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INTRODUCCION

Mediante las figuras de la capacitacién y el adiestramiento, se
ha buscado beneficiar a la clase trabajadora, por tal motivo es hoy en

dia una garantia social contemplada por nuestra Carta Magna.

La creciente globalizacion y el acelerado desarrollo tecnolégico,
demandan trabajadores competentes, que muestren la posesion de
conocimientos y habilidades que les permitan un desempedio eficaz en
sus funciones productivas, de manera que elaboren bienes y servicios de
calidad, con el propdsito de que la empresa pueda competir y
mantenerse en un mercado globalizado. Estas exigencias que requiersn
las empresas, han originado en todo el mundo, cambios radicales en los
sistemas de capacitacién, sin importar si se trata de paises con
economia desarroliada o en vias de desarrollo y México no ha sido la

excepcién en transformar sus sistemas de capacitacion.

En nuestro pals, la reforma a la capacitacion se da a través del
Proyecto de Modernizacion de la Educacién Técnica y la Capacitacion;
creado hace 10 afos por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social y la
Secretaria de Educacion Publica conjuntamente con los sectores obrero y
empresarial. Para su ejecucion, el entonces Presidente Erneste Zedillo instalo
el Consejo de Normmalizacion y Certificacion de Competencia Laboral,
compuesto por los Sistemas de Normalizacién y Certificacién de Competencia



Laboral, quienes tienen como propésito la vigilancia de la generacién de las

Normas de Competencia Laboral, asi como su aplicacion y actualizacion.

La capacitacion basada en Normas de Competencia Laboral, ofrece a
los trabajadores los conocimientos y habilidades que deben aplicar en
situaciones concretas de trabajo, asi como aptitud para responder a los

cambios tecnoldgicos y para resolver problemas y situaciones contingentes.

La capacitacion que recibe el trabajador con base en las Normas de
Competencia Laboral, se traduce en un aumento en su productividad y en
consecuencia un incremento en el nivel de vida acompafnado de un mejor

ingreso.

A fin de ordenar el desarrollo de nuestro tema, comenzaremos por
estudiar en nuestro primer capitulo, todos los conceptos y generalidades
relativos a la capacitacion y el adiestramiento, mismos que son de utilidad

para el entendimiento de nuestro trabajo.

En el capitulo segundo hacemos un recorrido a lo largo de la historia,
en donde evidenciamos la transformacion que ha llevado consigo la

institucion de la capacitacion y el adiestramiento.



|

En nuestro tercer capitulo serd analizado el marco juridico que
regula la figura de la capacitacion y adiestramiento, desde el capitulo il
Bis de la Ley Federal del Trabajo, hasta los reglamentos que regulan el

cumplimiento de |a obligacion de capacitar y adiestrar.

En el capitulo cuarto nos abocamos a explicar porque y para que

surgen las normas de competencia laboral.

Por ultimo en el capitulo quinto, nuestros esfuerzos estan dirigidos
a mostrar en primer término la situacion que guarda en la actualidad la
capacitacion en nuestro pais, los que conflictos que atraviesa y la forma
en la que las Normas de Competencia Laboral benefician al trabajador y
con base en lo expuesto proponemos la cbligatoriedad de la adopcion de
las Normas de Competencia Laboral, para la capacitacion vy
adiestramiento de los trabajadores, sugiriendo reformar la fraccion XlIi del
articulo 123 del apartado A de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos y de diversos preceptos de la Ley Federal del Trabajo,
viendo su implementacibn como un beneficio no solo para los

trabajadores, sino también para las empresas y para el pais.



CAPITULO 1

CONCEPTOS Y GENERALIDADES

Con el inicio del siglo XX, nuestro pais dio paso a cambios de
importancia en el mundo laboral, fruto de transformaciones en el ambito
social y econdmico, creandose asi diversas figuras juridicas que nuestra
legislacion en materia del trabaje se ha encargado de conceptuar. Cabe
sefalar que dichas figuras han ido evolucionando y han tratado de

adaptarse a las distintas problematicas que ha vivido y vive México.

El objeto del presente capitulo es reunir todos aquellos conceptos

que auxilien en la comprensién del presente trabajo.

