimiento obrero que intenta agruparse en “La Casa del Obrero” al principio
fundada como una escuela.

Posteriormente, vendria la usurpacion de Victoriano Huerta, que se inicia
con los asesinatos de Madero y Pino Suarez en los muros de la penitenciaria de
Lecumberri, el 22 de febrero de 1913, para continuar con el senador Belisario
Dominguez y la detencidén de la mayor parte de los diputados y la disolucion de
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ambas  Camaras, lo cual, no se consideran reformas sociales, sino la
representacion de Huerta como el regreso a las etapas mas crueles del antiguo
régimen.

Bajo su gobierno, el primero de mayo de 1913, se conmemord por
primera vez la muerte de los martires de Chicago y se entregd una peticion para
que se reglamentara por ley la jornada de ocho horas, que se dictara otra ley
sobre indemnizaciones por pago de accidentes de trabajo y se reconociera por
los patrones la personalidad de los directivos sindicales, esto, en una ceremonia
llevada a cabo por la “Casa del Obrero Mundial, por supuesto Huerta mando
clausurar dicho fugar y mandé aprehender a muchos de sus dirigentes, y nunca
se le pudo dar tramite a la peticion realizada.

El movimiento social de la Revolucién mexicana y consecuentemente la
promuigacion de leyes y decretos que dieron forma a las inquietudes de la clase
trabajadora, se inicia paraielamente al triunfo del movimiento constitucionalista
que encabezaba Venustiano Carranza, quien fue llamado Primer Jefe del
Ejercito constitucionalista.

La obra legisiativa de la Revolucién principalmente en lo que respecta al
derecho del trabajo, comenzé desde el momento en que Victoriano Huerta es
derrotado y abandona el pals.

El 13 de agosto de 1914, los generales revolucionarios Alvaro Obregén y
Lucio Blanco y los representantes del huertismo, suscribieron los tratados de
Teoloyucan, en virtud de los cuales el Ejercito Federal rindié sus armas y se
determino la manera como el ejercito constitucionalista se haria cargo de la
Ciudad de México y ocuparia las posiciones del Ejercito Federa! frente a los
zapatistas.

El dia 15 de agosto del mismo afio, Alberto Fuentes D. Gobernador y
comandante militar del Estado de Aguascalientes, establece el descanso
semanal y la jornada de ocho horas, el general Eulalio Gutiérrez, gobernador y
comandante militar del Estado de San Luis Potosi, mediante decreto de fecha
15 de septiembre instituye el salario minimo para el Estado, la jornada maxima
de nueve horas, el salario minimo en las minas, el pago del salario en efectivo,
prohibe las tiendas de raya, declara inembargables los salarios, crea el
“Departamento del Trabajo” y determina la irrenunciabilidad de los beneficios
concedidos por la propia ley, posteriormente en Tabasco se promulga un
decreto aboliendo la esclavitud, impone el salario minimo y se consagra la
jornada de ocho horas para los peones del campo.

Las primeras y mas importantes reglamentaciones sobre el derecho del

trabajo son en Jalisco, que consigna el descanso dominical, el descanso
obligatorio, las vacaciones de ocho dias anuales, la jornada limitada en los
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almacenes de ropa y en las tiendas de abarrotes, de las ocho a las diecinueve
horas, con dos horas de descanso al mediodia, establece sanciones para los
que trabajan en los dias de descanso y vacaciones y concede la denuncia
publica por violaciones a la ley; en Veracruz: Decreto del coronel Manuel Pérez
Romero, Gobernador del Estado, consagra el descanso semanal.

La Ley del Trabajo, promuigada por Candido Aguilar, el 19 de octubre de
1914, dentro de sus disposiciones se encuentran la jornada de trabajo de nueve
horas, interrumpidas por descansos para tomar alimentos, el descanso semanal
los domingos y dias festivos, con excepciones, y el salario minimo, que podia
pagarse por dia, semana o mes. La ley imponia a los patrones la obligacién de
proporcionar a los obreros enfermos, salvo que la enfermedad derivada de
conducta viciosa y a los que fuesen victimas de algtin accidente de trabajo,
asistencia meédica, medicinas, alimentos y salario. Ademas se sefalaba el
deber de tener servicio médico adecuado. Imponia a los patrones la obligacién
de crear primarias laicas, cuando no existiesen escuelas publicas a mas de dos
kilometros de la residencia de los obreros.

La existencia de Tribunales de Trabajo denominados “Juntas de
Administracion Civil".

La Ley Agustin Millan, promulgada el 6 de octubre de 1915, en ocasién
de ocupar la gobernatura provisional del Estado, menciona por primera vez las
asociaciones profesionales, aunque exclusivamente en forma gremial.” Destaca
la disposicidn que les alribuye personalidad juridica y iimita su derecho para
adquirir inmuebles a lo estrictamente necesario para sus reuniones, bibliotecas
o centros de estudio.

En el Distrito Federal, el 12 de diciembre de 1914, encontrandose
Venustiano Carranza en Veracruz, estando la Ciudad de México ocupada por
zapatistas y villistas, se dicta por el primer Jefe un decreto en el cual, después
de exponer las razones por las que entiende ha de prorrogarse el Plan de
Guadalupe,?® se compromete, para expedir y poner en vigor durante la lucha,
todas las leyes, disposiciones y medidas encaminadas a dar satisfaccion a las
necesidades econdmicas, sociales y politicas del pais, efectuando las reformas
que la opinion exige como indispensables para restablecer el régimen que
garantice la igualdad de los mexicanos entre si, leyes agrarias que favorezcan
la formacion de la pequeifia propiedad, disolviendo los latifundios y restituyendo
a los pueblos las tierras de que fueron injustamente privados; leyes fiscales
encaminadas a obtener un sistema equitativo de impuestos a la propiedad raiz,

* EI Plan de Guadalupe condensé los propositos de lucha por el reestablecimiento de la
vigencia de la Constilucion violada, maovimiento conocido como constitucionalismo,
posteriormente llamado movimiento revolucionario que dieron lugar al surgimiento de la primera
Declaracién de Derechos Sociales de la historia y el derecho mexicano del trabajo.
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legislacion para mejorar ia condicion del pedn rural, del obrero, del minero y en
general de ias clases proletarias.

Previamente, por decreto de 17 de octubre de 1913, se anexd a la
Secretaria de Gobernacion el departamento de Trabajo, lo que aunado a la
reforma a la fraccion X del articulo 72 constitucional habla dado al Congreso
facultades para legislar en materia de trabajo. Con ese motivo se formulé un
proyecto de Ley sobre Contrato de Trabajo, con la participacion del ministro de
gobernacion.

Este proyecto es un intento de reforma a la legislacion civil, se pretende
sustituir el criterio individualista que privaba en el Cédigo Civil, marcando una
serie de limitaciones a la voluntad de las partes, a fin de lograr una relaciéon mas
justa entre patron y trabajador. Se reconoce que el liberalismo empeoro la
condicion del proletariado y que el principio de la autonomia de la voluntad no
produjo los benéficos resultados que de él se esperaron. El proyecto se, quedd
encerrado en ios moldes del derecho civil.

En Yucatan, la obra legislativa del general salvador Alvarado, ha sido una
de las mas importantes?® emanadas de la Revolucién. No puede olvidarse que
el Estado de Yucatan fue la cuna del socialismo mexicano y que en ese estado,
por tanto, es donde se han manifestado, con mayor' impetu, las tesis
progresistas. S

Son dos de las leyes promulgadas por el general Alvarado para el
Estado. La primera, del 14 de mayo de 1915, cred el consejo de conciliaciéon y
el tribunal de Arbitraje. La segunda del 11 de diciembre del mismo afio, es la
ley del trabajo. Las leyes Agraria, de Hacienda, del Catastro, del Municipio
Libre y del trabajo han sido conocidas como “Las cinco hermanas” por perseguir
todas un mismo propdsito: Contribuir a la transformaciéon del régimen
economico.

La ley del Trabajo prevé la participacion del estado del fenoémeno
economico-social, con el objeto de lograr la liberacion de todas las clases
sociales, de asegurar iguales oportunidades para todos y de promover,
sustituyéndose a la actividad privada, todo aquello que fuese necesario al
bienestar colectivo, en realidad se trata de lograr un socialismo de estado.

Los rasgos mas importantes de la Ley del trabajo del Estado de Yucatan
podrian sintetizarse como sigue: EI establecimiento de las Juntas de
Conciliaciéon, el Tribunal de Arbitraje y del departamento del Trabajo,

*® Es importante sefialar que en los estados de Aguascalientes, San Luis Potosi, Tabasco y
Veracruz, se contemplaron ordenamientos que contenian diversas disposiciones sobre
derechos de los trabajadores.
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constituyendo, las dos primeras, un ‘ poder independiente con -facultades
legislativas a través-de los procesos conciliatorios y- ejecutivas. Tanto las
Juntas como el Tribunal se constituia en forma trnpamta y se procuraba que el
Estado mtervmlera lo menos poslble

EI reconocimlento de Ias asociaciones profesuonales bésncamente sobre
la base de un sindicalismoindustrial de carécter reglonal con registro ante las
Juntas’ de Concnlnacuén. :

La reglamentacuén de los "Convemos Industnales expresnén tomada de
la legislacion de Nueva Zelanda, que sirvid de modelo a la Yucateca y que
constituian no un contrato normativo sino uno de ejecucion.

El rechazo de la huelga salvo en situaciones de excepcidn como
instrumento de lucha, ya que se consideraba mejor solucién el Arbitraje forzoso,
la regulacién, en términos mas o menos parecidos a los de otras leyes,
incluyendo proyectos anteriores, de las relaciones individuales de trabajo, de los
riesgos profesionales y de la prevision social.

En Coahuila, la Ley del Trabajo fue promulgada por el gobernador
Gustavo Espinoza Mireles, el 27 de octubre de 1916, reproduciendo
integramente el proyecto Zubaran, con el agregado de tres capitulos sobre ia
participacion de los beneficios, Conciliacion y Arbitraje y Accidentes de Trabajo,
este Ultimo capitulo fue tomado, a su vez, de la Ley sobre accidentes de
Trabajo de Bernardo Reyes en realidad, no aporta nada nuevo al proceso de
desarrollo de la legislacién laboral mexicana.

La obra social en esa etapa de la Revolucion, no fue hecha por iniciativa
de Venustiano Carranza, este mostré en todo momento, salvo en el discurso de
Hermosillo, una total indiferencia hacia el problema obrero y un odio hacia ia
clase trabajadora, producto de su radical concepcion burguesa de la vida.

Podria pensarse, en cambio, considerando tanto su labor durante la
Revolucion, como su actitud frente a la clase obrera al ocupar la presidencia de
la republica en la influencia personal del General Alvaro Obregon. No debe
olvidarse que encontrandose en Celaya, entre dos batallas contra las fuerzas de
Villa, el dia 9 de abril de 1915 expide Obregdn un Decreto instituyendo el salario
minimo de los jornaleros, mas un veinticinco por ciento en la racion de cereales,
beneficio que extiende a los domésticos.

Dicho Decreto se dicta para los estados de Michoacan, Querétaro,
Hidalgo y Guanajuato, y se anuncia su extension a otras entidades federativas
“Tan pronto estén controladas.” Sin embargo, no satisface tampoco esta
explicacién ya que Obregdn, en la etapa legislativa preconstitucional no tenia
aun la influencia nacional suficiente.



La primera etapa de la Revolucién, ofrece un leve renacimiento del
sindicalismo en México, el organismo sindical con mayor influencia fue la
“Confederacion Nacional de Artes Graficas”, ya que extendié sus actividades a
muchos estados, de la misma forma se crearon diferentes organizaciones de
sindicatos cuyo fin era lograr la organizacion obrera, la lucha de clases y como
finalidad suprema el movimiento proletario, asi como la socializacién de los
medios de produccion, excluyendo ia accién politica para el logro de sus fines,
por lo tanto ejerceria solamente la accion directa.

El afio de 1916, en el que se da la consolidacion del poder de Venustiano
Carranza, fue un afio dificil para los trabajadores, estos percibfan un salario en
papel moneda emitido por el gobierno constitucionalista, con lo que tenian que
adquirir productos cuyo precio estaba calculado en oro. Se consiguid un
pequefio aumento en los salarios, como consecuencia de una huelga de los
electricistas, tranvieros y otros gremios, sin embargo esta mejoria se diluyd.

Por lo que, la Federacion de Sindicatos de Obreros del Distrito Federal,
resolvié declarar una huelga general, con ello fueron suspendidos muchos de
los servicios basicos, como agua potable, luz panaderias, tortillerias y otros.

Venustiano Carranza con engafios logro tener una conversacion con los
miembros del comité de huelga, en la cual los injurid, los dirigentes fueron
conducidos a la Penitenciaria del Distrito Federal y puestos a disposicion de las
autoridades militares.

La intenciéon de Carranza era la de aplicar la Ley marcial expedida por
Benito Juarez que iba destinada a los intervencionistas y trastornadores del
orden publico, sin embargo, esto no pudo llevarse a cabo y por tanto expidié un
decreto el dia 1° de agosto de 1916 que entre otras cosas establece lo
siguiente:

"Se castigara con pena de muerte, ademas de los trastornadores del
orden publico a los que inciten a la suspension del trabajo en las fabricas o
empresas destinadas a servicios publicos o la propaguen, a los que se
aprovechen de dichas suspensiones de labores para agravarias”.



2.2. Introduccion en la Legislacion Mexicana de la Capacitaciony el
Adiestramiento

2,2.1. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Para la reforma de la Constitucién de 1857, Carranza promulgo, el dia 14
de septiembre de 1916, un decreto de reformas al Plan de Guadalupe que le
autorizaba para convocar elecciones para un Congreso Constituyente.

En el congreso se pusieron de manifiesto dos tendencias, la progresiva y
la avanzada, Venustiano Carranza presenté un discurso al inaugurar las
sesiones del Congreso, y en el recordd su promesa de conservar el espiritu
liberal de la Constitucion de 1857.

Con relacion al problema social sefalé que mediante la reforma de la
fraccion XX del articulo 72, que conferia al Poder Legislativo la facultad para
expedir leyes sobre el trabajo, se lograria implantar después todas las
instituciones del progreso social a favor de la clase obrera y de todos los
trabajadores con la limitaciéon del nUmero de horas de trabajo, de manera que el
obrero no agote sus energias y si tenga tiempo para el descanso, con la
responsabilidad de los empresarios para los casos de accidentes, con seguros
para casos de enfermedad y vejez, con la fijjacion de un salario minimo
suficiente para cubrir sus necesidades primordiales.

En la realidad, el proyecto de reforma no aportaba nada nuevo, excepto
que se establecia que el contrato de trabajo sélo obliga a prestar el servicio
convenido por un periodo que no exceda de un afio y no podra extenderse en
ningln caso a la renuncia, pérdida o menoscabo de los derechos politicos y
civiles.

Meéxico, no podia quedarse fuera de los problemas sociales previos a la
conflagracion mundial de la segunda década del siglo. Es cierto que nuestra
industrializacion apenas nacia y que no podiamos partir todavia de la existencia
de grandes centros fabriles o de numerosas concentraciones obreras para
presumir [a creacion de un orden juridico normativo de las relaciones laborales.

Pero México, tuvo por su parte un problema social propio, fue por ello
que el constituyente de 1917, al especular sobre la reglamentacién del trabajo
humano, en la discusion de los articulos 4° y 5° de la nueva Constitucion
proyectada, dio una magnifica soluciéon incluyendo en nuestra Carta Magna las
que han dado a llamarse “garantias sociales” para oponerlas a las tradicionales
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“garantiaos individuales”, que hoy en dia son motivo de la mas avanzada técnica
juridica.

El articulo 27 y el 123 constituyen las mas importantes y progresistas
realizaciones sociales de la Revolucién Mexicana.

En el articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos fraccion Xlil establece que: “Las empresas, cualquiera que sea su
actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinara los sistemas,
métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir
con dicha obligacién.”

2.2.2. Ley Federal del Trabajo

E! primer proyecto de Coédigo Federal del Trabajo fue presentado en el
mes de julio de 1929,%' redactado por encargo de Emilio Portes Gil; fue
rechazado en virtud de los errores que presentaba en materia sindical y de
huelga.

El segundo proyecto que ya fue llamado ley, teniendo en consideracion
para prepararlo las conclusiones de una Convencién obrero-patronal
organizada por la Secretaria de industria, Comercio y Trabajo.

La Ley, fue promulgada por el presidente Pascual Ortiz Rubio, el 18 de
agosto de 1931. En el articulo 14 transitorio se declararon derogados todas las
leyes y decretos expedidos con anterioridad por las Legislaturas de los estados
y por el Congreso de la Unién, en materia de trabajo.

La ley de 1931, que estuvo en vigor hasta el 30 de abril de 1970, fue
reiteradamente reformada y adicionada, algunas de las mas importantes fueron:

3 “| a Constitucién mexicana fue precursora, dentro de las demas constituciones del mundo; la
de Weimar que también incorporo cuestiones de Derecho del Trabajo dentro de su lexto, se
expidi6é dos afos después.”

GUERRERO, Euquerio. Manual de Derecho del Trabajo. Vigésima Edicion. Porria. México,
1998. P4g. 23.

3 Antes de esta fecha, el gobierno tenfa planteada la reforma de algunos articulos de la
Constitucion con el objeto de lograra la federalizacion de la ley del trabajo, y antes de esto, la
Secretaria de Gobernaciéon convocd a una asamblea obrero-patronal, que presentd un proyecto
de Codigo Federal del Trabajo.

—rte m tte o e e oy

TESIS Cul
FALLA DE ORIGEN |

67




En la ley del 18 de agosto de 1931 el contrato de aprendizaje era definido
como aquel en virtud del cual una de las partes se compromete a prestar a otra
sus servicios personales a la otra, recibiendo en cambio una ensefianza en un
arte u oficio y la retribucion convenida.

Como no contemplaba el pago de un salario minimo dio origen a muchos
abusos que llevaron al legislador de 1970 a suprimirlo. Para ello se invoco, en
la Exposicion de Motivos de la Ley de 1970 que tal como se encontraba
reglamentado, era una reminiscencia medieval y por que en muititud de
ocasiones, era un instrumento que permitia, con el pretexto de ensefianza dejar
de pagar los salarios a los trabajadores o pagarles salarios reducidos.

En lugar de contrato de aprendizaje se incluyd en el articulo 132
relacionado con las obligaciones patronales, la fraccion XV cuyo texto es
expresivo, por si mismo, de su absoluta. Vale la pena reproducirlo a
continuacién:

“Art. 132 Son obligaciones de los patrones

XV.- Organizar permanentemente cursos o ensefianzas de capacitacion
profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con los
planes y programas que de comuin acuerdo, elaboren con los sindicatos o
trabajadores, informando de ellos a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social,
o las autoridades de trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Federal.