1.1. Derecho del Trabajo

Son muchos los elementos que deben ser tomados en cuenta si
se trata de dar una definicion completa de Derecho del Trabajo, sin
embargo, creemos que una definicién debera contemplar como minimo,
gue el Derecho del Trabajo regula las reiaciones laborales con el objetivo
de conseguir el equilibrio y la justicia social tal y como lo sefiala el
articulo segundo de la Ley Federal del Trabajo que a la letra dice:



“‘Articulo 2°- Las normas de trabajo tienden a conseguir ef equilibrio y la
justicia social en las relaciones entre trabajadores y patrones.”

El diccionario juridico mexicana define al Derecho del Trabajo
como: "El conjunto de principios, instituciones y normas que pretenden
realizar fa justicia social dentro de las relaciones laborales a traves de la

defensa y promocidn de las condiciones generales de trabajo.™

Diversos son los autores que han dado ya una definicion,
contemplando elementos como la relacién de trabajo, el confrato de
trabajo, los sujetos y objeto del Derecho del Trabajo o aspectos de tipo
juridico, politico o econdmico, consideramos las mas relevantes las que a

continuacion citamos:

El maestro Néstor de Buen define el Derecho del Trabajo como:
“el conjunto de normas relativas a las relaciones que directa ©
indirecfamente derivan de la prestacién libre, subordinada y remunerada,
de servicios personales y cuya funcién es producir el equilibrio de los

factores en juego mediante la realizacién de la justicia social.”*

' INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Diccionario Jurldico Mexicano, Tomo I,
Porrua, México, 2003. p. 276.

2 DE BUEN L., Néstor. Deracho del Trabajo, Tomo |, décimo tercera ed., Pormia, México, 2000,
p. 138.



Para el jurista Alberto Bricefic Ruiz; “es el conjunfo de normas
Jjuridicas que tienen por cbjeto el equilibrio entre los elementos de la
produccién, patron y trabajador, mediante la garantia de los derechos

basicos consagrados a favor de estos ditimos.™

Al definir nuestra materia, el licenciado Alfredo Sanchez Alvarado
establece que: “el derecho del trabajo es el conjunto de principios y
normas que requlan, en su aspecto individual y colectivo, las relaciones
entre trabajadores y patrones, enire trabajadores entre si y entre
patrones entre si, mediante la intervencién del Estado, con el objeto de
proteger y tutelar a todo aquel que preste un servicio subordinado, y
permitile vivir en condiciones dignas, que como ser humano le

corresponden para alcanzar su destino.™

Consideramos que las definiciones antes mencionadas son las
mas importantes, ya que en ellas se manifiesta que el Derecho del
Trabajo, tiene como objetivo primordial el proteger las garantias de la
clase trabajadora, en virtud de ser esta la parte mas débil de la relacion
patron-trabajador, mismas que le permitan vivir en condiciones de
dignidad, logrando asi la justicia social, que de forma tan precaria se ha

presentado a través de la historia de la humanidad.

® BRICENO RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabajo, cctava ed., Harla, México, 1990.
124,

E)SJ"-\NCHEZ ALVARADOQ, Alfredo. Instituciones de Derecho Mexicano del Trabajo, T.1, s.e.,

México, 1967. p. 36.




Concluimos el presente punto, estableciendo, con base en las

anteriores definiciones, que se entiende por Derecho Laboral:

Conjunto de normas juridicas, principios e instituciones, que
tienen como objetivo el regular las relaciones entre los trabajadores que
prestan un servicio personal y subordinado a un patrén, que les retribuye
mediante el pago de un salario y las relaciones de éstos con el Estado,
con el fin de instituir un equilibrio entre ambos sujetos de la relaciéon
laboral, y de esta forma alcanzar un Estado en el que se encuentre

presente la justicia social.

1.2. Relacidn de Trabajo

La Enciclopedia Juridica Omeba define la relaciéon de trabajo
diciendo: “es la vinculacién existente entre el trabajador y su empleador,
sea este persona real o juridica, con exclusion de la existencia o no de
un contrato de trabajo y vinculado a los elementos sociolégicos rectores

de la disciplina jurldica que regula la materia.”™

5 Enciclopedia Jurldica Omeba. “relacidn de trabajo”, Tomo XXIV, Driskill, Buenos Aires, 1977.
p. 552.



Por su parte, el maestro Maric de la Cueva define a la relacion
laboral como ia “situacién juridica objetiva que se crea entre un
trabajador y un patrono por la prestacion de un trabajo subordinado,
cualquiera que sea el acto o la causa que le dio origen, en virtud del
cual se aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por los
principios, instituciones y normas de la Declaracion de derechos
sociales, de la Ley Federal del Trabajo, de los convenios
internacionales, de los contratos colectivos y contratos ley y de sus

normas supletorias.™

El mismo autor da los siguientes argumentos respecto de su
propia definicion, las cuales a continuacion transcribiremos por juzgarlas
apegadas a nuestro razonamiento acerca de la relacion de trabajo y

contrato de trabajo.