Estos podran implementarse en cada empresa o varias, en uno o varios
establecimientos, departamentos o secciones de los mismos, por personal
propio o por profesores técnicos especialmente contratados, o por conducto de
escuelas o institutos especializados o por alguna otra modalidad. Las
autoridades del trabajo vigilaran la ejecucion de los cursos o ensefianzas.”

Por otro lado, la Organizacién Internacional del Trabajo a través de la
Conferencia General congregada en Ginebra, Suiza, en su Cuadragésima
reunidn, adoptd el dia 27 de junio de 1962 la recomendacion 117 sobre la
formacion profesional. Posteriormente, en la Sexagésima reunién celebrada en
la misma ciudad, aprobé el Convenio 142 que denomindé Convenio sobre ia
orientacion profesional y formacion profesional en el desarrollo de los recursos
humanos, la cual incluye un extenso capitulado que contiene las bases para un
sistema de formacion, advierte de la necesidad de proveer de la debida
orientacion profesional, seleccion y regulacidon de la preparacion profesional,
sugiere procedimientos para la organizacion de la formacién, con base en
analisis sistematico del trabajo, de las capacidades y conocimientos
profesionales y de las medidas de seguridad e higiene, politicas empresariales
para la formacion de sus trabajadores, con planes, programas e instructores
propios y reglas para el aprendizaje y para la formacion acelerada.
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Ademas, .con vista a la situacion de los palises en vias de
industrializacidon, se plantean sugerencias importantes tanto en el orden de
formulacion de inventarios de sus necesidades y recursos actuales y futuros de
mano de obra, como a la posible colaboracidn internacional que puede,
inclusive,  prestarse al nivel de establecimiento entre paises limitrofes, de
medios comunes de formacion.

El convenio 142, redactado en solo trece articulos, impone a los
suscriptores la obligacion de adoptar y llevar a la practica politicas y programas
completos en e! campo de orientacién y formacién profesionales, que habran de
vincularse estrechamente con los servicios publicos de empleo.

Es obvio que dichas politicas, habran de adaptarse a las condiciones
nacionales. En todo caso sugiere que los sistemas de formacion profesional
comprendan todos los sectores de la economia y todos los niveles de
calificacion y responsabilidad y que en la implantacién de los respectivos
sistemas se obtenga la colaboracion de ias organizaciones de empleadores y
de trabajadores y de cualquier otro organismo interesado.

Durante esa misma reunion se adoptd la recomendacién 150, sobre
desarrollo de los recursos humanos, en la cual se delinearon los aspectos
fundamentales para llevar a cabo la formacion profesional de los trabajadores.

En el afio de 1933, se modificaron los articulos relativos a la integracion y
funcionamiento de las comisiones especiales del salario minimo. Por ley de 30
de diclembre de 1936, se establecio el pago del séptimo dia de descanso
semanal.

La ley de 17'de octubre de 1940, suprimié la prohibicion que los
sindicatos tenian de partlcnpar en asuntos de caracter politico.

En el afio de 1941 se modlt"caron diferentes preceptos sobre el derecho
de huelga. :

Por decreto de 29 de diciembre de 1962, se reglamentaron las reformas
constitucionales - del mismo ario, relativas a los trabajos de mujeres menores,
salarios minimos,- estabilidad en el empleo y participacion de los trabajadores
en las utilidades de la empresa, y se introdujeron modificaciones que reflejaban
la tesis de la relacion de trabajo.

Independientemente de los valores reales de l|la ley de 1931,
particularmente en relacion con las condiciones minimas que concedid a los
trabajadores, su verdadera trascendencia debe encontrarse en tres
instituciones: el sindicato, la contratacion colectiva y el derecho de huelga que,
de la manera como fueron reglamentadas y no obstante los vicios derivados de
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su aplicacidon . practica, han constituido el instrumento adecuado para una
mejoria constante de una parte de la clase obrera.

En vez de ser un freno a la industrializacion y en general, para el
desarrollo econdmico, la ley, gracias a estos tres instrumentos, ha hecho
efectiva la paz social, dentro de un desarrollo armdnico de las relaciones obrero
patronales. Es importante reconocer que paralelamente, produjo un efecto
indirecto: la mayoria de los trabajadores mexicanos han vivido al margen del
sindicalismo o bien demasiado entregados a este.

Al no ser suficiente la ley, se han venido creando otros instrumentos
legales que han surgido de las necesidades reales, pueden mencionarse por
ejemplo:

a) Los reglamentos interiores de trabajo de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social y de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

b) El reglamento de la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo.
c) El de la inspeccién Federal del Trabajo.
d) El de Higiene en el Trabajo, entre otros.

En conclusién, podemos decir que a pesar de lo expuesto, la Ley Federal
de Trabajo de 1931, vino a mediar la desproporcion existente entre el elemento
trabajador y el capitalismo, y a poner asi freno a la explotacién del hombre por
el hombre. )

En 1977 se propuso una modificacién a la fraccién Xl del apartado A del
articulo 123 constitucional, que se promulgé el 30 de diciembre de 1977 y se
publico en el Diario Oficial de la Federacion del 9 de enero de 1978 para quedar
en los siguientes términos:

“Xlll.- Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estan obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.
La ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimientos
conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion.”

Con fecha 7 de abril de 1978 aprovechando un periodo extraordinario de
sesiones convocado al efecto, el ejecutivo presentd la propuesta de reforma a la
Ley Federal del Trabajo, la cual fue publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 28 de abril de 1978, entrando en vigor el primero de mayo del
mismo afio.
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La madificacién incluyd, la adicion del articulo 3 de la ley para indicar que
es de interés social promover y vigilar la capacitaciéon y el adiestramiento de los
trabajadores.

La modificaciéon al articulo 25 relativo al contenido necesario de los
contratos de trabajo, establece que los contratos, deberan contener la
indicacion de que los trabajadores serén capacitados y adiestrados en los
términos de los planes y programas establecidos o que establezcan las
empresas, conforme a lo dispuesto por la ley.

La reduccion de la fraccion XV de!l articulo 132 para establecer, simple y
sencillamente, que los patrones estan obligados a proporcionar capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores.

La maodificacién al articulo 159, relacionado con los derechos de
antigliedad y ascenso, para dar entrada al concepto de cobertura escalafonaria
de las vacantes y de los puestos de nueva creacion cuando ello sea posible,
estableciendo que de no haber trabajadores aptos en ia empresa para estos
puestos nuevos, y de no existir estipulacién en contrario en los contratos
colectivos de trabajo, el patrén podra contratarlos libremente.

Adaptacion al capitulo relacionado con el trabajo de los menores, a las
nuevas reglas sobre capacitacion y adiestramiento.

Modificacion de las regias concernientes a los contratos colectivos de
trabajo y a los contratos ley, para incluir, como contenido necesario de los
mismos las clausulas relativas a la formacién profesional.

La inclusién, como servicio social del Servicio Nacional del Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento que quedara a cargo de la Unidad Coordinadora
de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento organismo desconcentrado
dependiente de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

En el renovado articulo 153, se determinan las obligaciones y derechos
de patronos y trabajadores en materia, fijan las reglas basicas de la
capacitacion y el adiestramiento, la intervencion de las autoridades federales y
el respaldo organico de un sistema mediante la participacion de las partes
interesadas y su control a través de una unidad coordinadora.

En 1983 mediante decreto del 21 de diciembre se realizaron
modificaciones al articulo 153, la principal de ellas fue la supresién de la Unidad
Coordinadora de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, sustituida por la
propia Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.

71



Por ultimo, consideramos importante apuntar lo que seiala el maestro
Mario de la Cueva en su obra: “La ley de trabajo- tendria que adecuarse
permanentemente a. la vida, a fin de hacer honor a la idea, tantas veces
repetida, de que el derecho del trabajo es un estatuto dinamico, en cambio
permanente, y siempre inconcluso.”?

La importancia de tomar en cuenta estos antecedentes, radica en que asli
como el derecho va cambiando continuamente, asi también, deben ser
adecuadas a realidades histdricas todas las instituciones contenidas en nuestra
legislacién, dentro de estas la capacitacion y el adiestramiento.

Con la finalidad de ahondar en lo dispuesto por nuestra legislacion con
respecto al tema de esta investigacion, analizaremos en el siguiente capitulo los
preceptos que consideramos relevantes para su andlisis, asi como las
autoridades en materia laboral creadas, con la finalidad de proteger y
salvaguardar el debido cumplimiento de las obligaciones que nacen de la
aplicacion de las normas de trabajo, con respecto a la capacitacion y el
adiestramiento.

*2 DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. Pag. 61.
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CAPITULO 3

MARCO JURIDICO

3.1. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

3.1.1. Articulo 123

El derecho de los trabajadores a ser capacitados y adiestrados emana
del articulo 123 apartado A fraccion Xlil de nuestra Constitucion, tal como
quedo modificada por el decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion
de fecha 9 de enero de 1978, que dispone: “Las empresas cualquiera que sea
su actividad, estan obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitacion y
adiestramiento para el trabajo. La ley Reglamentaria determinara los sistemas
y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha
obligacion”.

En nuestro palis la teoria integral del Derecho del Trabajo y de la
prevision social esta fundada en el articulo 123, cuyo contenido identifica el
derecho del trabajo con el derecho social.

El articulo 123 en sus enunciados generales otorga a los trabajadores los
derechos a los cuales son acreedores por su trabajo, asi como las
contraprestaciones, que los patrones tienen la obligacion de dar. Para nuestro
interés constituye una importante novedad la reforma constitucional del articulo
123 en su fraccion Xlll, en la que consigna como obligacion de las empresas
capacitar y adiestrar a sus trabajadores.

En 1917, surgid el debate relativo a una necesaria solucién de los
problemas derivados del ejercicio del trabajo humano y de la prevision social, se
tratd en el seno del Constituyente de incluir en las garantias individuales una
serie de cuestiones tendientes a proteger especificamente a los trabajadores de
cualquier orden, en sus diversas actividades y en sus variadas relaciones con
los llamados empleadores, s6lo que fueron tantas y de tal importancia las
cuestiones discutidas, que ello llevé a la creacion de un nuevo tipo de discusién
que se alejo de la terminologia legal comiunmente empleada y trajo la aparicion
de una nuevo capitulo de garantias elaboradas para la clase trabajadora; asi
nacio el articulo 123 constitucional.
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Sin embargo, todavia se camind un largo trecho para llegar a una
completa reglamentacion de las cuestiones que entrafiaban las relaciones
obrero patronales, pues si bien es cierto, que los principios relacionados con el
contrato de trabajo, el salario, la proteccidn al trabajador, los riesgos
profesionales, el derecho colectivo, la previsidn social y las autoridades de
trabajo, se hablan bosquejado en el articulo 123, faltaba una interpretacion mas
amplia, y acorde a la realidad social, asi como en nuestro industrialismo,
desconociendo, por asi decirlo antes de la Revolucion. Por esta razon, no fue
sino hasta 1931 que nacio la Ley Federal del Trabajo, que reglamenta el citado
precepto de nuestra Constitucién Politica, interpretandolas con un justo sentido
de equilibrio social, las diversas fracciones en que se hubo dividido el articulo
123 para comprender los problemas derivados, vuelve a repetirse, del concepto
de que el trabajo era como una mercancia, cuando es la mas noble de las
labores humanas en las sociedades modernas.

El articulo 123, establece las garantias m&s importantes para los
trabajadores, que forman en la sociedad, al igual que los campesinos, una clase
econémica débil. Tales garantias, tienen categoria constitucional para evitar
que puedan ser violadas a través de leyes ordinarias o medidas administrativas.
Asl, gracias a la valiente decisién de los diputados de 1917 alcanzaron jerarquia
constitucional principios que rigen y protegen al trabajo humano, por primera
vez en el mundo.

Por reforma publicada en el Diario Oficial de la Federacién de 19 de
diciembre de 1978, se declard el derecho al lrabajo. Es decir, que cada
persona, dentro de la edad que establece la ley, tiene derecho a trabajar y
ademads, a que su labor sirva para dignificarla como ser humano y con ella
contribuya al bienestar social, pues es cierto que sélo a través del trabajo de
sus hombres y de sus mujeres pueden aspirar los pueblos a tener un nivel
decoroso de existencia, y una aceptable calidad en la vida de sus habitantes.

Al derecho de cada uno a gozar del trabajo y percibir sus beneficios
corresponde un deber del Estado y de la sociedad: procurar que esa
declaracién se cumpla. Por eso el derecho al trabajo es un derecho social.

El articulo 123 vigente, comprende dos partes: En la primera (A) se
reglamentan las relaciones laborales entre los trabajadores y patrones. La
segunda  (B) se refiere a esas relaciones cuando se establecen entre los
Poderes de la Unidn o el Gobierno del Distrito Federal y los servidores publicos.
La Ley reglamentaria del apartado A es la Ley Federal del Trabajo y la ley
reglamentaria del apartado B es la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado.

Bajo el apartado A se hayan estudiados, fundamentaimente, los
siguientes principios:
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La fraccién primera fija la jornada maxima de trabajo en ocho horas
diarias. Con tal medida se trata de evitar una explotacion inhumana, aun
cuando para ese fin concurriera la voluntad del propio trabajador. Antes de que
la ley reglamentara las relaciones obrero-patronales regia la libre contratacion y
operaba la ley de la oferta y la demanda, circunstancia que conducia a una
serie de abusos en perjuicio de los trabajadores. Hoy, los vinculados por una
relacién laboral no pueden convenir en que la jornada sea superior a ocho
horas diarias. En la fraccion |l se prevé el caso de trabajo nocturno, y para él se
establece la jornada maxima de siete horas, en razén de que resulta un trabajo
mas agotador que el diurno.

Las fracciones Il, Ill y Xl consagran principios protectores para los
menores de 16 afos. Los menores tienen prohibido dedicarse a determinadas
labores peligrosas para su salud. La ley estima que el nifio menor de 14 afios
no debe efectuar trabajos remunerados, ya que en esa etapa de desarrollo
fisico y mental, la sociedad esta obligada a proteger su crecimiento y
educacion.

En cuanto a las mujeres, otorga mayor proteccion a la mujer durante el
embarazo., Asimismo, extendio la seguridad social al servicio de guarderias y a
otros encaminados a proteger o proporcionar bienestar a los trabajadores y a
sus familias, y establecié el principio de que se preferird para realizar
determinado trabajo, en igualdad de circunstancias, a quien tenga a su cargo en
forma exclusiva el sustento del hogar.

La fraccion IV fila que por cada seis dias de labor, el obrero tiene
derecho a disfrutar uno de descanso.

La ley, ademas de proteger la integridad fisica y espiritual del trabajador;
quiere asegurarle que su tarea recibird un pago justo y equitativo, suficiente
para que tenga una vida decorosa. De ahi que se fije un salario minimo se
estima que es la menor cantidad de dinero que puede recibir un hombre para
satisfacer sus necesidades esenciales y las de su familia. El salario
comprende, ademas del pago convenido, todas las ventajas econdmicas
establecidas en el contrato.

La fraccion IX se refiere a la participacion del trabajador en las utilidades
de la empresa.

Por reformas publicadas en el Diario Oficial de la Federacién de 3 de
enero de 1978 se establecid una obligacién para los patrones: brindar a sus
trabajadores capacitacion y adiestramiento para el trabajo.

La fracciéon XVI reconoce el derecho de trabajadores y patrones de
asociarse en defensa de sus respectivos intereses.
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La asociacion profesional es una de las principales garantias sociales de
los trabajadores y se basa en el principio de que la unién hace la fuerza; con
ella se quiere alcanzar un equilibrio entre los factores de la produccion.

Las fraccionesXX, XXl'y XXX| se refieren a las autoridades establecidas
para dirimir los_conflictos que surjan entre capital y trabajo, obreros y patrones.
Los tribunales de trabajo son distintos e independientes de los del orden comun.

Se clasifican en locales y federales y reciben el nombre de Juntas de
Conciliacion y Arbitraje.

Los derechos que establece la Constitucion y las leyes reglamentarias a
favor de los trabajadores son irrenunciables, es decir, aun cuando el trabajador,
por necesidad o por ignorancia, exprese su voluntad de rechazar lo que las
leyes les conceden, semejante actitud no tendra ninguna validez.

Por ley publicada el 19 de enero de 1943, reglamenté en México la
fraccion XXIX del articulo 123, creandose el Instituto Mexicano de! Seguro
Social. La seguridad social tiene como fin proteger al hombre trabajador y a su
familia contra la enfermedad, la muerte y la miseria, asi como capacitarlo para
su trabajo. Es uno de los esfuerzos mas generosos de nuestra época y de
nuestra Revolucion en favor de los trabajadores de la ciudad o de! campo,
asalariados y no asalariados, a quienes asegura contra esos perjuicios con
atenciéon médica, jubilaciones, pago de pensiones en caso de incapacidad,
desempleo o muerte; capacitacion profesional y olras prestaciones sociales.

El apartado B, contiene una reglamentacion diversa, en algunos
aspectos, a la establecida para el trabajador en general, y rige para el servidor
publico.

Asl por ejemplo, en nuestro pals la seguridad social de esos trabajadores .
esta a cargo de un organismo especifico, el Instituto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado y también para resolver conflictos entre
el empleado publico y el estado existe un Tribunal de Arbitraje, diferente a las
juntas establecidas para dirimir los surgidos entre patrones y obreros.

Se cred un fondo nacional para la vivienda con el fin de proporcionar ésta
a los empleados publicos.
3.2. Ley Federal del Trabajo

La vigente Ley Federal del Trabajo, publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 1° de abril de 1970, y que entrd en vigor el 1° de mayo del mismo
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afno, reglamentaria del- apartado A del articulo -123  constitucional, abrogé la
anterior Ley Federal del trabajo de 18 de agosto de 1931.

Lo establecido en esta ley es supletorlo en todo lo no prevnsto por la Ley
Federal de Ios Trabajadores al Servncno del Estad g

Las disposiciones de esta ley son de orden publlco |nterés social y rigen
en toda la Republica Mexicana, procura‘la Justima social,” equilibrio entre los
factores de la produccién y especial ayuda que le otorga a la parte trabajadora,
por considerarla la mas débil en la relacion laboral.”

Su alcance y ambito de aplicacién, comprende a las relaciones de
trabajo de los obreros, jornaleros, empleados, domésticos y trabajadores tanto
de las ciudades como del campo, asi como a las dedicadas a actividades
propias y habituales de la agricultura, ganaderia y forestales al servicio de un
patron.

3.2.1. Interés social, articulo 3°

El articulo 3° de la ley Federal de! Trabajo dispone que: “El trabajo es un
derecho y un deber.sociales no es articulo de comercio, exige respeto para las
libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que
aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su
familia.

No podran establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de
raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicion social.

Asimismo, es de interés social promover y vigilar la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores.”

Consideramos, que en lo relativo a capacitacién y adiestramiento deben
intervenir las partes en la relaciéon de trabajo, es decir patrones y trabajadores,
asi como la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, como autoridad
administrativa que tiene a su cargo supervisar y aprobar los convenios y los
programas respectivos, sin embargo, los beneficios que producen la
capacitacion y el adiestramiento son extensivos a la comunidad por lo tanto
dependiendo del papel que nos toque jugar en las organizaciones, es nuestra
obligacion vigilar que se de debido cumplimiento a la obligacidon y en el caso de
los trabajadores la obligacion consistira basicamente, en apoyar en la
realizacion de los planes y programas de capacitacion asistiendo puntualmente
a los cursos y exigiendo que estos sean de calidad.
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3.2.2. Contenido del Contrato Individual de Trabajo, articulo 25
El articulo 25 de la Ley Federal del Trabajo establece que: “El escrito en
que consten las condiciones de trabajo debera contener' Er

I"Nb‘:'r‘nbré. nacuonalldad edad, sexo, estado civil y domicilio del
trabajador y del patrén.

II SI la reIacnén de trabaJo es por obra o tiempo determinado o tiempo
mdeterminado. :

ni: El servncno o servicios que deban prestarse, los que se determinaran
con la mayor precisién posible;

Iv. EVI lugar o los lugares donde debe prestarse el trabajo;
V. La duracion de la jornada;

VI. La forma y el monto del salario;

VII. El dia y el lugar de pago del salario;

VIil. La indicacién de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en
los términos de los planes y programas establecidos o que se eslablezcan en la
empresa, conforme a lo dispuesto en esta ley; y

IX. Otras condiciones de trabajo, tales como dias de descanso,
vacaciones y demas que convengan el trabajador y el patron”.

Consideramos ademds, que el contrato de trabajo debe contener la
obligacion de los trabajadores a capacitarse, y con ello asegurar la aplicacion
de los planes y programas y no dejar al arbitrio del trabajador, el cumplimiento
de la obligacion de proporcionar capacitacion y adiestramiento.

Ya que la Ley Federa! del Trabajo impone solamente para el patron
sanciones por incumplimiento a la obligacion relativa a proporcionar
capacitacidén y adiestramiento, en el articulo 994 fraccion IV establece que: “Se
impondra muita, cuantificada en los términos del articulo 993, por el equivalente
de 15 a 315 veces el salario minimo general, al patron que no cumpla con lo
dispuesto por la fraccion XV del articulo 132 la multa se duplicara, si la
irregularidad no es subsanada dentro del aplazo que se conceda para ello.
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3.2.3. Causas de rescision de la relacion de trabajo, articulo 47

El articulo 47 de la Ley Federal! del Trabajo sefiala que: “Son causas de
rescision de la relacién de trabajo, sin responsabilidad para el patron:

I. Engafarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese
propuesto o recomendado con certificados falsos o referencias en los que se
atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta
causa de rescisidn dejara de tener efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Il. Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u
honradez, en actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos en
contra del patrén, sus familiares o del personal directivo o administrativo de la
empresa o establecimiento, salvo que medie provocacidon o que obre en
defensa propia;

IIl. Cometer el trabajador contra alguno de sus comparieros, cualquiera
de los actos enumerados en la fraccion anterior, si como consecuencia de ellos
se altera la disciplina del lugar en que se desemperia el trabajo;

IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrdn, sus
familiares o personal directivo administrativo, alguno de los actos a que se
refiere la fraccion 1, si son de tai manera graves que hagan imposible el
cumplimiento de la relacién de trabajo;

V. Ocasionar el trabajador, intencionalmente,  perjuicios materiales
durante el desempeﬁo de las labores o .con:motivo de ellas, en los edificios,
obras, maquinaria, instrumentos, materias pnmas y demés objetos relacionados
con el trabajo;

VI. Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla la fraccién anterior
S|empre que sean graves, sin dolo pero con neghgenc:a tal, que ella sea la
causa unica del perjuicio;

VIi. Comprometer. el trabajador, por- su’ imprudencia o descuido
inexcusable, la segundad del establecnmlento o de las personas que se
encuentren enél :

VIIIL Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar
de trabajo; ;

IX. Revelar: el trabajador los secretos de fabricacién o dar a conocer
asuntos de caracter reservado, con perjuicio de la empresa;
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X. Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un penodo de
treinta dias, sln permlso del patrén o sm causa justmcada.

XN Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes sin causa
justificada, suempre que se trate del trabajo contratado ’

Xl Negarse el trabajador a adoptar.las:medidas preventwas o a seguir
los procedimlento indi ados'para ewtar acmdentes o enfermedades,

.'.,Concurnr I trabajador a sus Iabores en estado de embrlaguez o
bajo la.infliencia: de algin. narcético o droga enervante, salvo que, en este
ultimo caso,; ‘exista’’ ‘prescripcidn medica. Antes de iniciar su  servicio, el
trabajador: deberé poner. el hecho en conocimiento del patron y presentar la
prescripcion’ suscnta por el medico;

XIV: La ‘sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de
prision, que le impida el cumplimiento de la relacion de trabajo; y

XV. Las analogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual .
manera graves y de consecuencxas semejantes en |o que al trabajo se reflere

El patrén debera dar al trabajador aviso escrlto de E

fecha y causa o
causas de la rescision. o

El avnso debera: hacerse del conocimiento del trabajad en'caso. de
que este’'se negare a recibirlo, el patrén dentro de los’ cinco dlas siguientes a'la
fecha de la rescision, debera hacerlo del conocxmuento‘de 1a’junta:respectiva,
proporcionando -a “esta el domicilio que tenga regls -y :solicitando su
notificacién al trabajador. :

La falta de aviso al trabajador o a la junta',"péréi'sola bastara para
considerar que el despido fue injustificado”.

En atencidn a que en la practica, la aplicacion de los planes y programas
de capacitacion no resulta tarea facil, ya que ademas de instrumentarlos
también la organizacidn a través de la Comision de Capacitacion y
Adiestramiento deben realizar labor de convencimiento para que los
trabajadores tomen la decisidbn de asistir a los cursos de capacitacion y
adiestramiento, se ha considerado que la negativa del trabajador a ajustarse a
los cursos de capacitacion como una causa de rescision, sin embargo, por lo
que hemos anotado anteriormente, no existe una causal dentro de las
establecidas por el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo que pueda ser
aplicada al caso, ya que la desobediencia segun la fraccion Xl del articulo en
comento debe referirse al trabajo contratado.
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3.2.4. Obligaciones de patrones y trabajadores, articulos 132 y
134, respectivamente

“Es de suma importancia para el patron, asi como para el trabajador,
conocer cabalmente cuales son sus obligaciones legales dentro de la relacion
laboral a fin de cumplirla oportunamente y evitar conflictos y reclamaciones que
afectarian sus intereses econdmicos y la armonia que debe presudlr siempre la
relacién laboral en beneficio de la buena marcha de la empresa”.

De conformidad con el articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo “Son
obligaciones de los patrones las siguientes:

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

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

lll.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los (tiles,
instrumentos y materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, debiendo
darlos de buena calidad, en buen estado y reponerios tan luego como dejen de
ser eficientes, siempre que aquelios no se hayan comprometido a usar
herramienta propia. El patrén no podra exigir indemnizacion alguna por el
desgaste natural que sufran los utiles, instrumentos y materiales de trabajo;

1V.- Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y utiles
de trabajo pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en el
lugar en que prestan los servicios, sin que sea licito al patron retenerlos a titulo
de indemnizacion, garantia o cualquier otro. el registro de instrumentos o Utiles
de trabajo debera hacerse siempre que el trabajador lo solicite;

V.- Mantener el numero suficiente de asientos o sillas a disposicion de
los trabajadores en las casas comerciales, oficinas, hoteles, restaurantes y
otros centros de trabajo analogos. la misma disposicion se observara en los
establecimientos industriales cuando lo permita la naturaleza del trabajo;

VI.- Guardar a los trabajadores la debida consideracién, absteniéndose
de mal trato de palabra o de obra;

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

3 BORREL NAVARRO, Migiel. Op. Cit. Pag. 263.
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VIIl.- Expedir al trabajador que lo solicite- o se separe de la empresa,
dentro del termino de tres dias, una constancia escrita relativa a sus servicios;

|1X.- Conceder a los trabajadores el tiempo necesario_ para el gjercicio del
voto en las elecciones populares y para el cumplimiento de los servicios de
jurados, electorales y censales, a que se refiere el articulo 5° de la constitucién,
cuando esas actividades deban cumplirse dentro de sus horas de trabajo;

X.- Permitir a los trabajadores faltar a su trabajo para desempeifiar una
comision accidental o permanente de su sindicato o del estado, siempre que
avisen con la oportunidad debida y que el numero de trabajadores
comisionados no sea tal que perjudique la buena marcha del establecimiento.
El tiempo perdido podra descontarse al trabajador a no ser que lo compense
con un tiempo igual de trabajo efectivo cuando la comisidn sea de caracter
permanente, el trabajador o trabajadores podran volver al puesto que
ocupaban, conservando todos sus derechos, siempre y cuando regresen a su
trabajo dentro de! termino de seis aios. los substitutos tendran el caracter de
interinos, considerandolos como de planta después de seis arios;

Xl.- Poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de
los trabajadores de la categoria inmediata inferior, los puestos de nueva
creacion, las vacantes definitivas y las temporales que deban cubrirse;

Xll.- Establecer y sostener las escuelas articulo 123 constitucional, de
conformidad con lo que dispongan las leyes y la secretaria de educacion
pubilica;

Xlll.- Colaborar con las autoridades del trabajo y de educacién, de
conformidad con las leyes y reglamentos, a fin de lograr la alfabetizacion de los
trabajadores;

XIV.- Hacer por su cuenta, cuando empleen mas de cien y menos de mil
trabajadores, los gastos indispensables para sostener en forma decorosa los
estudios técnicos, industriales o practicos, en centros especiales, nacionales o
extranjeros, de uno de sus trabajadores o de uno de los hijos de estos,
designado en atencidn a sus aptitudes, cualidades y dedicacion, por los mismos
trabajadores y el patrén. Cuando tengan a su servicio mas de mil trabajadores
deberan sostener tres becarios en las condiciones sefialadas. EI patron solo
podréa cancelar la beca cuando sea reprobado el becario en el curso de un afo
o cuando observe mala conducta; pero en esos casos sera substituido por otro.
los becarios que hayan terminado sus estudios deberan prestar sus servicios al
patrén que los hubiese becado, durante un afio, por io menos;

XV.- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores en
los términos del capitulo Il bis de este titulo;
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XVI.- Instalar, de acuerdo con los principios de seguridad e higiene, las
fabricas, talleres, oficinas y demas lugares en que deban ejecutarse las labores,
para prevenir riesgos de trabajo y perjuicios al trabajador, asi como adoptar las
medidas necesarias para evitar que los contaminantes excedan los maximos
permitidos en los reglamentos e instructivos que expidan las autoridades
competentes. Para estos efectos, deberdan modificar, en su caso, las
instalaciones en los términos que sefialen las propias autoridades;

XVil.- Cumplir las disposiciones de seguridad e higiene que fijen las leyes
y los reglamentos para prevenir ilos accidentes y enfermedades en los centros
de trabajo y, en general, en los lugares en que deban ejecutarse las labores; vy,
disponer: en todo tiempo de los medicamentos y materiales de curacion
indispensables que sefialen los instructivos que se expidan, para que se
presten oportuna y eficazmente los primeros auxilios; debiendo dar, desde
luego, aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra;

XVIIl.- Fijar visiblemente y difundir en los lugares donde se preste el
trabajo, las ‘disposiciones conducentes de los reglamentos e instructivos de
seguridad e higiene; .

'XIX.~;Proporcionar a sus trabajadores los medicamentos profilacticos que
determine la autoridad sanitaria en los lugares donde existan enfermedades
tropicales o endémicas, o cuando exista peligro de epidemia;

XX.- Reservar, cuando la poblacion fija de un centro rural de trabajo
exceda de doscientos habitantes, un espacio de terreno no menor de cinco mil
metros cuadrados para el establecimiento de mercados publicos, edificios para
los servicios municipales y centros recreativos, siempre que dicho centro de
trabajo este a una distancia no menor de cinco kilémetros de la poblacién mas
proxima;

XXl.- Proporcionar a los sindicatos, si lo solicitan, en los centros rurales
de trabajo, un local que se encuentre desocupado para que instalen sus
oficinas, cobrando la renta correspondiente. Si no existe local en las
condiciones indicadas, se podra emplear para ese fin cualquiera de los
asignados para alojamiento de los trabajadores;

XXIli.- Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos de las cuotas
sindicales ordinarias, siempre que se compruebe que son las previstas en el
articulo 110, fraccion VI,

XXIl.- Hacer las deducciones de las cuotas para la constitucion y

fomento de sociedades cooperativas y de cajas de ahorro, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 110, fraccion IV;
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XXIV.- Permitir la inspeccion y vigilancia que las autoridades del trabajo
practiquen en su establecimiento para cerciorarse del cumplimiento de las
normas de trabajo y darles los informes que a ese efecto sean indispensables,
cuando lo soliciten. Los patrones podran exigir a los inspectores o
comisionados que les muestren sus credenciales y les den a conocer las
instrucciones que tengan; y

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

XXVI.- Hacer las deducciones previstas en las fracciones iv del articulo
97 y vii del articulo 110, y enterar los descuentos a la institucion bancaria
acreedora, o en su caso al fondo de fomento y garantia para el consumo de los
trabajadores. Esta obligacidon no convierte al patron en deudor solidario del
crédito que se haya concedido al trabajador,;

XXVIl.~ Proporcionar a las mujeres embarazadas la proteccion que
establezcan los reglamento;

XXVIII.--Participar en la Integracion y funcionamiento de las Comisiones
que deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido
por esta ley.” .

“Estas obligaciones generales que la ley te impone al patron, las que son’
imperativas y de estriclo cumplimienlo, tienen diversas razones y formalidades,
pues son tanto de caracter econdmico, laboral o politico, como . sindical,
humanistico, educativo y sanitario”.3*

La ley Federal del Trabajo sefiala que “Son obligaciones de los
trabajadores, las siguientes:

I.- Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo que les sean
aplicables;

Il.- Observar las medidas preventivas e higiénicas que acuerden las
autoridades competentes y las que indiguen los patrones para la seguridad y
proteccion personal de los trabajadores;

lIl.- Desempenar el servicio bajo la direccion del patrdn o de su
representante, a cuya autoridad estaran subordinados en todo lo concerniente
al trabajo;

> idem.
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IV.- Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y
en la forma, tiempo y lugar convenidos;

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

Vi.- Restntunr al patrén Ios materiales no usados y conservar en’ buen
estado los instrumentos y. Gtiles que les haya dado para el trabajo, no siendo -
responsables ‘por el ‘deterioro que origine el uso de estos objetos, " ni:del
ocasionado por caso fortuito, fuerza mayor, o por mala calldad o defectuosa
construccion; :

VIl.- Observar buenas costumbres durante el servicio;

VIil.- Prestar auxilios en cualquier tiempo que se necesiten, cuando por
siniestro o riesgo inminente peligren fas personas o los intereses del patron o de
sus compafieros de trabajo;

1X.- Integrar los organismos que establece esta ley; -

X.- Someterse a los reconocimientos médicos previstos en el reglamento
interior y demas normas vigentes en la empresa ‘o . establecimiento, para
comprobar que no padecen alguna mcapacndad o enfermedad de trabajo,
contagiosa o incurable;

XI. Poner en conocimiento del patrén las e'nfermedades contagiosas que
padezcan, tan pronto como tengan conocxmlento de las mismas;

XH. Comunicar al patrén o -a su representante las deficiencias que
adviertan, a fin de evitar dafios o perjuicios a los intereses y vidas de sus
compafieros de trabajo o de los patrones; y

Xlll. Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales y de
fabricacion de los productos a cuya elaboracién concurran directa o
indirectamente, o de los cuales tengan conocimiento por razon del trabajo que
desempeiien, asi como de los  asuntos administrativos reservados, cuya
divulgacién pueda causar perjuicios a la empresa”.

lL.as obligaciones a que se ha hecho referencia no pueden ser
negociadas, ya que su cumplimiento es estricto para las partes en la relacion
laboral, y solo en caso de duda se aplicara la interpretacion mas favorable para
el trabajador, el conocimiento y respeto de las mismas, como ya mencionamos
anteriormente es de suma importancia ya que con ello, se garantiza la
convivencia estable y satisfactoria y por lo tanto, mayor sera el progreso,
productividad y paz social.
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3.2.5. Capacitacion y adiestramiento de los trabajadores,
articulo 153

El articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo, establece que las empresas
tendran derecho a ejercitar ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, las
acciones que les correspondan en contra de los trabajadores por
incumplimiento de las obligaciones que les impone la propia ley.

Asimismo, establece que todo trabajador tiene el derecho a que su
patrén le proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo, que le
permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus
trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Establece ademas, que los patrones podréan convenir con los
trabajadores en que la capacitacién o adiestramiento se proporcione a éstos
dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio,
instructores especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos
especializados, o bien mediante adhesién a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
En caso de tal adhesion, quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas
respectivas.

Es importante mencionar, que las instituciones o escuelas que deseen
impartir capacitacion o adiestramiento, asi como su personal docente, deberan
estar autorizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
siendo de gran importancia que los cursos y programas de capacitacion o
adiestramiento de los trabajadores, podran formularse respecto a cada
establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial
o actividad determinada.

La capacitacion o adiestramiento a que se refiere el articulo 153, debera
impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de trabajo, salvo que,
atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrén y trabajador convengan que
podra impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacién que
desemperie, en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada
de trabajo.

La capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:
I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador

en su actividad; asi como proporcionarle informaciéon sobre la aplicacién de
nueva tecnologia en ella; ...
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Il. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion; : '

1H. Prevenlr rlesgos de trabajo,
2 Incrementar la productnvndad Y
V. En general, mejorar las aptltudes del trabajador.

Tratandose de trabajadores de nuevo ingreso, durante el tiempo en que
se requiera capacitacion inicial para el empleo que va a desempenar, reciba
ésta, prestara sus servicios conforme a las condiciones generales de trabajo
que rijan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos
colectivos.

Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o adiestramiento
estan obligados a:

. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas
actividades que formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;

Il. Atender las indicaciones de las personas que impartan Ia capacitacion
o adiestramiento, y cumplir con los programas respectlvos, y

ill. Presentar i0s examenes de evaluacion de conocumlentos y de aptltud
que sean requeridos. .

En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento, integradas por igual ndmero de representantes de los
trabajadores y del patron, las cuales vigilaran la instrumentacién y operacién del
sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion
y el adiestramiento de los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto, conforme a las necesidades de los trabajadores y de
las empresas.

Las autoridades laborales, cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalmente,
vigilando el cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los
trabajadores.