“... b) La prestacién de trabajo, por el hecho de su iniciacién, se
desprende del acto o causa que le dio origen y provoca, por si misma, la
realizacion de los efectos que derivan de las normas de trabajo, esto es,
deviene una fuerza productora de beneficios para el trabajador;

¢) La prestacion del trabajo determina inevitablemente la aplicacién
del derecho del trabajo, porque se trata de un estatuto imperativo cuya
vigencia y efectividad no dependen de la voluntad del trabajador y del
patrono, sino exclusivamente, de la prestacién del trabajo.

® DE LA CUEVA, Mario. Ef nuevo Derecho Moxicano del Trabajo, Tomo I, décimo séptima ed.,

Pomda, Mexico, 1999. p. 187.



d) La prestacién del trabajo crea una situacion juridica objetiva que
no existe con antericridad, a la que se da el nombre de relacion de

trabajo.

f} El acuerdo de voluntades no es un requisito inevitable para la

formacion de la refacion; ...””

En la vida diaria puede acontecer que un frabajador haya
prestado a un patrén un servicio persanal y subcrdinado a cambio de un
salario durante un considerable numero de afos, pero el patrén nunca se
encargo de elaborar un contrato individual de trabajo; no por ello el
trabajador en caso de un despido injustificado, perderd todos los
derechos a que se ha hecho acreedor con motivo de la relacién laboral,
pues se imputara al patron la falta de esa formalidad, por asi establecero

el articulo 26 de nuestra Ley Laboral.

El texto del articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo vigente,
establece la definicion de relacion de trabajo y contrato individual de

trabajo, el cual es del tenor literal siguiente:

"Articulo 20. Se entiende por relacién de trabajo cualquiera que
sea el acto que le dé origen, la prestacion de un trabajo personal

subordinado a una persona, mediante el pago de un salario.

7 |bidem, p.p. 154-155.



Contrato individual de ftrabajo, cualquiera que sea su forma o
denominacién es aquel por virtud del cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante e pago de un
salario.

La prestacién de un trabajo a que se refiere el parrafo primero y el

contrato celebrado producen los mismos efeclos.”

Como puede verse, nuestra legislacion laboral se refiere a los
‘conceptos relacién de trabajo y contrato de trabajo, como si fueran
sindnimos, con lo cual estamos de acuerdo, toda vez que la relacién
individual de trabajo puede establecerse con o sin el contrato individual
de trabajo. Si existe la prestacion de un trabajo personal subordinado a
una persona fisica o moral, mediante el pago de un salario, existe de
conformidad con la Ley Federal del Trabajo dicha relacion,
independientemente de si existi® ¢ no un documento denominado

contrato.

1.3. Sujetos de la Relacion de Trabajo

Tal como lo hemos comentado en el inciso anterior, una relacion
de trabajo se configura cuando una persona presta a otra un trabajo
personal subordinadc mediante el pago de un salario; ahora bien, la
persona que proporcicna el servicio recibe el nombre de trabajador vy
aquélla que se beneficia de esa labor se le denomina patrén.



A continuacién daremos un concepto de los sujetos que integran

la relacién de trabajo.

1.3.1. Trabajador

Se le llama trabajador a toda persona que produce algo o presta
un servicio; puede ser aguélla que lo hace en forma independiente o por
cuenta propia, es decir, que no se encuentra sujeta a una relacién de
trabajo, o aquélla que se encuentra inmersa en una relacion laboral; para
efectos de la presente obra, solo estudiaremos a los sujetos que realizan
una actividad siguiendo los lineamientos de una relacidon de trabajo,
puesto que la Ley Federal del Trabajo Unicamente regula las relaciones

laborales donde hay un pairon y uno ¢ varios trabajadores subordinados

a aquél.