La Secretaria del Trabajo y Previsidon Social podra convocar a los
Patrones, Sindicatos y Trabajadores libres que formen parte de las mismas
ramas industriales o actividades, para constituir Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento de tales ramas Industriales o actividades, los
cuales tendran el caracter de 6rganos auxiliares de la propia Secretaria.
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Estos Comités tendran facullades para:

I Parthlpar en la determinacion de los requerimientos de capacntacmn y
adlestramlento de Ias ramas o actxwdades respectivas;

1. Colaborar en la elaboracu.‘m del Catalogo Nacional de Ocupacnones y
en la de estudios sobre las caracteristicas de la magquinaria y equipo en
existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes;

III;: Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento para y en el
trabajo, en relacion con las ramas industriales o actividades correspondientes;

IV. Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capacitacion y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacion y adiestramiento
en la productividad dentro de las ramas industriales o actividades especificas de
que se trate; y

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

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social fijara las bases para
determinar la forma de designacion de los miembros de los Comités Nacionales
de Capacitacion y Adiestramiento, asi como las relativas a su organizacion y
funcionamiento.

El articulo 153 establece ademas que, en los contratos colectivos
deberan incluirse clausulas relativas a la obligacion patronal de proporcionar
capacitacidon y adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y
programas que satisfagan los requisitos establecidos en este Capitulo.

Ademas, podra consignarse en los propios contratos el procedimiento
conforme al cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes pretendan ingresar
a laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su caso, la clausula de
admision.

Dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revision o prorroga
del contrato colectivo, los patrones deberan presentar ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, para su aprobacion, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que se haya acordado establecer, 0 en su caso,
las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes y programas ya
implantados con aprobacién de la autoridad laboral.
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Las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberan
someter a la aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dentro
de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas de
capacitacion o adiestramiento que, de comun acuerdo con los trabajadores,
hayan decidido implantar. lgualmente, deberan informar respecto a la
constitucidon y bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

El registro de que trata el articulo 153-C se otorgara a las personas o
instituciones que satisfagan los siguientes requisitos:

I. Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores,
estan preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en que
impartiran sus conocimientos;

Il. Acreditar satisfactoriamente, a juicio:de;la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, tener conocimientos bastantes: sobre los procedimientos
tecnologicos propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan
impartir dicha capacitacion o adlestramlento. y o

1Il. No estar ligadas con personas o |nst1tu0|ones que propaguen alglin
credo religioso, en los términos de la prohlblcnén establecida por la fraccion IV
del Articulo 3o. Constitucional. e

El registro concedido en los té‘fminbs‘, de este articulo podra ser revocado
cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacidn, el afectado podra ofrecer pruebas y
alegar lo que a su derecho convenga.

Los planes'y programas de que tratan los articulos 153-N y 153-0,
deberan cumplir los siguientes requisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de cuatro aios;
Il. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

[ll. Precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;

IV. Sefalar el procedimiento de selecdién, a través .del cual se

establecera el orden en que seran capacitados los trabajadores de un m|smo
puesto y categoria;
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V. EspeCifiCér'el ‘nombre y namero de registro en la Secretaria del:
Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras; y

VI, ,Aquelllqs‘}'oii'os "'que establezcan los criterios generales .de’ la
Secretaria del:Trabajo y. Prevision Social que se publiquen en el Diario Oficial
de la Federacion. s L. DR

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las
empresas. ‘ ’ T 2

Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la presentacién de tales
planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, ésta los
aprobaréa o dispondra se les hagan las modificaciones que estime pertinentes;
en la inteligencia de que, aquellos planes y programas que no hayan sido
objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderan
definitivamente aprobados.

Cuando el patrén no dé cumplimiento a la obligacién de presentar ante la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los
términos de los articulos 153-N y 153-O, o cuando presentados dichos planes y
programas, no los lleve a la practica, sera sancionado, sin perjuicio de que, en
cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las medidas
pertinentes para que el patron cumpla con la obligacién de que se trata.

Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de
capacitacion y adiestramiento en los términos de este Capitulo, tendran derecho
a que la entidad instructora les expida las constancias respectivas, mismas que,
autentificadas por la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la
Empresa, se haran del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, por conducto del correspondiente Comité Nacional o, a faita de éste, a
través de las autoridades del trabajo a fin de que la propia Secretaria las
registre y las tome en cuenta al formular el padrén de trabajadores capacitados
que corresponda.

Cuando implantado un programa de capacitacidn, un trabajador se
niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos necesarios
para el desempefio de su puesto y del inmediato superior, debera acreditar
documentalmente dicha capacidad y presentar y aprobar, ante la entidad
instructora, el examen de suficiencia que sefale la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

En este Ultimo caso, se extendera a dicho trabajador la correspondiente
constancia de habilidades laborales.
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La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un
curso de capacntac:én

Las empresas estan obligadas a enviar-a la Secretarla del Trabajo y
Prevision .Social- para su: registro y control, listas de las constancias que se
hayan expedldo a sus trabajadores.

: Las constancvas de que se trata surtiran plenos efectos, para fines de
ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporcionado la capacitacion o
adiestramiento.

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

Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Estado, sus
organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez
oficial de estudios, a quienes hayan concluido, un tipo de educacidén: con
caracter terminal, seran inscritos en registros, cuando el puesto y categoria
correspondientes figuren en el Catalogo Nacional de Ocupaclones 0 sean
similares a los incluidos en él. .

Los lrabajadores y patrones tendran derecho a ejercitarl;, ante;léstuntas
de Conciliacion y Arbitraje las acciones individuales y colectivas que deriven de
la obligacion de capacitacion o adiestramiento impuesta en este Capitulo.” -

El legislador se atrevié imponer algunas obligaciones péra el trabajador
respecto de la capacitacion y al adiestramiento, seialando que deberan:

1.- Asistir puntualmente a cursos de capacitacion.

2.- Atender indicaciones.

3.- Presentar examenes de evaluacion.

La ley, es omisa respecto de las consecuencias que se podria producir
por el incumplimiento por parte de los trabajadores de las obligaciones previstas
en las dos primeras fracciones. Tampoco se precisa dentro del propio capitulo
cual sera el efecto de que el trabajador se abstenga de presentar los exdmenes
de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean requeridos.

Por lo tanto, es importante plantearse la interrogante de que
consecuencias traera para el trabajo lo siguiente: -
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1.- No asistir a Ios cursos

2 No asnstlr puntualmente V

3.- No atender Ias |ndlcacuones de los instructores

4.- No cump ir c os programas respectlvos

Por lo anterlor g puede  equipararse el incumplimiento una de las
obligaciones previstas en el articulo 153 a las establecidas en el artlculo 47 de
la ley. .

Se deben distinguir dos situaciones:

Distinguir, entre la capacitaciéon y el adiestramiento prestadds durante la
jornada de y trabajo y la que recibe el trabajador antes o después de la jornada
de trabajo.

La regla general, impone al patron la obligacion de impartir la
capacitacién durante la jornada aunque con excepcion, previo acuerdo entre las
partes se lleve a cabo fuera de ella, lo que en todo caso ocurrird si se trata de
preparar al trabajador para una actividad distinta a la habitual.

De producirse el incumplimiento de las obligaciones en la primera de las
hipétesis, se considera razonable que la conducta del trabajador se entienda
realizada con motivo de su trabajo, por lo que, las inasistencias equiparan a las
inasistencias al trabajo, los retardos a las situaciones analogas previstas, en su
caso, en el Reglamento Interior de Trabajo y la falta de atencion a las
instrucciones del capacitador en la no realizacion del programa aprobado, a la
desobediencia del trabajo contratado o a la falta de probidad.

En este sentido se podran aplicar sanciones menores o mayores de
acuerdo a la causal especifica.

Si el .incumplimiento tiene lugar fuera de la jornada de trabajo, la
situacion sera en nuestro concepto otra.

Aqui, el patron sacrifica recursos econdmicos pero no el tiempo de
trabajo, la aportacion en el tiempo del trabajador coloca las cosas en un nivel
distinto, la sancién por lo tanto, simplemente sera que el trabajador perdera la
oportunidad de capacitarse, con las consecuencias relativas a ello, ya que trae
consigo la perdida de oportunidades de ascenso.

En cuanto a que si el trabajador no presenta los examenes de evaluacion
de conocimientos y de aptitud que sean requeridos, o resulta reprobado en
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ellos, perdera su derecho a los ascensos. Si el trabajador fue contratado para
capacitarse, su evidente inhabilidad permitira al patron dar por terminada la
relacion laboral sm responsabilidad.

Como aspectos particulares de la_ - obhgacnén de proporcionar
capacutactén podemos mencionar los 5|gulentes'

1. Proporcnonar a cada trabajador capacntacusn o adlestramlento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vnda y productnvndad .

2 Deslgnar a los representantes d berén mtegrara las
comnsmnes de capacitacion. .
3.- Participar en la constitucién de los ‘comi cionales de capacitacién
y adiestramiento por ramas industriales o’ “actividades: SRR
- Incluir en los contratos’ colectwos e tra ajo las clausulas relativas a
la obhgacnén de capacitar y adiestrar:

5.- Presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, dentro de
los quince dias siguientes a la celebracion, revision o prorroga de! contrato
colectivo para su aprobacion o modificacion los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que hubieran sido acordados.

6.- Celebrar con sus trabajadores, cuando no hubiere contrato colectivo
de trabajo, los convenios de capacitacidn y adiestramiento y presentarlos ante
la secretaria del trabajo, dentro de los primeros 60 dias de los afios impares.

Enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su registro y
control, listas de las constancias que hubieren expedido a sus trabajadores.

3.3. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social

La Mision de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social es, impulsar
una permanente comunicacion entre capital y trabajo, garantizando que las
cuestiones que devienen de la relacion laboral sean puntualmente ajustadas a
derecho y cefiidas a nuestros ordenamientos juridicos, asimismo mantener un
clima adecuado para que la relacion obrero-patronal, se desarrolle, en
condiciones de estabilidad y de justicia y promover una politica eminentemente
conciliatoria y de un profundo sentido social que permita una relacion
fundamentada sobre las bases de certidumbre, confianza, respeto y equidad
para ambos.
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Como instancia jurisdiccional; cumplir con las normas establecidas en el
articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
aplicando los mecanismos legales establecidos en la Ley de la materia,
garantizando la aplicacién de la justicia social, otorgando ademas seguridad y
legalidad juridica tanto a los Trabajadores como a los Poderes Estatales,
Ayuntamientos y Empresas y Organismos Descentralizados sujetos a dicha
legislacion.

A la Secretaria del Trabajo y Prevision Social le corresponde, entre otros,
el despacho de los siguientes asuntos:

1.- Ejercer las funciones que en materia de trabajo correspondan al
Ejecutivo del estado.

2.- Coadyuvar con las autoridades federales a la aplicacion y vigilancia
de las normas de trabajo, y poner a disposicion de las autoridades federales del
trabajo la informacion que soliciten para el cumplimiento de sus funciones.

3.- Participar en la integracion y funcionamiento del Consejo Consultivo
Estatal de Capacitacion y Adiestramiento, y de la Comisién Consultiva de
Seguridad e Higiene en el Trabajo.

4.- Desahogar consultas sobre ia interpretacion de las normas de la Ley
Federal del Trabajo o de los contratos colectivos de trabajo e intervenir, a
peticion de parte, en la revision de los contralos coleclivos de trabajo.

5.- Mediar y conciliar, a peticién de parte, en los conflictos que surjan por
presuntas violaciones a la ley o a los contratos colectivos de trabajo y visitar los
centros de trabajo para constatar que se cumpla con las condiciones que
establece la Ley Federal del Trabajo y las normas que de ella se deriven.

6.- Vigilar que se cumplan las normas existentes en materia de higiene y
seguridad en el trabajo; asi, como el cumplimiento de las normas relativas a la
capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores. Ya que el articulo 526 de
la Ley Federal del Trabajo establece que, compete a la Secretaria de Educacion
Publica, la vigilancia del cumplimiento de las obligaciones que la propia ley
impone a los patrones en materia educativa e intervenir coordinadamente con la
Secretaria del trabajo y Previsidon Social, en la capacitacion y adiestramiento de
los trabajadores.

7.- Elaborar y ejecutar programas de capacitacion de la fuerza laboral en
el estado.

8.- Formular y ejecutar el Plan Estatal de Empleo.
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9.- Prestar asistencia juridica gratuita a los sindicatos o trabajadores que
lo soliciten y representarlos ante los tribunales del trabajo.

10.- Formular y ejecutar prografnés‘de ‘difusion de los cambios que se
den en las normas laborales, asi como e imponer las sanciones establecidas en
el titulo dieciséis de Ia Ley Federal del Trabajo en el ambito de su competencia.

11 - Organlzar y operar el Servncno Estatal de Empleo.

12:- Promover y apoyar | lncremento de la calidad y de la productividad,
asi como. fomentar, JoTe} rgamzacn.’)n social para el trabajo y el
autoempl_eo

blenestar en un marco de justicia laboral. .

2.~ Proteger los derechos que la Le )
consagran a favor de los trabajadores. :

trabajo con el
n contexto de

4.- Direccion_del Servicio Est‘atél'de Empleo
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5.- Direécién de Capacitacion

La Direccién General de Capacitacion a través de la Subsecretaria.de
Capacitacion, Productwndad 'y:Empleo, lleva a cabo el Programa de Apoyo al
Empleoc (PAE), en:el marco del cual opera el Sistema de Capacitacion para el
Trabajo (Sicat), mediante ‘el cual se otorgan becas de capacntacnén a personas
desempleadas. k

La capacitacidn se imparte a través de cursos de corta duracion (de uno
y hasta cuatro meses) con el fin de mejorar sus conocimientos y habilidades vy,
con ello, facilitar su acceso al empleo.

Por otra parte, nuestra Ley Federal del Trabajo, sefala los principales
objetivos del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento a
cargo de la Secretaria del trabajo y Previsidon Social, por conducto sus unidades
administrativas los cuales seran:

1.- Estudiar y Promover la generacién de empleos.

2.- Promover y supervisar la colocacién de los trabajadores.

3.- Organizar, promover y supervusar la capacntacnén Y. el adlestramlento
de los trabajadores; y . ) . :

4.- Registrar las constanclas

Asimismo; la Ley Fede - d
I, que las - actividades :en: materla;- de capacntactén v adiestramiento
corresponden a la Secretarla del Trabajo y prevnsnon Social las sngulentes

1.- Cuidar-de- Ia; oportuna _constitucion' y el funcuonamlento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacidon y Adiestramiento;

2.- Estudiar y, en su caso, sugerir, Ia expedicién de convocatorias para
formar Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento, en aquellas
ramas industriales o actividades en que lo juzgue conveniente; asi como la
fijacion de las bases relativas a la integracién y funcionamiento de dichos
Comités;

3.- Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacidén con cada rama industrial o
actividad, la expedicion de criterios generales que sefnalen los requisitos que
deban observar los planes y programas de capacitacion y adiestramiento,
oyendo la opinidn del comité nacional de capacitacion y adiestramiento que
corresponda;
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4.- Autorizar y registrar, en los -términos. del articulo 153-C, a las
instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores; supervisar su correcto desempeno, y. en . su._caso, revocar la
autorizacion y cancelar el registro concedido; . :

5.- Aprobar, modificar o rechazar segan él caso, loS' pl‘anes y programas
de capacitacion o adiestramiento que los patrones presenten' R

6.- Estudiar y sugerir el establecnmlento de sistemas generales que
permitan, capacitar o adiestrar a los trabajadores, conforme al procedimiento de
adhesiéon, convencional a que se refiere el articulo 153-B;

7.- Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por infracciones
a las normas contenidas en el capitulo 11| bis del titulo cuarto;

8.- Establecer coordinacion con la secretaria de educacion publica para
implantar planes o programas sobre capacitacion y adiestramiento para el
trabajo y, en su caso, para la expediciéon de certificados conforme a lo dispuesto
en esta ley, en los ordenamientos educativos y demas disposiciones en vigor;

9.- En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos
encomienden a la secretaria del trabajo y prevision soclal en esta materia.

3.3.1. Comités Nacionales de Capacitaélér‘i ‘yAkdwiers'tramiento

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social podra convocar a los
Patrones, Sindicatos y Trabajadores libres que formen parte de las mismas
ramas industriales o actividades, para constituir Comités Nacionales de
Capacitacion 'y Adiestramiento de tales ramas Industriales o actividades, los
cuales tendran el caracter de drganos auxiliares de la propia Secretaria.

Estos Comités tendran facultades para:

1.~ Participar en la determinacion de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

2.- Colaborar en |a elaboracion del Catalogo Nacional de Ocupaciones y
en la de estudios sobre las caracteristicas de la maquinaria y equipo en
existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes;

3.- Proponer sistemas de capacitacidon y adiestramiento para y en el
trabajo, en relacion con las ramas industriales o actividades correspondientes;
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4.- Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capacnaclén y adlestramlentO'

5 Evaluar los efectos de las acciones de capacitacion y adiestramiento
en la productividad dentro de Ias ramas industriales o actividades especificas de
que se trate; y. .

6.- Gestionar ante.la autoridad laboral el registro de las constancias
relativas’ 'a - conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan
satisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social fijara las bases para
determinar la forma de designacién de los miembros de los Comités Nacionales
de Capacitacion y Adiestramiento, asi como las relativas a su organxzacnén y
funcionamiento.

En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas a la
obligacién patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a 'los
trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan los requisitos
establecidos en este Capitulo.

Ademas, podra consignarse en los propios contratos el procedimiento
conforme al cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes pretendan ingresar
a laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su caso, la clausula de
admision.

3.4. Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento

Las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, son los
organismos creados por la Ley Federal del Trabajo que establecen, coordinan y
supervisan los programas y planes de capacitacion y adiestramiento, por eso,
antes de ponerse en ejecucion, deberan integrarse en cada empresa, dichas
comisiones. Estas comisiones son las que vigilan el funcionamiento y
desarrollo de los planes y programas, proponen las medidas que estimen mas
adecuadas para su_mejor implementacion y cumplimiento, responsabilizandose
con sus resultados.®®

En cada empresa se constituirAn Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento, integradas por igual numero de representantes de los
trabajadores y del patrdn, las cuales vigilaran la instrumentacion y operacion del
sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion

3 Cir. Ibidem. Pag. 316.
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y el adiestramiento de los trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a
perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de
las empresas.

Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalmente,
vigilando el cumplimiento de ia obligacion patronal de capacitar y adiestrar a los
trabajadores.

Las empresas, deberan mantener en sus registros internos la informacion
respecto a la integracion de las comisiones mixtas, conforme al formato DC-1
“Informe sobre la constitucion de la comisién mixta de capacitacion y
adiestramiento”, asi como informacion de las bases generales de
funcionamiento y las actividades de los ultimos doce meses.

Esta informacion debera ser presentada por la empresa, cuando la
autoridad laboral lo solicite.

3.4.1. Integracion

De acuerdo con las Gltimas reformas ya no se establece la obligacion de
tener que registrar la constitucion y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de
Capacilacion y Adiestramiento en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
siendo suficiente que la empresa conserve en sus registros internos, los
antecedentes en relacion con dichas Comisiones Mixtas; tampoco hay que
designar un nimero minimo de representantes de los trabajadores y de los
patrones debiéndose integrar en forma bipartita y paritaria.

Las Comisiones se componen de igual nimero de representantes de los
trabajadores y de los patrones, los que son designados en proporcidn al nimero
de trabajadores con que cuenta el centro de trabajo o empresa de que se trate.

De acuerdo con las recomendaciones de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social a través del Sistema Nacional de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento, se sugiere que cuando la empresa tenga hasta 20 trabajadores
haya un representante por sector; cuando tenga de 21 a 100 personas, haya
tres por cada sector y que cuando se sobrepase el nimero de 100 trabajadores,
se designen cinco representantes por cada uno de los dos factores de la
produccion.

Asimismo, sefala los requisitos indispensables que deben reunir los

miembros de dichas comisiones, para los representantes de los trabajadores
estos seran: )
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1‘; Ser trabajador de la empresa.
2.- Ser qiayér d,é edad.

3.- Saber leer y escribir,
4.-Tener ’bu*éhé conducta.

5‘-"Ser'fé'lbegidd'd'e‘acuerdo con los estatutos sindicales y a falta de
sindicato, ser elegido por asambleas de todos los trabajadores de la empresa.

Para los representantes patronales estos seran:
1.- Ser mayor de edad.
2.- Saber leer y escribir.

3.- Tener buena conducta; y, poseer conocimientos técnicos sobre las
labores y procesos tecnoldgicos de ala empresa.

3.4.2. Funciones

La obligacion de proporcionar capacitacion y adiestramiento, no debe ser
omitida o disminuida sino por el contrario a través de las Comisiones bipartitas
de Capacitacion y Adiestramiento deben ser siempre revisados y mejorados
constantemente los planes y programas sobre la materia en beneficio de la
productividad de las empresas y del mejor estandar de vida obrero.®

De conformidad con el articulo 153-1 de la Ley Federal del Trabajo, las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento vigilaran la
instrumentacion y operacion del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores y
sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto conforme a las
necesidades de los trabajadores y de las empresas.

3.4.3. Reglamento

El articulo 153-O establece que se debera informar a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social respecto de la constitucion y bases generales a que

% Cfr. Ibidem. Pag. 311.
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se sujetaré el funcnonam:ento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento.

El reglamento de la Comisidon Mixta de Capacitacion y Adiestramiento, es
el documento en el cual se establecen las cuestiones mas importantes para el
funcionamiento de la misma, tales como, el ambito de aplicacién, objetivos,
terminologia, forma en la que se integrard la Comisién, las obligaciones
fundamentales que debe cumplir, sanciones a sus integrantes en caso de
incumplimiento de las obligaciones establecidas y todas aquellas cuestiones
que puedan beneficiar el funcionamiento eficaz de la Comision.

Por ultimo, consideramos que si de inicio, nos ajustamos a la
normatividad establecida respecto de la capacitacion y adiestramiento,
conseguiremos sentar las bases para la ‘aplicacion exitosa de estas
instituciones dentro delas organizaciones.

Ahora bien, en el siguiente capitulo abordaremos, los beneficios que
consideramos mas importantes, que se producen con la capacitacion y el
adiestramiento y la importancia de crear concnencua en trabajadores y patrones
de dichos beneficios.
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CAPITULO 4

CONSIDERACIONES JURIDICAS RESPECTO DE LA CAPACITACION Y EL
ADIESTRAMIENTO

4.1. Objetivos de la Capacitacion y el Adiestramiento

El articulo 153-F de la Ley Federal del Trabajo, establece que: “La
capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarie informacion sobre la aplicacion de

nueva tecnologia en ella;

Il. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion;

I, Prevenir riesgos de trabajo;

V. Incrementar la productividad; y

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

Estos- objetivos tienen un gran contenido socioecondmico y tienden a
preservar la salud e _integridad fisica del trabajador y mejorar al propio tiempo
sus niveles de vida.%’

Independientemente de lo que establece nuestra legislacién laboral,
consideramos que el objetivo general de la capacitacién es: “Lograr la
adaptacién del personal para el ejercicio de determinada funcion o ejecucion de
una tarea especifica, en determinada organizacion y con ello obtener
incremento en la productividad”.

Como objetivos particulares de la capacitacién, consideramos entonces:

1.- Incrementar la productividad.

2.- Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o
funcionario.

*7 Cfr. Ibidem. Pag. 318.
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3.-. Proporcionar . al trabajador‘una preparacion que le permita
desempenar puestos de mayor responsabllldad

4.- Promover un' : mblente de mayor segurldad en el empleo.

5 Ayudar ad sarrollar condacuones de trabajo mas satisfactorias.

Promover

'mejoramlento;de ‘sistemas 'y procedlmlentos
admlnlstratlvos e T o .

7.- Contrlbulr a reducnr Ias quejas de personal y-proporcionar’ mejor -
clima laboral.- s Pl

8.- Facuhtar la supervision del personal

9.- Promover ascensos sobre la base del mento personal

10.- Contribuir a la reduccion de accndentes e ’rabaj
11.- Contribuir a la reduccion de Ios costos d

12.- Promover el mejoramlento de. Ias el c10nes humanas en la
organizacion. .

13.- F’romover el desarrolio lntegral

14.- Asegurar el conocxmlento aprendlzaje ‘e lncorporamon de los
valores del trabajo

15.- Crear sentido de conciencia y compromiso.

16.- ‘Habilitar. 1os aspectos ' técnicos-administrativos propios de cada
puesto para Iograr un desempeno eficaz y productivo dentro de la empresa.

Con base.'en nuestra experiencia . practica profesional concluimos que
son ocho los propésitos fundamentales de la capacitacion.

1.- Crear. dlfundlr reforzar mantener y actualizar la cultura y valores de
la orgamzacnon. :

El éxito en Ia reahzacnon de estas: cmco tareas, dependera del grado
sensibilizacion, conmentvzaclén y comprensuén que exlst en la empri

2.- Clarlfcar. apoyar} y consolldar. Ios camblos orgamzacionales. las
técnicas educativas- modernas y'la’ psicologia humanistlcas aphcadas a la vida




de las organizaciones, han dejado claro que el cambio de conducta del
capacitado, es indicador indiscutible de la efectividad del aprendizaje. Los
verdaderos cambios de actitud en sentido evolutivo logrados invariablemente
mediante procesos educativos son requisito indispensable y plataforma basica
para asegurar cambios en las organizaciones. Ante la permanencia del cambio
en nuestro entorno, este segundo propdsito constituye una aplicacidn de gran
demanda y actualidad.

3.- Elevar la calidad del desempeiio.

Identificar los casos de insuficiencia en los estandares del desempefio
individual por falta de conocimientos o habilidades, significa haber detectado
una de las mas importantes prioridades de capacitaciéon técnica, humana o
administrativa. Sin embargo, habrd de tenerse presente que no todos los
problemas de ineficiencia encontraran su solucién via capacitacidon y que en
algunos casos, los problemas de desempeiio deficiente requeriran que la
capacitacion se dirija a los niveles superiores del empleado en quien se
manifiesta la dificultad, pues la inhabilidad directiva es indiscutible generadora
de problemas de desempefio.

4.- Resolver problemas.

La alta direccion enfrenta cada dia mas la necesidad de lograr metas
trascendentales con altos niveles de excelencia en medio de diversas
dificultades. financicras, tecnoldgicas, administrativas y humanas.

5.- Habilitarlo para su promocion.

El concepto de desarrollo y planeacion de carrera dentro una empresa es
practica directiva que atrae y motiva al personal a permanecer dentro de ella,
cuando esta practica sistematicamente se apoya en programas de capacitacion
que permiten que la politica de promociones sea una realidad al habilitar
integramente al individuo para recorrer exitosamente el camino desde el puesto
actual hacia otros de mayor categoria y que implican mayor responsabilidad.

6.- Induccidn y orientacion del nuevo personal en la empresa.

Las primeras impresiones que un trabajador o empleado obtenga de su
empresa; abran de tener un fuerte impacto en su productividad y actitud hacia el
trabajo y hacia la propia organizacion. La alta direccion y las relaciones
industriales se aseguraran que exista un programa sistematico que permita al
nuevo colaborador conocer y entender cuestiones como:

1.- Historia de la empresa.
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2.- Misién, valores y fi flosofia de la empresa.

3.- Las mstalamones

4 Los m|embros del grupo ejecutnvo

6 Las expectatlvas de Ia empresa respecto al personal

7.-Las politlcas generales y especmcas de recursos humanos.

8.- Los procesos productivos y los productos mlsmos

9.- Los mercados y los sistemas de comercnal:zacn n de 1a empresa.
10.- Los medios y oportunidades de crecimiento dentro de la empresa,
asi como los sistemas de reconocimiento. v

7 .- Actualizar conocimientos y habilidades.

Un constante reto directivo consiste en estar alerta de nuevas
tecnologias y meétodos para hacer que el trabajo mejore y la organizacion sea
mas efectiva. Los cambios tecnoldgicos realizados en las empresas producen a
su vez modificaciones en la forma de llevar acabo las labores. Es importante
entonces, que desde el momento de planear este tipo de cambios, se
consideren practicamente todas las implicaciones que tendran en materia de
conocimientos y habilidades.

8.- Preparacién integral para la jubilacion.

Esta es una forma de entender la capacitacién como resp nsabllldad
social de la empresa. ;

La jubilacién en México, también denominada retiro, es una etapa vital a
la que no se le otorga la importancia que realmente tiene, y por lo tanto no se
destinan recursos a su planeacion adecuada.

Resulta obvio, que estamos refiriéndonos a una fase de vida diferente
que puede y debe ser altamente productiva, por lo que es preciso que los
planes de capacitacidn consideren con anticipacion razonable la preparacion de
los individuos en periodos de prejubilacion y se les apoye, oriente y eduque en
la seleccion y realizacion de sus nuevas actividades, el manejo de su tiempo, en
las nuevas caracteristicas de la relacion familiar y la administracién de su
ahorro y presupuesto.
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En sintesis, es poner en marcha esfuerzos institucionales en materia
educativa lo que representara estabilidad y desarrollo para la empresa y
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores en general.

Dentro de este punto es conveniente considerar al retiro que se da con
motivo de rescisidn o terminacidn de la relacién laboral, con la finalidad de que
con conciencia social y tomando en cuenta las condiciones actuales en nuestro
pais, la empresa apoye al trabajador para su colocacion en otra organizacion.

Ahora bien, tomando en cuenta que la diferencia entre capacitacion y
adiestramiento’ a la cual hemos: hecho referencia en un capitulo diverso, es
conveniente mencionar que consuderamos que los objetivos generales del
adiestramiento son:

1. Preparar a Ios trabajadores para la ejecucién inmedlata de las
dlversastareas del cargo e

2. Proporclonar oportunidades para el desarrolio 3‘. ‘profesnonal :
continuo. R o :

3. ‘Cambiar la actitud de los trabajadores, bien sea para’crear un
clima mas satisfactorio entre ellos mismo, aumentar su motivacién o hacerlos
mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia.

Podemos sefialar que en sentido esliiclo existe gran similitud entre los
objetivos de la capacitacion y los del adiestramiento, mas aun en cuanto surgen
conceptos como productividad y desarrollo.

4.2, Desarrollo de Planes y Programas de Capacitacion

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, definid los conceptos de
planes y programas de capacitacion y adiestramiento en los siguientes
términos:

Plan de Capacitacion y Adiestramiento, es el documento que contiene
los lineamientos y procedimientos a seguir en  materia de capacitacién y
adiestramiento respecto de cada .centro’de:'trabajo  y que supone una
ordenacion de actividades para presentar una vision: integral de los programas
que lo comprenden.

Programa, es la parte de un’ plan e capacntaclén y adiestramiento que
contiene, en térmlnos de tlempo dere 'y de una manera pormenorizada,
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las acciones de capacitacidon y adiestramiento’ que el batrén efectuara con los
trabajadores de un mismo puesto o categoria ocupacional.

“Es importante, que las empresas-puedan incluir en sus programas de
educacion, la alfabetizacion,  la  educacion béasica ‘para - adultos, la  primaria
intensiva y la secundaria abierta.”®

Dentro del proceso de capacitacion se encuentra el desarrollo de planes
y programas de capacitacion, esta labor se realiza con base en la deteccion de
necesidades que se determine dentro de una organizacién, por lo tanto,
tomando en cuenta que las caracteristicas de una empresa y otra son diferentes
(basicamente tomando en cuenta al factor humano que la conforma), asi mismo
los planes y programas de capacitacion tendran que serlo.

De acuerdo con las uOltimas reformas, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento son el conjunto de acciones especificas que
permiten atender las necesidades de formacion, actualizacion y desarrollo de
los trabajadores en las empresas, con el objeto de proporcionarles informacion
sobre la aplicacion de nueva tecnologia, prepararios para ocupar una vacante, o
puesto de nueva creacion, prevenir riesgos de trabajo, incrementar la
productividad y, en general, mejorar las aptitudes del trabajador.®®

De conformidad con lo que establece nuestra legislacion laboral, estos
planes y programas tendran que ser aprobados por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, 1a solicitud para su aprobacion y regislio, debe ser presentada
por el patron o representante legal de la empresa ante la Direccion General de
Capacitacion y Productividad o la Delegacidn Federal del Trabajo que
corresponda, utilizando el formato DC-2, denominado "Presentacion del Plan y
Programas de Capacitacion y Adiestramiento.", debidamente requisitado
conforme a lo establecido en los criterios administrativos indicados.

Derivado del registro de planes y programas de capacitacién y
adiestramiento, una gran cantidad de trabajadores han resultado beneficiados al
ser considerados en los procesos de capacitacion que llevan a cabo las
empresas.

La solicitud para el registro de los sistemas generales de capacitacion y
adiestramiento es presentada por las asociaciones empresariales que disefien
programas generales de capacitacidon que respondan a las necesidades de
todas las empresas pertenecientes a una determinada actividad econémica.

3® Ibidem. Pag. 326.

3 Cir. Ibidem. Pag. 312.
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Utilizando para este propdsito, el formato. DC-2B, denominado "Solicitud
de Registro de Sistema General de Capacitacion y - Adiestramiento”,
debidamente requisitado conforme a lo establecido en los criterios
administrativos indicados.

Una parte importante para el desarrollo de los planes y programas de
capacitacion son los capacitadores, mismos que pueden ser internos o
externos; el registro de capacitadores externos, debe ser realizado por las
instituciones, escuelas u organismos especializados de capacitacion, ante la
Direccién General de Capacitacion y Productividad o la Delegaciéon Federal del
Trabajo que corresponda, presentando la siguiente documentacion:

Formatos de “Informe sobre la constitucion de la Comisidn Mixta de
Capacitacion"; de "Presentacion del plan y programas de capacitacion y
adiestramiento”; de "Solicitud de registro de sistema general de capacitacion y
adiestramiento”; de "Constancia de habilidades laborales”; (la constancia de
habilidades laborales, es el documento que acredita la capacitacion que un
trabajador recibe como resultado de la aprobacién de los cursos) de "Lista de
constancia de habilidades laborales”; y de "Solicitud de registro de agente
capacitador externo capacitador externo."

Tratandose de personas morales, una copia del acta constitutiva que
sefiale en su objeto social el relativo a la capacitacién de recursos humanos.
En el caso de personas fisicas, una declaracién bajo protesta de decir verdad
de que cjercen actividades de capacitacion a lraves de instruclores contratados
especificamente para tal fin.

En el caso de los instructores independientes, deberan presentar la
"Solicitud de registro de agente capacitador externo.", debidamente requisitada;

documentos que acrediten los conocimientos técnicos en los temas -de
instruccion, adquiridos empirica o académicamente.

4.2.1. Deteccion de Necesidades

El proceso de capacitacion consiste en 5 pasos:
1. Deteccion de necesidades

2 Planeacion
3. Ejecucién
4

Divulgacion
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5. Evaluacion

El primer paso de la capacitacion es el detectar las necesidades esto se
logra con base en una comparacion, por  medio de la cual se detectan
discrepancias o diferencias entre los que deberia hacerse en la organizacion y
de lo que se hace en realidad. - Algunas formas de detectar las necesidades son
las siguientes:

Registros de personal: Esta técnica consiste en obtener de los archivos,

de la empresa, todos aquellos datos que reflejan el desempefio de los
trabajadores. LLos datos que se obtienen de los registros son los siguientes:

1.- Asistencia

2.- Accidentes

3.- Tiempos extras

4.- Escolaridad

5.- Formacion

6.- Participacion sindical

7.- Promociones

8.- Cambios dentro de la organizacién

Los indicadores de las posibles_areas, ‘en  donde existen fallas o
deficiencias de trabajo, se pueden obtener por medio de datos fijos sobre: .
costos, horas trabajadas, niveles de produccién, control de calidad, rotacion de
personal, calificacion de meritos, promociones,  cambios o : transferencias,
salarios. ‘ Con :

Inventario de habilidades: Es el instrumento que se utiliza - para
determinar en que areas o tareas y que personas requieren la capacitacion.

Inventario de recursos humanos: Cada empresa debe de conocer las
caracteristicas de su capital humano para poder planear las necesidades
futuras de la organizacion. Para lograr esto, se debe de tomar en cuenta toda
la informacidn que se refiere a cada uno de su integrantes, la cual se vaciara en
una forma que debera contener los siguientes puntos:

1.- Nombre
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2.- Edad
3.-Sexo..

4.- Estédo' ckir\k/ili .
5.- Aséenéos »’ ‘

6.- Expenencna ocupactonal )

7. Curs vs recnbldos e

8 vael de estudlos

9.~ Metas

11.- Actltudes hacna eI trabajo

12.- Actltud hacra sus superiores
13.7' ln’diqesﬁde‘aulsentismo y demas incidencias

Las quejas pueden servir para detectar problemas en la organizacion ya
que por medio de quejas el personal expresa sus inquietudes e insatisfacciones
por errores en la:administracion o en los procesos de produccién ademas estas
pueden ser con nombre o anénimas.

También es .importante realizar una clasificacion de las necesidades,
pudlendo ser de la siguiente forma:

Por su accesibilidad

a) Necesidades manifiestas: Son aquellas que indican un problema cuya
causa se detecta a simple vista. Estas necesidades por ser evidentes, no
requieren de investigacion para ser detectadas. Se pueden presentar en
trabajadores de nuevo ingreso, en aquellos que acaban de ser promovidos y en
caso de cambios tecnolégicos, administrativos u operacionales.

Las necesidades manifiestas, por ser evidentes, son establecidas sobre
la base de todo el sentido comun.
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b) Necesidades encubiertas: Son aquellas, que indican un problema cuya
causa no se detecta a simple vista, para detectarlas se. debe de hacer un
cuidadoso analisis, por medlo de una investigacion sistematica y exhaustnva.