Nuestra legislacion laboral define al trabajador en su articulo 8°

diciendo:

“Articulo 8. Trabajador es la persona fisica que presta a ofra fisica
o moral un ltrabajo personal subordinado. Para los efeclos de esta
disposicion, se entiende por trabajo toda actividad humana intelectual o
material, independientemente de! grado de preparacion técnica requerida

por cade profesion u oficio. ”



Diversos autores, entre ellos, el Doctor Baltasar Cavazos, han
considerado que la definicibn anteriormente expuesta superb a la
contenida en el articulo 3° de la Ley Federal del Trabajo de 1931, que a
la letra decia: “trabajador es toda persona que presta a ofra un servicio
material, intelectual o de ambos géneros en virtud de un confrato de

trabajo...™

El concepto expuesto fue sefialado de impreciso, porque no
especificaba que el trabajador tiene necesariamente que ser una persona
fisica, y porque ninguna prestacidn de servicios es exclusivamente
material o intelectual ya que un trabajo por muy simple que sea; necesita
del uso de la mente y al no considerarlo asl, dice el profesor Baltasar
Cavazos, “equivale a comparar al trabajador con una mdaquina lo que

atentaba contra la dignidad de los propios trabajadores”.?

Es importante hablar de los distintos tipos de trabajadores que la
Ley Laboral contempla en su articulado, entre ellos tenemos al menor
de edad, la mujer trabajadora y el que presta servicios en el extranjero,
y los contemplados en el titulo sexto como son el trabajador de
confianza, trabajadores del campo, agentes de comercio, deportistas
profesionales, trabajadores actores y musicos, por mencionar algunos.
La Ley en cita da un trato especial a estos trabajadores, debido a las

caracteristicas especiales que poseen; no obstante, esas

% CAVAZOS FLORES, Baltasar. 40 Lecciones de Derecho Laboral, octava ed., Trillas, México,
1994. p. 79.
% |dam.




particularidades no impiden que el trabajador sea sujeto del derecho a la

capacitacion y el adiestramiento.

1.3.2. Patrén

El origen de la palabra patrdn proviene segun lo establece el
Diccionario Juridico Mexicano, “patrén proviene de patrono y éste a su

vez del latin patronus”."®

El jurista Alfredo Sanchez Alvarado lo define como “/la persona
fisica o moral que recibe de ofra, los servicios materiales, intslectuales o

de ambos géneros, en forma subordinada™

El maestro Néstor de Buen manifiesta que “pafrén es quien puede
dirigir la actividad laboral de un tercero que trabaja en su beneficio,

mediante retribucién™?

% INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Diccionario Juridico Mexicanc, Tomo I,

Op. Cit. p. 4g2.
"' SANCHEZ ALVARADO, Alfredo. Instituciones de Derecho Mexicano del Trabajo, Op. Cit.
p.299

2 DE BUEN L, Néstor. Op. Cit. p.453.
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De estas definiciones se desprende que el patrén puede ser una
persona fisica en su naturaleza humana y también una persona moral

como puede ser una sociedad civil 0 mercantil.

El articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo indica que:

“Articulo 10. Patrdn es la persona fisica o moral que utiliza los
servicios de uno o varios trabajadores. Si el trabajador conforme a lo
pactado o g la costumbre, ufiliza los servicios de ofros trabajadores, el

patrén de aquél, lo sera también de estos.”

La definicion expresada por la Ley Federal del Trabajo es un
concepto de facil entendimiento, pero consideramos, que carece de dos
elementos importantes y caracteristicos de las relaciones laborales a
saber: la subordinacion y la retribucion; por lo que nos adherimos a la
definicidn que reza: “patron es la persona fisica 0 moral que utiliza por su
cuenta y bajo su subordinacion los servicios licitos, prestados libre y

personalmente, mediante una retribucion por un trabajador”. "

El maestro Roberto Mufioz Ramén es el autor del concepto
anteriormente expuesto, en el considerd un elemento esencial que se
ejerce mediante la subordinacién y es el poder juridico de mando.

1 MUNOZ RAMON, Roberto. Derecho del Trabaio, Toma |, Porria, México, 1976. p. 25.
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1.3.2.1. Representante del Patrén

Como lo explicamos en los parrafos que anteceden, un patrén
puede ser una persona fisica o una moral. Las dos tienen como similitud,
el gue ambos necesitan cuando asi lo requiera las actividades de la
empresa, de terceras personas que administren, organicen, manden y
controlen las actividades laborales de los trabajadores. Estos sujetos
reciben el nombre de representantes del patrén, al respecto la Ley

Federal de! Trabajo en el articulo 11 menciona:

“Articulo 11. Los directores, administradores, gerentes y demas
personas que eferzan funciones de direccion o administracién en la
empresa o establecimiento, seran considerados representantes del
patron y en tal concepto lo obligan en sus relaciones con los

trabajadores.”