Cuando las - nece5|dades de la capacitacidn no son tan obvnas. ‘es
necesario, buscar evudencras generales y sintomas de los problemas. R TN

Por su émblto

rganizacionales: Se refiere  a’ las’ limitaciones .-
enta la organlzamon como, estr ani 3

habllldade ‘actutudes que t:ene un trabajador

Otro procedlmlento para la deteccion de las necesndades se Iogra con
base en una comparacién, por medio de la cual se detectan discrepancias o
diferencias entre los que deberia hacerse en la organizacion y de’lo que se
hace en realldad Este procedimiento se divide en tres fases y son: ..

1.- Modelo ideal (hacia una situacion idonea)

Se empieza por determinar lo que debe hacerse en la orgamzacnon esto
debe estar precisado en ciertos documentos en- los que ‘se senalan los
objetivos, la situacion ideal se puede lograr cuando en la orgamzacuon “existan
los recursos suficientes para el adecuado desarrollo de todas Ias acthldades :

Dichos documentos son:

1.- Manual de organizacion: Este descrlbe la estructura de: la empresa,
las jerarquias, funciones, relaciones,  responsabilidades’ llmltaCIones del
puesto. :

0 pasos‘que

a llevar acabo una achvud d

4.~ Reglamento
disposiciones oblugatonas para los trabajadore:
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5.- Contrato colectivo de trabajo: Es el convenio celebrado entre una
serie de trabajadores y uno a varios patrones en donde se estipulan las
condiciones de trabajo.

6.- Analisis de puestos: Es el estudio de un puesto realizado para obtener
informacion, con el objeto de conocer las necesidades que se deben de cubrir,
para que se desempefie de la manera eficiente y eficaz.

7.- Planes y programas de organizacién: Acciones concretas de la
organizacion.

~ Indices de produccnén Sirven para verificar si existen ba;as en la
produccmn

9.- Recursos materiales: Que. los trabajados cuenten con el equipo
indispensable para el desarrollo de sus labores.

10. - Actividades: Descnpmén de las acciones de los puestos.

M.- Requenmlentos Establecer los requnsntos minimos que los puestos
exigen como lndlspensable 4]

12.- [ndices de eficiencia: Obtencion de- los resultados que reflejen en
forma cualitativa y cuantltatlva Ios logros. . . S o

13 Ambiente laborayl flsnco Adecuado clima organlzamonal

14.- Medldas de segujldad F’revenclon de accidentes.
.- Modélo real (métodos y técnicas de capacitacion)

En una organizacién, la gama de métodos y programas es amplia y varia
desde cursos y programas hasta seminarios y planes de autodesarrollo.

Los propositos de la capacitacion son las declaraciones de lo que el
personal entrenado debe saber, creer, ser capaz de hacer o lograr cuando
termine el programa de capacitacion. Ademas es importante una consideracion
general de los objetivos a corto mediano y largo plazo de la organizacion, para
el desarrollo de una perspectiva sobre la filosofia de la capacitacion.

El uso de un método en particular debera determinarse por la clase de
comportamiento que se ha de adquirir (habilidades motoras, conceptos,
habilidades interpersonales, etc.), y considerar los gastos involucrados, las
habilidades del instructor y de los patticipantes (su namero, nivel de trabajo), y
el tiempo requerido para el programa de capacitacion. Por ello, es preciso



seleccionar el método y los mecamsmos que permmrén al partlclpante aprender
de manera efectlva.

Todos los Indlces de eficacia, anallsns de operacnones como el anallsus
humano. utlllzan indistinta y especrflcamente los sigu[entes metodos., ;

a) Observacnén Tiene por objetlvo el evaluar las’ actuvudade

en "formé
objetiva. SRR

b) Cuestionario: Consiste en la realizacién de una serie’ de'pregUntas
sobre aspectos relevantes que ayuden a la obtencion de informacién deseada.

Es aplicada al empleado que ocupa ei puesto a investigar.

c) Entrevista: Es la platica de manera interpersonal que se tiene con la
persona que ocupa el puesto con el fin de adquirir la informacion necesaria.

d) Quejas: Nos pueden servir para detectar problemas en’ la
organizaciéon. Por medio de quejas del personal expresa sus inquietudes e
insatisfacciones por errores en la administracion o en los procesos de
producciéon. Con estos se pueden detectar necesidades a nivel organizacional,
ocupacional e individual. Las quejas pueden ser con nombre o andénimas.

e) Inventario de recursos humanos: Cada empresa debe de conocer las
caracleristicas de su capital humano para poder planear las necesidades
futuras de ia organizacion. Para lograr esto, se debe de tomar en cuenta toda
la informacion que se refiere a cada uno de su integrantes, la cual se vaciara en
una forma.

f) Conferencia: La conferencia se puede usar para presentar un tema
nuevo para resumen final en cada sesion. Permite abarcar gran cantidad de
material en la minima cantidad de tiempo, no tiene interrupciones, no hay
preguntas ni discusiones, permite alcanzar directamente el objeto deseado.

g) Mesa redonda: Método de discusidon normal, el instructor y el grupo
forman parte de una discusion y un intercambio de ideas y de informacién. El
instructor dirige al grupo hacia un objetivo predeterminado. La participacion del
grupo es la base principal de este método. La mesa redonda exige mas tiempo
que la conferencia y es aceptable hasta un grupo de 25 personas, ya que si hay
mas se desvira la atencidn. Se debe estar alerta todo momento para resolver
en ese instante lo que pudiera surgir.

h) Demostraciones: Es la principal técnica de capacitacion para la

transmision de conocimientos sobre la operacion de maquinas y equnpos ya
sean de escritorio o produccion fabril.
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i) Dramatizacion: Es una técnica de capacitacion ideal - para la
transmisién de nuevas actitudes y conductas. Se basa en representar un rol.
Ideal para cargos que exigen contacto con personas, como. vendedores,
demostradores, etc.  Es muy utilizada para capacitar en relaciones humanas en
el trabajo.

j) Representacion: La representacion es similar a la dramatizacién, en la
representacion el director no determina previamente el resultado. Le solicita a
los actores representar sus sentimientos y cada actor trata de comportarse de
acuerdo con dichos sentimientos.

k) Método de casos: El método de casos da la oportunidad de aplicar
nuevos conocimientos a situaciones especificas. El problema o caso debe ser
construido de modo que sea real en lo que concierne a los participantes,
deberan reconocer que se relacionan con ellos y con su trabajo.

1) Grupo de discusién; Los grupos de discusion son grupos de tres a seis
personas, constituidos para resolver un problema breve o para la sesién
informal corta. Para utilizar esta técnica se debe de dividir al grupo en grupos
pequefios y se debe de nombrar un presidente y un secretario.

m) Clases magistrales: Es la principal técnica de capacitacion para la
transmision de nuevos conocimientos e informaciones. Generalmente se
utilizan recursos como pizarrdén, retroproyector, etc.

n) Lectura programada: Es una técnica de capacitacion barata, porque
se basa en la lectura de textos o libros previamente indicados.. No:exige
instructor y puede ser realizada fuera del horario de trabajo pero exlge que el
mismo capacitado evaile su aprendizaje.

o) Instruccidn programada: Es una técnica de capacitaciéon nueva que se
basa en grupos de informaciones seguidas por una prueba de-aprendizaje que
determina si el aprendiz vuelve al grupo anterior si no aprendlo lo suficiente o si
continua en el grupo siguiente.

p) Registros de personal: Esta técnica consiste en obtener de los
archivos, de la empresa, todos aquellos datos que reflejan el desemperio de los
trabajadores. Los datos que se obtienen de los registros son los siguientes:
asistencia, accidentes, tiempos extras, escolaridad, formacién, participacion
sindical, promociones, cambios dentro de la organizacion.

q) Indices: Los indicadores de las posibles areas, en donde existen fallas

o deficiencias de trabajo, se pueden obtener por medio de datos fijos sobre:
costos, horas trabajadas, niveles de produccion, control de calidad, rotaciéon de
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personal, - calificacién de ,meritos,f promociones, cambios o transferencias,
salarios. RN ]

T) Técnlca de tarjetaS' Es una ‘técnica en la cual un grupo de - sujetos,
seleccuonan las’ tlvldades en ‘las que consnderan necesitan capacitacion.

s) Corn os: Es una técmca'en Ia cual se le entrega una tarjeta a un
grupo de’'personas;la tarjeta contiene una pregunta relacionada con aspectos
donde"se necesita ‘capacitacién. ' La pregunta se contesta en un lapso. de
tiempo determlnado y después se llega a la conclusion. .

t) Lluwa de ideas: Aqui se hace una pregunta con respecto a
requerimientos de capacitacion y los participantes dan una serie de ideas para
que al final se llegue a una conclusién y un acuerdo. . .

u) Cuchicheo: Consiste en formar parejas . para - ;dialogar
simultaneamente sobre un tema o problema a resolver. Al final se informa al
instructor la respuesta de cada una de las parejas y con base en estas se
obtiene la conclusion final.

v) Phillips 66: Es una técnica que consiste en dividir al grupo en equipos
de 6 personas, para analizar y discutir durante 6 minutos ia informacién que
manejen los participantes. El numero de participantes, puede ser hasta 36, la
duracion del ejercicio es de 30 minutos. El instructor selecciona un tema, sobre
el cual los participantes lengan conocimientos, cada equipo nombrara a un
secretario que anotara las conclusiones del equipo y un moderador, que
motivara y controlara al equipo, al término del tiempo el equipo plantea sus
conclusiones ante el grupo. El instructor sintetiza las conclusiones expuestas y
se formulan conclusiones generales.

w) Foro: Consiste en que un grupo discute informalmente un tema o
problema, dirigida la discusion por un coordinador. Al final de este ejercicio el
instructor hace una sintesis o resumen de la opiniones, sefiala coincidencias y
deferencias, y formula conclusiones.

Es muy comin el uso simultineo de varias de estas técnicas de
capacitacion, pues cuando. una ayuda a la otra se produce un efecto
sinergético.

Por otro lado, las ayudas didacticas son auxiliares importantes de la
comunicacion: cuando una persona (emisor) desea comunicarse con otra
(receptor) debe tener en cuenta el nivel de conocimientos, los antecedentes
socio-culturales, las habilidades y las actividades del receptor. Las ayudas
didacticas en la capacitacion aceleran el aprendizaje; disminuyen el esfuerzo
del comunicador, el esfuerzo del receptor y se aprende mas en menos tiempo.

115



Dicho de otra manera, las ayudas didacticas son el conjunto de técnicas
que, utilizando los impulsos propios de los sentidos corporales, ayudan a una
mejor comprension de las ideas y a la unificacion e interpretacion de los
mismos. Algunas de ellas son: Pizarrones, cuadros sindpticos, graficas,
diagramas, ilustraciones, carteles, diapositivas, grabaciones, proyecciones,
maquetas, videos, computadoras, rota folios y fotografias.

Todos estos apoyos son utilizados por el capacitador para la mejor
comprension y captacion de los conocimientos que se quieren transmitir. Esta
es una forma muy practica y eficaz para que el capacitado de manera sencilla
logre que los conocimientos que ha recibido se le queden grabados, ya que es
mas facil recordar una imagen.

Por ultimo, dentro de la deteccion de necesidades de capacitacion, se
debe realizar un informe final que cubra los siguientes puntos: Enumeracion de
los problemas detectados, tipificacion de los mismos, analisis causal,
jerarquizacion, ambito de repercusion, actividades que piden capacitacion, plan
general de la misma y expectativas de mejoramiento como fruto de la
capacitacion.

Ill- Analisis comparativo

Al llevar acabo un analisis comparativo entre el modelo ideal y al modelo
real encontramos o detectamos las necesidades de capacitacién del trabajador,
con lo cual podemos conocer a quien y en que se debe capacilar.

Cabe sefialar que dentro de todo el proceso es importante llevar a cabo
adecuada evaluacidon y seguimiento, lo cual, permite elaborar programas de
capacitacion cada vez mas adecuados para satisfacer las necesidades de cada
empresa, asi como identificar cuales son los aspectos a evaluar y los métodos
que pueden utilizarse, ademas de que se mide el grado del cumplimiento de los
objetivos, en general la evaluacién nos va a proporcionar informacién acerca
de:

1.- La calidad del disefio de la organizacién y el desarrollo de los cursos.
2.- El cumplimiento de las expectativas de los participantes.

3.- El ,grado;dé_los'cond{:imyien,tos adquiridos, incremento del nivel de
habilidades. -+ R

4.2 Resiltado tangible

5. El procedimiento para la evaluacion del programa de capacitacion
consiste en :determinar.desde el punto de vista metodolégico, que es:lo que
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debio hacerse considerando todos los elementos que conforman el disefio y la
organizacion del curso se les.da .un paso a cada factor de acuerdo a la
importancia que tenga Asi el avaluador compara lo que debid hacerse con lo
que realmente se hizo. : .

Ahora que los aspectos é coﬁs)iderar para la evaluacion son:

1) Diagnéstvi‘(v:osf de necesidades

2) Objetivos del curso

3). Contenido del curso

4) Técnicas de aprendizaje utilizadas

5) Maedicion del aprendizaje

B6) Materiales

7) Aulas

8) Seleccion de los participantes

9) Comunicacién del evento :

10) Control de los participantes o

Los factores a evaluar pueden ser mas, eso dependéré de la
metodologia y necesidades de la empresa hacia su personal a capacitar.

Medir la reaccién de los participantes es conocer el grado en que
disfrutaron y aprovecharon la capacitacién.

El aprendizaje debe ser medido de tal manera que los resultados puedan
expresarse cuantitativamente.

La evaluacion debe realizarse antes y después de la capacitacion, los
resultados de la evaluacién se procesaran estadisticamente a fin de poder
establecer correlaciones. Es importante aplicar un examen antes y después de
haber recibido la capacitacion para hacer una comparacion de lo que sabian y
lo que aprendieron.

La medicion de resultados implica conocer la relacion entre los costos y

los beneficios. Se determina el costo real y se compara con lo presupuestado y
se obtiene la diferencia y porcentaje que representa.
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Por otro lado, es importante conocer la aplicacién de los conocimientos o
habilidades adquiridas al desempefio del trabajo y los cambios de actitud que
se observen en las labores cotidianas. Este analisis significa que se conoce la
forma ideal en que debe desempefiarse el puesto (analisis y evaluacion de
puesto) y el nivel de rendimiento o productividad del empleado participante en el
curso (calificacion de meéritos)

4.3. Beneficios que producen ta Capacitacion y el Adiestramiento

“La capacitacidon y el adiestramiento, para ser efectivos, deben ser
motivadores tanto para los patrones como para trabajadores."°

La capacitacion profesional no es solamente esencial en la hora actual,
sino que es ademas un beneficio general: para los trabajadores, porque es la
base de su elevacion en la jerarquia de las actividades; y para la empresa,
porque la preparacion técnica de los hombres es el imperativo del maquinismo,
y porque aumentara la produccién, disminuiran los costos y se elevaran las
utilidades.*?

“No basta que los trabajadores mejoren los conocimientos y destrezas de
un trabajo, sino que es necesario que se les capacite y adiestre para que
puedan desempefiar ese trabajo conforme a las medidas de seguridad e
higiene preventivas de accidentes y enfermadades.™”

A través de la capacitacion y el adiestramiento se logra la superacién del
trabajador y su mejor nivel de vida, mas y mejor produccion y productividad y el
desarrollo y progreso del pais en general.** Ya que “el grado de desarrollo
economico se mide, entre otros parametros, en la calidad de la fuerza de
trabajo."** s

En general los beneficios que se pueden obtener a proporcionar
capacitacion y adiestramiento son: :

1.- Incremento en la cantidad y la calidad de la produccion.

° BRICENO RUIZ, Alberto. Op.Cit. Pag. 275.

*' DE LA CUEVA, Mario, Op. Cit. Pag. 403,

*? MUNIOZ RAMON, Roberto. Op. Cit. Pag. 224.

43 Cir. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 274.
**DAVALOS, José. Op. Cit. P4g. 285.
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2.~ Reduccion de Ids tiempos de produccion.

3.- La dlsmmucrén de desperdncnos

4.-La dlsmmumén de los costos de produccion.
5-La dzsmmpcuﬁn de los accidentes de trabajo.
6.; Lé disfﬁ:fr;ﬁcién de inasistencia al trabajo.
7.-Un mejoramiento del clima laboral.

8.- La adopciéon de criterio, conocimientos y habllldades que permitan un
buen liderazgo y encauzamiento de la energia.

9.- ldentificacion de los simbolos, valores y compromisos del personal
respecto a su trabajo. “

10.- La capacidad y/o responsabilidad en el manejo de maqulnas y
equipos.

11.- Cumplir con las obligaciones legales.
- Integracion del personal de la empresa .

13.- La formacion de actitudes de calidad y productividad.

Si bien se han hecho algunos esfuerzos por mejorar los niveles de
capacitacion en nuestro pais elevandola a rango constitucional estructurando
las obligaciones patronales respectivas, estas tentativas no han podido
responder a las graves necesidades y deficiencias que en este trascendente
renglon enfrentan las organizaciones.

4.3.1. Econoémicos

La capacitacion debe ser entendida por la organizacion como una
inversion de la empresa, el empleado debe valorar la inversion que hace la
organizacion para el desarrollo en el ambito laboral de la empresa con la
finalidad de que ocupen posibles nuevos puestos o para evitar malos habitos en
el trabajo. La capacitacion favorece a la cultura organizacional de la empresa.
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E! maestro Euquerio Guerrero, considera que-falta mucho por realizar
respecto de la capacitacion y el adiestramiento, siendo vital que,.en primer
termino, se convenzan plenamente todos los patrones de’las’ bondades de-un
sistema de capacntamon y observen que Ios .recursos, mvertldos en:esa Iabor
dan excelentes frutos. * ; : N

Como resultado: de. la apllcacén ‘los+ planes y programas de"
capacitacion surgen conceptos’.como eli'de  ahorro, “calidad,: productnvndad
rentabilidad, innovacion ycrecnmlento eva consngo expansion.”” :

Debemos consrderar Ia -~ capa aclén y -adiestramiento como un
mecanismo que -coadyuvara -a_salir de’ nuestro subdesarrolio y un motor en
nuestra estructura laboral que se traducird en superaciéon y progreso para la
comunidad y en forma directa para empresarios y trabajadores.

4.3.2. Sociales

La capacitacion y el desarrollo son programas que ayudan a los
empleados a que se preparen integralmente como personas; ademas, con la
capacitacion, se le proporcionan al empleado conocimientos sobre todos los
aspectos técnicos del trabajo. El pequefio empresario debe evaluar como se
estan llevando a cabo las funciones ( en caso de que ya este establecido) para
determinar si necesita o no un programa de capaciltacion, por lo que el
trabajador se encontrara mas adaptado dentro de la organizacién, creando un
sentido de pertenencia, obtendra crecimiento personal que le proporcionara
mayor seguridad, mejorando la relaciéon con el jefe, una mayor motivacion y
realizacion, en cuanto a la organizacion, mejora la capacidad de la toma de
decisiones y un adecuado clima laboral.

4.3.3. Culturales

Es dificil separar los beneficios culturales de los sociales, sin embargo
consideramos que en este caso es conveniente mencionar que los trabajadores
obtendran como consecuencia de la capacitacion recibida una mayor
preparacion y mejora la percepcién del mundo en el que vive, abriendo
perspectivas y despertando y facilitando el acceso al conocimiento, lo cual trae

5 Cfr. GUERRERO, Euquerio. Op. Cit._Pag. 224.
“® cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 323.
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como consecuencia el deseo de elevar su calidad de vida, mejorando su
comportamiento en el trabajo e incluso en su ambito familiar.

4.4. Importancia de crear conciencia en el trabajador y en el patrén
de los beneficios que se obtienen con la Capacitacion y el Adiestramiento

“La prestacion de cualquier servicio tiene como presupuesto la
capacitacion del trabajador. No hay actividad economica por modesta que
parezca, que pueda desempeifiarse sin un minimo de conocimientos.””

En las tareas de capacitacion y adiestramiento deben intervenir las
partes en la relacién de trabajo, es decir patrones y trabajadores, asi como la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, como autoridad administrativa que
tiene a su cargo supervisar y aprobar los convenios y los programas
respectivos.*®

El maestro José Davalos menciona*® que “El derecho a la capacitacion y
adiestramiento forma parte del haber de la clase trabajadora; es indispensable
que los mismos trabajadores lo cuiden, lo acrecienten y, sobre todo, lo vivan
realmente.”

Dentro de los principios fundamentales de la capacitaciéon esta el que a
partir de las necesidades reales detectadas, se establezca un sistema integral
de capacitacidon y desarrollo que comprenda todos los esfuerzos y actividades
educativas en un mismo plan rector de desarrollo humano y profesional y un
incremento en la productividad organizacional.

La creacién de un ambiente en el que la capacitacion y el desarrollo
signifiquen un reto, un interés y crecimiento individual, grupal y organizacional,
el convertir a la capacitacién en una filosofia y estilo de trabajo con clara
direccién; el brindar al personal un nuevo concepto de la productividad, asi
como el de trabajo en equipo y de los valores laborales; definir y buscar el
compromiso; la formacion de grupos que se conviertan en agentes de cambio;
la creacién de un programa de integracién humana a través del trabajo en
equipo que fomente la creatividad y el diagnostico de problemas para una mejor
toma de decisiones; a través de la presencia directiva en los diversos eventos
educativos, patentizar y enriquecer el liderazgo de la direccion general para

*7 BRICENO RUIZ, Atberto. Op. Cit. Pag. 274.
“8 Cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 274.
**DAVALOS, José. Op. Cit. Pag. 277,



motivar y reforzar las conductas de integracion y productividad de todo el
personal frente a la empresa; el establecimiento de un programa estratégico
que contemple actividades inmediatas, a mediano y a largo plazo que de
manera sistematica y acumulativa, formen, enriquezcan y mantengan una
cultura organizacional basada en la productividad e involucrar a directivos,
jefes, técnicos y personal en general, en las tareas educativas de capacitacion y
desarrollo, es la meta que se debe perseguir con la aplicacion de los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento.

Ademas, el desarrollo de los programas de capacitacion, debe
comprender integramente al hombre en toda la formacion de la personalidad
(caracter, habitos, educacion de la voluntad, cultivo de la inteligencia,
sensibilidad hacia los problemas humanos, capacidad para dirigir)

En nuestra legislacidn laboral, la obligacion de capacitar y adiestrar se
limita unicamente al patron y no se complementa con otra obligacion paralela de
los trabajadores de capacitarse o adiestrarse.

Lo cierto también es que los trabajadores no se encuentran motivados a
capacitarse o adiestrarse, ya que no encuentran en ella ni a corto ni a medlano
plazo un medio para ganar mas. S

Son los patrones qunenes impulsan el establecnm ento de snst

s; que
les resuitan atractivos para mejorar su productividad. :

Al perfilar a la capacitacion y el adlestramlento como derecho de los
trabajadores, el legislador colocd en situacion cornprometlda al patrén y queda
a la buena disposicion de los trabajadores, el que el musmo cumpla con esta
obligacién.

Cabria por lo tanto, preguntarse si se esta cayendo en un afan tutelar que
tan pernicioso puede resultar y que se produce en los casos en que el legislador
demuestra un celo social, a pesar de que el mundo en la actualidad lo que debe
plantearse son mayores responsabilidades sociales.

Ya es hora de que el trabajador sea considerado un hombre, con
responsabilidades sociales, mayor de edad, y no como un sujeto incapaz, que
exige una proteccion enfermiza y una tutela permanente.

México requiere, exige, un incremento de su productividad, tanto para
lograr la creacion de mayor numero de satisfactores para nuestras crecientes
necesidades demograficas: productividad cuantitativa como para poder
competir en mercados internacionales, tanto capitalistas como socialistas,
mucho mas exigentes con la calidad de los productos: productividad cualitativa.

122



La productividad se entiende entonces como un concepto plurivalente: beneficio
econdmico para el trabajador, para el patrén, para la economia nacional.

Dada la intensidad poblacional de México, estimamos urgente que se
capacite en forma masiva, no sélo a la masa trabajadora, sino a toda la
poblacion en aptitud y necesidad de trabajar, debiéndose instrumentar a la
brevedad posible, las reformas legisiativas pertinentes a tal fin, tanto en los
ambitos laborales como educativos hasta . lograr que efectivamente, todo
trabajador esté o no trabajando, reciba una educacion y capacitacion eficiente,
que lo prepare para afrontar en mejores condiciones los retos de la vida
moderna.®

En la forma en que esta planteada la capacitacion y el adiestramiento de
los trabajadores, la ley lo concibe como un derecho de estos. Ahora bien, a
partir de la celebracion de los convenios y logicamente en la medida en que los
convenios lo determinen la capacitacion y el adiestramiento pueden convertirse
en obligatorios para el trabajador. Sin embargo, la obligacion sera relativa ya
que el trabajador podra negarse a recibirla si considera que tiene los
conocimientos necesarios para desempenar su puesto y el inmediato superior y
acredita esa circunstancias con documentales o, en su defecto, presenta y
aprueba ante la entidad instructora el examen de suficiencia que sedale la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Raras veces el personal contratado puede completar sus actividades y
obligaciones de trabajo; incluso lus empleados ya experimentados tienen aigo
que aprender sobre la forma de operar de la organizacién, como por ejemplo.
su personal, sus politicas, procedimientos, controles, normas, etc. ;

Aun cuando la capacitacion y el desarrollo cuestan dinero-y tiempo, las
organizaciones modernas y con éxito consideran tales costos como .una
correcta inversion en los recursos humanos. ! .

La diferencia entre las capacidades de un. nuevo empleado y las
exigencias de su puesto puede ser importante. :La capacitacidn complementa
las capacidades de los nuevos empleados. . El resultado que se espera lograr
es un equilibrio entre lo que puede hacer el nuevo trabajador y lo que exige el
puesto.

Aunque esos esfuerzos requieren mucho tiempo y dinero, reducen la
rotacion del personal y ayudan a los nuevos trabajadores a ser mas
productivos.

¢ Cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 312. -



Aun el personal con antigliedad. necesita capacitacidn, ya que le es de
ayuda a evitar la obsolescencia y a realizar sus tareas con mayor eficacia.

Los valores humanos-sociales y econdmicos-productivos acortan sus”
distancias, y en la moderna filosofia administrativa se coinciden no solo como
interdependientes sino como dimensiones de un mismo fenémeno: E! desarrollo
del hombre y la construccidn de una sociedad sana Yy justa que promueva su
crecimiento y realizacion.

“La capacitacion es presupuesto del trabajo, nace con el trabajo y, en la
medida en que los implementos se van complicando, adquiere las variantes que
el progreso le imprime.”!

Afortunadamente, bajo la anterior premisa, los modelos educativos en lo
general y la capacitacion en particular, han tomado el lugar que les corresponde
en la practica de la administracién. Hoy por hoy los empresarios se han hecho
a la idea y han adoptado la necesidad de la capacitacion y en entrenamiento no
solo para el desarrollo de su personal sino para el propio desarrolio de la
empresa, ya que si la organizaciéon cuenta con un personal preparado sera mas
competitiva al igual que el personal con el qué cuenta.

Ante los retos de cambio que enfrentan las organizaciones laborales en
nuestro pais y también, a nivel internacional; la capacitacion y el adiestramiento
es una de las areas de recursos humanos que requiere especial interés, ya que
mediante ésta cl personal adquiere los conocimientos ledricos, técnicos y
administrativos que le permitan desempefar eficientemente su trabajo, lograr
desarrollo personal y profesional, motivacién y satisfaccion laboral
contribuyendo asi al logro de las metas de la organizacion. Por lo anterior, es
de suma importancia que los psicélogos involucrados en el proceso de
capacitacion y adiestramiento, cuenten con los conocimientos tanto tedricos
como practicos en temas sobre el comportamiento individual y grupal en el
aprendizaje de adultos asi como en el proceso didactico y administrativo de la
capacitacion.

Es precisamente como consecuencia de lo anterior, que en la actualidad
se hacen mas notorios los defectos y lagunas con las que cuenta nuestra Leg
Federal del Trabajo puntos a los que hace referencia el Dr. Borrel Navarro®
tales como:

1.- La omisién de sefialar en el articulo 134 que se refiere a las
obligaciones a cargo del trabajador, la de capacitarse y/o adiestrarse.

>' BRICENO RUIZ, Alberto. Op. Cit. Pag. 274,
52 Cfr. BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 320.
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2.-.La de no espécificar en que forma participa la Secretaria de
Educacion Puablica en la capacitacion y adiestramiento.

.3.-.Que sucede cuando los trabajadores no aprueben los exdmenes o
pruebas establecidos.

Nuestra legislacién no establece la obligacion del trabajador de
capacitarse y adiestrarse, siempre existen en las empresas trabajadores que no
tomen los cursos de capacitacién y como consecuencia no se alcanzan los
objetivos de aplicacion de los cursos de capacitacion y adiestramiento, por lo
que es necesario, realizar una adecuada labor de persuasion y concientizacién,
de los beneficios que se obtienen con la capacitacion y el adiestramiento a
través de incentivos, premios o distinciones.

En atencion a que nuestra Ley Federal del Trabajo como ya se menciond
es imprecisa y omisa respecto de diversos puntos es que actuaimente, el tema
de la reforma laboral, ha formado parte del paquete de cambios de la politica
neoliberal que toma fuerza desde los afios 80, con la caida del socialismo y con
las nuevas formas de integracion del poder internacional del capital que, a la
vez que debilita los estados y las economias de los paises atrasados, fortalece
los bloques regionales y los organismos como el Fondo Monetario Internacional,
Banco Mundial y Organizacion Mundial de Comercio, cuyos intereses que
representan son inequivocos, pero amparados en la era de la aldea global,
barren las fronteras del comercio y la comunicacion, a la vez que levantan
fronteras tnas allas de desigualdad entre los paises pobres y ricos, los
emigrantes de unos y otros paises.

En efecto, desde los afios 80 cobran fuerza las reformas neoliberales y
las privatizaciones de las empresas publicas en el mundo, que implementan en
la mayoria de los casos en los afios 90.

En Meéxico, la reforma laboral se intenta formalmente en 1989 con el
gobierno de Carlos Salinas, y después, en 1998, con el de Ernesto Zedillo,
ambas, con el mismo contenido, finalmente fracasan; sin embargo, el actual
gobierno insiste sorprendentemente en hacer el mismo tipo de reforma, pues el
contenido que pretende es esencialmente el mismo, pero con variantes
secundarias.

También llama la atencion que, pese al fracaso que han representado las
reformas laborales que si se llevaron a cabo en Latinoamérica, se haga caso
omiso de esos resultados, ya que se sigue el mismo modelo de reforma laboral
de Colombia, Argentina, etc., donde lejos de crear empleos y mejorar salarios,
como se prometié con la reforma laboral, se acentud el empleo precario o
eventual y por horas, lo mismo que el desempleo abierto o encubierto de la
economia informal, la pobreza, etcétera.
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La actual propuesta de modificacion de la Ley Federal del Trabajo,
difundida por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social esta cimentada en los
principios de la flexibilidad, productividad, movilidad y polivalencia; introduce
dos nuevos articulos y numerosas modificaciones; reforma indirectamente las
fracciones |, XI,- XHl, XVIl. y XVIII del articulo 123; desmantela dos de los
principios : fundamentales en que descansa la Ley Federal del Trabajo y el
mismo Derecho del Trabajo, a saber, el principio de la estabilidad en el empleo
y el de la irrenunciabilidad de los derechos; y aniquila o disminuye los derechos
actuales de las y los trabajadores (estabilidad en el empleo, definicion de
funciones por puestos, jornada maxima de ocho horas, formacién de sindicatos
y derecho de huelga)

Se proponen cinco nuevos articulos, el 39-A, el 39-B, el 39-F, el 153-Y,y
el 1563-Z, mismos que por su importancia conviene citar ampliamente.

Con el primero, el 39-A, se establece el contrato de trabajo a prueba,
*aquél por virtud del cual se explica que un trabajador se obliga a prestar sus
servicios de manera personal y subordinada por un periodo que no podra
exceder de 30 dias, con el unico fin de verificar que el trabajador cumple con los
requisitos y conocimientos necesarios e indispensables para desarrollar la
actividad o trabajo que se solicita.

El periodo de prueba a que se refiere el parrafo anterior, podra
extenderse hasta 180 dias, cuando se trate de trabajadores para ocupar
puestos de direccion, gerenciales y demas personas que ejerzan funciones de
direccion o administracion en la empresa o establecimiento.”

Mediante el 39-B se instala el contrato de trabajo para capacitacion
inicial, "aquél por virtud del cual un trabajador se obliga a prestar sus servicios
durante un periodo, bajo la direccion y mando técnico de personal capacitado
en determinada actividad o categoria, con la finalidad de proporcionarle los
conocimientos necesarios para la realizacion de una actividad productiva
determinada, de acuerdo con un programa acordado con el empleador.

La vigencia del contrato a que se refiere el parrafo anterior se agrega
tendra una duracién maxima de seis meses. El salario que se convenga nunca
podra ser inferior al minimo.”

Por medio del articulo 39-F se establece el contrato para labores
discontinuas. Dice: “Las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado seran
continuas por regla general. Podran pactarse para labores discontinuas cuando
los servicios del trabajador sean requeridas, para labores fijas y peridédicas de
caracter discontinuo, en los casos de actividades de temporada o que no exijan
la prestacién de servicios todos los dias laborales de la semana, del mes o del
afio.”
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Con los articulos 153-Y y 153-Z, se introducen las estancias laborales
para becarios, con el objeto, de que “los alumnos de escuelas e instituciones
educativas de nivel medio y superior puedan observar y desempefar las
funciones propias de los distintos puestos de trabajo relativos a una profesion u
oficio. El periodo de formacién se realizara, en términos generales, a lo largo
de 300 a 400 horas de estancia en una empresa o centro de trabajo, sin
exceder la jornada maxima legal y sin que la estancia establezca relacion
laboral o contractual alguna del becario con la empresa.

Estos cinco articulos tienen un solo propédsito: desregular el mercado de
trabajo, flexibilizar la contratacién como paso previo a su cancelacién, suprimir
la estabilidad en el empleo, discriminar laboralmente y precarizar el empleo.
Todo lo cual beneficia a los patrones, dado que, por un lado, les permite reducir
costos laborales y, por el otro, ampliar su poder sobre los trabajadores, acotar el
derecho de asociacion sindical y contratacién colectiva, y debilitar ain mas a las
organizaciones sindicales existentes.

Se propone modificar el articulo 56, agregandole el siguiente parrafo:

El empleador y el trabajador podran convenir en que el segundo
desarrolle labores o tareas conexas o complementarias a su labor principal,
siempre que cuente con la capacitacion que para tal efecto se requiera.

De aceptarse esta modificacion, los patrones podrian compactar puestos,
ampliar funciones, aumenlar ia intensidad y las cargas de trabajo,: reducir
personal, aumentar la explotacion, incrementar el desgaste Iaboral. reducwr
costos laborales y acrecentar la tasa de ganancia. : ‘

Se propone la modificacion del Capitulo lii bis, De la Capaicitacién b-y )
Adiestramiento de los Trabajadores, para que sea “De la Productividad,"
Formacion y Capacitacion de los Trabajadores.” S

El conjunto de modificaciones propuestas se pueden agrupar en dos
bloques, en el primero se configura toda una estrategia desreguladora orientada
a eliminar la intervencién de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en: el
ambito de la capacitacion o adiestramiento; y, en el segundo, se define con todo
detalle una estrategia productivista orientada a convertir a los trabajadores”en
simples insumos productivos y a los sindicatos en instrumentos aI servicno del
capital, es decir, de la productividad. S

Se propone eliminar la intervencidén de la Secretaria del Tfabajo y

Previsidén Social en el ambito de la capacitacidon o adiestramiento, del modo que
sigue: .
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I.'Los planes y programas de capacitacion y adiestramiento dejaran de
ser aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (articulo 153-A)

Il Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento ya no
deberan registrarse en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

. Se deroga el articulo 153-C, que establece que “Las instituciones o
escuelas que deseen impartir capacitacion o adiestramiento asi como su
personal docente deberan estar autorizados y registrados por la Secretaria del
Trabajo de Prevision Social.”

IV. Se deroga el articulo 153-J, que establece la facultad de las
autoridades laborales de cuidar que las Comisiones Mixtas de Capacitacion se
integren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de la
obligacién patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.

V. Se deroga el articulo 153-l, que establece la facultad de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social de fijar las bases para determinar la forma de
designacion de los miembros de los Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento, asi como los relativos a su organizacion y funcionamiento.

VI. Desaparece la obligacién patronal establecida en el articulo 153-N, de
presentar dentro de los 15 dias siguientes a la celebracion, revisién o prérroga
del Contrato Colectivo, para su aprobacion por la Secretaria del Trabajo y
Previsidon Social, de lus planes y programas de capacitacion y adiestramiento
que se haya acordado establecer o, en su caso, las modificaciones que se
hayan convenido acerca de planes y programas ya implantados con aprobacién
de la autoridad laboral.

VIil. Desaparece la obligacién que establece el articulo 153-O para las
empresas en que no rija Contrato Colectivo de Trabajo, de someter a la
aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, dentro de los
primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas de
capacitacion o adiestramiento que, de comin acuerdo con los trabajadores,
hayan decidido implantar; y de informar, igualmente, respecto a ia constitucion y
bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las Comisiones Mixtas
de Capacitacion y Adiestramiento.

VIil. Se deroga el articulo 153-P, que faculta a la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social para evaluar, conceder o negar el registro a las personas o
instituciones capacitadoras o adiestradoras de los trabajadores.

IX. Se deroga el articulo 153-R, que faculta a la Secretaria de! Trabajo y

Previsidon Social para, dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la
presentacion de los planes y programas de capacitacion y adiestramiento,

128



aprobarios o disponer que se les hagan las modificaciones que estime
pertinentes.