De lo anterior se desprende que la Ley otorga a algunos
trabajadores cierta autoridad, ya que asi lo dispone la Ley Laboral en el

articulo 134 fraccion I diciendo:

“Articulo 134. Son obligaciones de los frabajadores:
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...lll.- Desempenar el servicio bajo la direccion del palrén o de su
representante a cuya autoridad estarén subordinados en todo lo concerniente al

trabajo”...

1.3.2.2. Patrén Substituto

“La substitucion de patrén es la transmisién de la propiedad de
una empresa o de uno de sus establecimientos, en virtud de la cual, el
adquirente asume la categoria de nuevo patrén con todos los derechos y
obligaciones, pasados presentes y futuros derivados y que se deriven de

las relaciones de trabajo™

La Ley Federal del Trabajo no da una definicion de esta figura
pero la regula en su articulo 41, estableciendo como requisito dar aviso a
los trabajadores o al sindicato de dicha substitucién, para que a partir de
la mencionada notificaciéon, corran seis meses durante los cuales el
patrén substituido serd solidariamente responsable con el patrén
substituto de las obligaciones derivadas de la relacion de trabajo; una vez
concluido éste término, la responsabilidad Unicamente sera del nuevo

patron.

* DAVALOS, José. Derecho del Trabajg |, décima ed., Porraa, México, 2000. p. 101,
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Entretanto no se les notifique a los trabajadores la substitucion del
patrén, éstos seguiran considerando como patrén al anterior y no podra
carrer el término de seis meses a que hace referencia la Ley para que se

configure la responsabilidad sclidaria.

1.4. Empresa

Para una mayor comprensidn de nuestro concepto iniciamos
exponiendo €l origen del a palabra empresa, misma que “proviene def latin
inprehensa, que significa cogida o tomada, accién que se comienza.”®

La doctrina ha dado diversas definiciones de empresa sin
embargo segin nuestre criterio, nos han parecido apropiadas e
importantes los conceptos expresados por los notables juristas, Alberto
Bricefio Ruiz y Miguel Borrell Navarro, toda vez que incluyen en sus
textos los dos elementos fundamentales de la relacién de trabajo, estas

definiciones a la letra dicen:

“Empresa es el lugar en que el trabajador presta sus servicios, el
patron aporta su capital y se lleva a cabo la conjunciéon arménica de
esfuerzos para la prestacion de servicios o elaboracién de bienes;

'® INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Diccionario Juridico Mexicano, Tomo Il
Op. Cit. p. 725.
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entendiendo asi, el concepfo aporta interés a nuestra materia: Empresa

» 18

es el centro de trabajo.

“Empresa es una entidad de actividades humanas coordinadas,
para la realizacién de un fin econémico y social, la que se compone de
empresarios, que aportan el capital, trabajadores que aportan su fuerza
de trabajo y es regida por las normas aplicables a su naturaleza, la que
generalmente produce bienes o servicios, para salisfacer mediante una

ganancia, la demanda y necesidades de la sociedad.™

En resumen, la empresa tiene como objetivo la produccién de
bienes o la prestacién de servicios, asi como proporcionar una fuente de

trabajo para el personal que presta sus servicios en elia.

El articulo 123 de la Constitucién General de la Republica, en su
apartado “A’, utiliza los términos empresa y negociacion. Con la
definicion que de empresa da la Ley Federal del Trabajo de 1970 se
unifico el término y hoy en dia se utiliza Unicamente la palabra empresa.

El articulo 16 de nuestra Ley Laboral expresa:

S BRICENO RUIZ, Alberto. Op. Cit. p. 162.

7 BORRELL NAVARRO, Miguel. Analisis Préctico y Jurisprudencial del Derecho Mexicano del
Trabaijog, cuarta ed., Sista, México, 1994.p. 75.
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‘Articulo 16. Para los efeclos de las normas de trabajo, se
entiende por empresa la unidad econémica de produccién o distribucion
de bienes ¢ servicios y por establecimienfo la unidad técnica que como
sucursal, agencia u otra forma semejante, sea parfe integrante y

contribuya a la realizacion de los fines de la empresa.”