X. Se deroga el articulo 153-T que establece la obligacion de los Comités
Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, de hacer del conocimiento de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, las constancias entregadas a los
trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de capacitacion y
adiestramiento.

X|. Se deroga el segundo parrafo del articulo 153-V, que establece la
obligacion de las empresas de enviar a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, para su registro y control, las listas de las constancias de habilidades
que se hayan expedido por el capacitador o sus trabajadores.

Xll. Se deroga, igualmente, el articulo 153-W, que establece la facultad
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en materia de registro de
constancias de habilidades laborales.

Actualmente, las empresas y los patrones que cumplen con el texto
actual del Capitulo Il bis, De la Capacitaciéon y Adiestramiento de los
Trabajadores, representan un porcentaje reducido. De aprobarse la estrategia
desreguladora propuesta por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, ese
porcentaje tendera a reducirse aldn mas, confirmando que la preocupacién de
ésta no es la de la capacitacion y el adiestramiento de las y los trabajadores,
sino la de soslayar dicha obligacion patronal, como una mas de las maneras de
reducir los costos laborales.

Se propone una estrategia productivista, se sustenta en la propuesta de
modificar las funciones, tanto de las Comisiones Mixtas de Productividad,
Capacitacion y Adiestramiento, como de los Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento. En efecto, las sugerencias sobre las nuevas
funciones de éstas, se definen en lo fundamental en dos modificaciones.

Primera: “En las empresas que tengan mas de 20 trabajadores —dice el
articulo 153-1, modificado— se constituiran comisiones mixtas de productividad,
capacitacion y adiestramiento integradas por igual numero de representantes de
los empleadores y los trabajadores, y seran las encargadas de vigilar,
instrumentar, operar y mejorar los sistemas y los programas de capacitacion y
adiestramiento, asi como de proponer los cambios necesarios en la maquinaria,
los equipos, la reorganizacién del trabajo y las relaciones laborales, de
conformidad con la necesidad de los trabajadores y los empleadores.”

Segunda: se modifica el articulo 153-K, para dotar a los Comités

Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento de nuevas facultades, entre las
que sobresalen las siguientes:
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1.- Realizar el diagnodstico naciona! e internacional de los requerimientos
necesarios para elevar la productividad y la competitividad, impulsar la
capacitacion y el adiestramiento, proponiendo planes por rama, y vincular los
salarios a la calificacion y competencia adquiridas asi como a la evolucién de la
productividad de la empresa.

2.- Sugerir alternativas tecnoldgicas y de organizacion del trabajo para
elevar la productividad.

3.- Formular recomendaciones de planes y programas de capacitacion y
adiestramiento que permitan elevar la productividad.

4.- Proponer mecanismos y nuevas formas de remuneraciéon que
vinculen los salarios a los beneficios de la productividad.

Se propone modificar el articulo 154, para dejar la redaccion que sigue:

Articulo 154. Los empleadores estaran obligados a preferir, en igualdad
de circunstancias, a los trabajadores mexicanos respecto de quienes no lo
sean.

Seran factores escalafonarios, en ese orden:

I. La aptitud y los conocimientos para realizar un trabajo;
Il. La disciplina y la puntualidad, y

1}l. La antigliedad.

Con esta redaccion se elimina el derecho de preferencia atendiendo a la
antigbedad, a que el trabajador no tenga otra fuente de ingreso y tenga a su
cargo una familia y, por ultimo, al hecho de que pertenezca o no a una
organizacioén sindical.

De esta manera se elimina el derecho de preferencia para dejar en
manos exclusivas del patrén, la decision de quién debe ocupar las vacantes o
puestos de nueva creacion, con lo cual disminuye el poder sindical y aumenta el
poder patronal.

En la nueva redaccion se introduce, igualmente, un orden de los factores
escalafonarios en el que la aptitud y los conocimientos, ocupan el primer lugar,
y la antiguedad el dltimo, abriéndose la posibilidad de que el derecho de
antiguedad y ascenso, se desplace del ambito de las decisiones sindicales al
ambito de las decisiones patronales.
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Ahora bien, por otro lado la Secretaria del Trabajo ha dado gran impulso
a la Nueva Cuitura Laboral que, representa un cambio positivo de mentalidad y
de actitud en la forma de ver y realizar el trabajo.

Busca erradicar algunos vicios que todavia se viven en el mundo del
trabajo y reforzar las cualidades, tratando de construir una nueva relacion entre
trabajadores, empresarios y gobierno para impulsar el desarrollo de México.

LLa Nueva Cultura Laboral reconoce el valor del trabajo y la dignidad de
las personas que lo realizan, tanto de los trabajadores como de los
empresarios.

El trabajo contribuye a la realizacion personal y a logro del bien comun
familiar y nacional, por lo que debe valorarse mediante un salario justo,
tomando en cuenta la situacion del trabajador y su familia, asi como las
posibilidades de la empresa y ias condiciones economicas del pais.

La Nueva Cultura Laboral busca mejores condiciones de vida para los
trabajadores mexicanos, a través de una mayor y mejor capacitacion, que les
permita ser mas productivos y participar mas activamente en su empresa, para
que las ganancias generadas se traduzcan en salarios mas justos y en
condiciones laborales mas dignas.

Los principios de la nueva cultura laboral son:

1. El trabajo humano tiene un valor ético y trascendente.

2. La dignidad de la persona determina el valor del trabajo.

3. El trabajo, que es el medio para el sostenimiento propio y de la
familia, debe ser también un medio para el desarrollo integral de la persona.

4. El trabajo es fuente de derechos y obligaciones.
§. El lugar mayoritario del trabajo en la actualidad es la empresa.

6. Para poder elevar el nivel de vida de la sociedad es necesaria la
productividad.

7. Los esfuerzos por asegurar mayores beneficios a los trabajadores
deben tener siempre en cuenta la situacion econdmica del pais y de las
empresas.



8. Vivimos ‘en. un mundo . econémico globalizado Esta realidad debe
:mpulsar la creatavndad la responsabllldad social, la maglnacnon de todos los
mexicanos.

9. La Nuéva Cuiltura - LébOréI ‘mexicana " debe - tener como * sustento
fundamental el dialogo, la concertacuén y.la unidad.

10.El problema clave de la - ética social al que: deben. contribuir
conjuntamente en su solucién organismos empresariales, sindicatos y gobierno,
es el de la justa remuneracion de todos los factores de la produccién,
procurando que se den las condiciones favorables para la generacion de
empleo digno y productivo.

Dentro de los objetivos centrales la nueva cultura laboral, se contempla
impulsar la capacitacion de los trabajadores y empresarios, y dentro de sus
principios basicos esta la determinacion de generar una cultura nacional de
productividad y calidad, que coadyuve a la preservaciéon y fomento de las
fuentes de empleo; y el empresario podra contar con el mejor desempefio de
sus trabajadores, 10 que permitira elevar la productividad y competitividad, y con
ello obtener un valor agregado que redunde en beneficio de la propia empresa,
de los trabajadores y de la sociedad.

También, se senalan los principios de ética en las relaciones laborales
para el trabajador y el patrén respectivamente tales como: Capacitarse para
elevar la productividad cumo medio de superacion personal y colectiva y
proporcionar a sus trabajadores la capacitacion adecuada y los elementos
necesarios para el buen desempeiio de su trabajo.

En materia econdmica, se deben reforzar las politicas orientadas a elevar
los niveles de educacion y capacitacion de la poblacion; México no debe
permanecer ajeno al entorno de globalizacion y de alta competitividad que
caracteriza a la economia mundial, pues de hacerlo se limitaria la capacidad de
crecimiento economico y de generacion de empleos bien remunerados.

Reconociendo la importancia de la educacion y la capacitacion para
introducir un cambio de actitudes y conductas que promuevan la creacién de
una nueva cultura laboral, y para elevar la productividad de los trabajadores y
de las empresas, se formulan las siguientes consideraciones:

Los procesos productivos no solo requieren de equipos y tecnologia de
punta, sino también de nuevas formas de gestion, organizacion y capacitacion
para el trabajo productivo, que estimulen la capacidad de innovacion, el
potencial creativo y la superacion intelectual de los trabajadores.
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La transformacién productiva y organizacional implica que trabajadores y
empresarios adquieran y actualicen permanentemente conocimientos,
habilidades y destrezas, tanto para eI trabajo. como para la actividad
empresarial, respectivamente. . :

La educacion y la capacitacion, ademas de ser fuentes fundamentales de
productividad y eficiencia en las empresas y de mejores condiciones de trabajo
y remuneracion para los trabajadores, inculcan valores como la responsabilidad,
la solidaridad, la superacion continua, la capacidad de adaptacion aI camblo yel
trabajo en equipo, entre otros.

La persona encuentra en el proceso de educacion y capacntacxon eI
medio para ejercer plenamente su libertad con responsabmdad para su. ‘propia
realizacion y, en consecuencia, la de su sociedad. :

La antigijedad debe tener como reconocnmlento prestacnones .
econdémicas, vacaciones y primas, entre otros estfmulos ‘

Debe senalarse que la promocion a puestos de categoria superior. ha'de E
realizarse con base en la capacidad del individuo, y-en-caso:deiqueilos ;
trabajadores demuestren estar igualmente capacitados, -en térmlnos ‘de -
aptltudes y eficiencia, habrad de promoverse, en igualdad de cnrcunstanclas a
quien goce de mayor antigiiedad.

Con objelo de aumenlar la productividad en los centros de trabajo y en la
economia en su conjunto, los lineamientos que se deben seguir en el esfuerzo .
educativo y capacitador se sintetizan en los siguientes puntos:

a) Debe promoverse que en los planes de estudios de los :diversos -
niveles educativos y en los programas de capacitacion se incluyan contenidos -
que fomenten valores fundamentales como la calidad, la productividad, el
respeto, la justicia, la equidad y el reconocimiento del trabajo como una via para E
el progreso personal y colectivo.

b) Es necesario reforzar los valores tanto, en la formacion: personal,
como en la vida civica y social; educar, enseiar e impulsar los valores del
trabajo como ambito para la completa expresidén y crecimiento de la‘persona.
Debe educarse para la responsabuhdad y la excelencia. o

c) Debe fomentarse una cultura de la capacntacnon que ésta asumida por
trabajadores y empresarios como un valor esencnal para el mejoramlento de la-
productividad y la superaclén personal.

Mediante la educauén. estaremos |nc:dlendo en un; camblo de acmudes
y conductas que contnbunrén a crear una.nueva ‘cultura laboral que rebase los
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limites de la S|mple mstruccnén técmca capacnacxén y adiestramiento para el
trabajo.

Por lo anterior, trabajadores, empresas, sindicatos y autoridades, en un
esfuerzo corresponsable, deben privilegiar la educacién y la formacion para que
la nueva cultura de trabajo sea' una realidad que enriquezca a la sociedad
mexicana.

Existe un Programa de Apoyo a la Capacitacion es un mecanismo de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social creado para apoyar la capacitacion de
los trabajadores en activo de las micro, pequefas y medianas empresas, (PAC)
contribuye, de esta forma, a promover la cultura laboral que entiende el trabajo
como el punto en donde la persona descubre la naturaleza y la transforma para
su beneficio. Lo anterior, como condicidn fundamental para incrementar su
productividad.

El actual entorno de crecimiento econdmico requiere, de empresas
productivas con organizaciones competitivas que puedan adaptarse-a la
dinamica de los mercados y al ritmo del cambio tecnoldgico, que demandan
mayores niveles de capacitacion de los trabajadores. ; )

Asi como la orientacion que se requiere para trabajar por su-cuenta o
formar parte de un grupo de trabajo independiente, servicios médicos gratuitos
de primer nivel de atencion que consiste en consulta externa y medicamentos, a
través de !a unidad médica que le corresponda, de acuerdo con su domicilio,
constancia que certifique su capacitacion, una vez que el curso haya terminado.

Al recibir los beneficios antes mencionados, en ningun caso usted estara
obligado a realizar acciones o tareas que no estén. relacionadas con la
capacitacion en la que participe.

PAC esta orientado a la identificacion de las necesidades concretas de
capacitacion de cada empresa, apoyando el disefio y la ejecucién de programas
de intervencién a la medida de sus necesidades.

PAC opera a través de 72 Unidades Promotoras de Capacitacion
ubicadas en todo el pals, con la participacion de los organismos empresariales
locales.

Uno de los propodsitos fundamentales de la Secretaria de! Trabajo y
Prevision Social, es establecer programas de capacitacion que respondan a las
necesidades de las empresas para incrementar su productividad y
competitividad y al mismo tiempo permitir el desarrollo de las actitudes,
habilidades y destrezas de los trabajadores, con objeto de que mediante la
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capacitacion puedan obtener la certificacion de competencia laboral que
acredite los conocimientos y técnicas adquiridas.

En este sentido, conforme a la Ley Federal del Trabajo, la Direccion
General de Capacitacion y Productividad, promueve, difunde y verifica el
cumplimiento de las obligaciones legales que tienen las empresas en materia
de capacitacion, con apego a lo establecido en el "Acuerdo por el que se fijan
criterios generales y se establecen los formatos correspondientes, para la
realizacién de tramites administrativos en materia de capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores"., publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 18 de abril de 1997.

Asimismo, el registro de las obligaciones legales que tienen las empresas
y los agentes capacitadores, se ha visto beneficiado con las acciones de
simplificacion administrativa, que han contribuido a impulsar la formacién de los
recursos humanos en los centros de trabajo, al facilitar a los usuarios el registro
de sus tramites a través de procesos agiles y sencillos, logrando de esta forma
mejorar los estandares de calidad en el servicio de atencion a usuarios a través
de la reduccion en los tiempos de respuesta y la desconcentracion de los
servicios a los usuarios.

Actualmente la capacitacion y adiestramiento, tienen como finalidad
fundamental la productividad pero lograr esto no es tarea facil, su adecuacion y
estrategia deberan encaminarse a establecer lo que pudiera denominarse la
educacion o la cultura de la productividad, la que debera encuadrarse en
parametros de concientizacion, solidaridad, libertad y motivacion.

Consideramos indispensable la necesaria participacion y aportacion la
representacion sindical en su instauracién, desarrollo y oportuno cumplimiento.

La capacitacion y el adiestramiento no deben concentrarse solo a los
trabajadores, sino extenderse hasta el patron.

Debemos tomar en cuenta ademas, que a la fuerza, no es posible
aprender ni superarse. Debemos comprender que aunque se establezcan los
mejores y mas brillantes planes de capacitacion y adiestramiento, con los mas
depurados y modernos meétodos y sistemas, si el trabajador no quiere
adiestrarse o capacitarse, si no tiene conciencia de lo que eso significa, si no
esta motivado, nunca se capacitara ni adiestrarda y no se obtendran los
resultados perseguidos.

El Dr. Miguel Borrel considera que si esta institucion juridica-laboral es
reestructurada con sentido realista habran de resuitar indiscutibles beneficios
para la sociedad en general y para el progreso del pais. Asi como que ha
llegado el momento de constituir organismos continentales y mundiales’lo que



pudiera lograrse a través de la Organizacion Internacional del Trabajo, que se
avoquen directamente al analisis y valoracion de lo que se ha venido haciendo,
sus resultados, fallas y desviaciones, y tomando en cuenta estos antecedentes,
formular las recomendaciones mas convenientes y _urgentes para mejorar los
sistemas y planes de capacitacién y adiestramiento.5®

% Cfr. Ibidem. Pag. 323.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. EI contrato individual de trabajo es, el lnstrumento donde se
fijan por el trabajador y- el patrén las condiciones para la prestacion de dicho
servicio, mismas que deben ajustarse a las disposiciones legales e§tab!e01das

SEGUNDA. Se debe establecer como obllgatono en eI ‘contrato de
trabajo, que el trabajador se sujete a los cursos de capamtacuén y.
adiestramiento que establezca el patron.

TERCERA. Se debe estipular. en el contrato de trabajo, que”con
independencia de las causas de rescision establecidas en el articulo 47-de la
Ley Federal del Trabajo también sera causa de rescision la violaciéon a las
obligaciones contenidas en el contrato individual de trabajo. :

CUARTA. Capacitacion: Es la transmisiéon de conocimientos teéricos y
practicos basicos indispensables para que el trabajador obtenga y desarrolle 1a
concepcion de ideas, abstractas, mediante la aplicacidon de procesos mentales y
pueda tomar decisiones que le ayuden realizar su tarea.

QUINTA. Adiestramiento: Consiste en mostrar el uso, es decir aprenda a
operar o manipular alguna herramienta o maquinaria de trabajo, cae. en la
esfera de los conocimientos practicos.

SEXTA. EI objetivo general de la capacitacién y el adiestramiento es,
lograr la adaptacion del personal para el ejercicio de determinada funcion o
ejecucion de una tarea especifica, en alguna organizacién y con ello, obtener
incremento en la productividad.

SEPTIMA. La capacitacion debe ser entendida por el patrén como una
inversion de la empresa, el empleado debe valorar la inversion que hace esta
para el desarrollo en el ambito laboral de la empresa con la finalidad de que
ocupen posibles nuevos puestos o para evitar malos habitos en el trabajo. La
capacitacion favorece a la cultura organizacional de la empresa.

137



OCTAVA. Dentro de los principios fundamentales de la capacitacion
esta el que a partir de las necesidades reales detectadas, se establezca un
sistema integral de capacitacion y desarrollo que comprenda todos los
esfuerzos y actividades educativas en un mismo plan rector de desarrollo
humano y profesional y un incremento en la productividad organizacional.

NOVENA. México requiere, exige, un incremento en su productividad,
tanto para lograr la creacién de mayor nuUmero de satisfactores para nuestras
crecientes necesidades demograficas: Productividad cuantitativa como para
poder competir en mercados internacionales, tanto capitalistas como socialistas,
mucho mas exigentes con la calidad de los productos: productividad cualitativa.

La productividad se entiende entonces como un concepto plurivalente:
beneficio econdmico para el trabajador, el patron y principalmente, para la
economia nacional.

DECIMA. En materia econdémica, se deben reforzar las politicas
orientadas a elevar los niveles de educacién y capacitacion de la poblacion;
México no debe permanecer ajeno al entorno de globalizacién y de alta
competitividad que caracteriza a ‘la economia mundial, pues de hacerlo se
limitaria la capacidad de crecimiento econémico.y de generacion de empleos
bien remunerados. B .

DECIMA PRIMERA. Trabajadores, empresas, sindicatos y autoridades,
en un esfuerzo corresponsable, deben privilegiar la educacion y la formacién
para que la nueva cultura de trabajo sea una realidad que enriquezca a la
sociedad mexicana.

DECIMA SEGUNDA. La capacitacion en las organizaciones, forma parte
de la educacién y de la formacién integral de las personas.

En las organizaciones, el entrenamiento de los trabajadores debe
vincularse y complementarse con otras actividades que contribuyan a su
formacion. El aprendizaje en la capacitaciéon significa un cambio de conducta
del trabajador y esto debe estar relacionado con las necesidades previamente
detectadas.
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