El conceplc de empresa que hemos transcrito, ha sido
considerado como insuficiente por la doctrina, puesto que tal como lo
explica el licenciado Mufioz Ramén: “omite sefialar la necesidad de la
presencia de trabajadores y solo menciona que es la unidad econdmica

de distribucion de bienes y servicios.™®

Con base en lo anterior, el autor sefialado da su propia definicion

diciendo:

‘Debemas entender por empresa para los efeclos de las normas
de trabajo, la unidad econdémica en la que intervienen el empresario y los
trabajadores para la produccién y distribucién de bienes o servicios.” "®

La empresa cuenta con elementos esenciales y estos son;

¥ MUNOZ RAMON, Roberto. Op. Cit. p. 67.
" Ibidem, p. 68.
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. El elemento subjetivo conformado por el patron y el

trabajador.

. El elemento objetivo consistente en el capital, la forma de
organizacion y de direccion, asi como las instalaciones y
demas circunstancias fisicas.

- El elemento teleclégico, integrado por el fin de la empresa

que es producir o distribuir bienes o servicios

De lo anterior podemos inferir que la empresa es un ente
complejo, que necesita para funcionar, de la correcta colaboracion de

todos sus elementos.

1.5. Jornada de Trabajo

La Enciclopedia Juridica Mexicana dice que debe entenderse a la
jornada de trabajo como “el tiempo durante el cual el trabajador presta sus
servicios al patrén o se abstiene de hacerlo por motivos imputables a

éste."®

Nuestra Ley Federal Laboral define jornada de trabajo en el

articulo 58 diciendo que:

% |NSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Dicclonario Juridico Mexicano, Tomo IV,
Op. Cit. p. 719.
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“Articulo 58. es el tiempo durante el cual el trabajador esta a

disposicion del patrén para prestar su trabajo”

La jornada iniciara, desde el momento en que el trabajador se
presenta en el centro de trabajo y esté a disposicion del patrén, aunque
este no le haya dado orden alguna para que desempefie determinada
actividad, es mas, puede estar inactivo y permanecer asi toda la jornada

y se considerara que esta cumpliendo con su jornada de trabajo.

La Ley establece fres tipos de jornadas, estas son:

. Jornada Diuma que comprende entre las seis y las veinte
horas.

" Jornada Nocturna es la comprendida entre las veinte y las
seis horas.

. Jornada Mixta es la que comprende periodos de tiempo de

la jornada diurna y nocturna, siempre que el periodo
nocturno sea menor de tres horas y media, pues si
comprende tres y media o mas se reputara jornada

nocturna. (articulo 60).
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La duracién maxima de la jornada diurna sera de ocho horas, la
de la jornada nocturna de siete horas y la de la jornada mixta de siete

horas y media (articulo 61)

La Ley Federal de! Trabajo también regula las jomadas
denominadas por la doctrina como Jornada Extraordinaria y Jornada de

Emergencia.

La primera se origina por circunstancias especiales o©
extraordinarias y no podra exceder nunca, de tres horas diarias, ni de
tres veces en una semana, estas se pagaran con un ciento por ciento
mas del salario que corresponda a las horas de la jornada (articulo 66 y
67)

La segunda tiene su origen en casos de siniestro y riesgo
inminente en gue peligra la vida del trabajador, de sus companieros o del
patrén, o la existencia de la misma empresa. Esta jornada de trabajo
podra prolongarse por el tiempo estrictamente indispensable para evitar
esos acontecimientos (articulo 65). En este caso, el trabajador prestara
servicios distintos de los que comunmente realiza en la empresa y se
pagara con una cantidad igual a la que corresponda a cada una de las

horas de la jornada (articulo 67)
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La jornada de trabajo es un requisito formal que exige la Ley
Federal del Trabajo, el cual debe de quedar plasmado en todo confrato

de trabajo ya sea individual o colectivo.

1.6. Productividad

Aungue el término productividad puede significar cosas diferentes
para distintas personas, el fondo del concepto es siempre la relacion
entre la cantidad fa calidad de bienes o servicios producidos y la cantidad

de recursos utilizados para producirlos.

La Ley Federal del Trabajo expresa en el articulo 153-A, la
obligacién de los patrones para capacitar y adiestrar a los trabajadores y

asi elevar su nivel de vida y productividad.

Entendemos por productividad segun lo expresa el diccicnario
pequefio Larousse llustrado “como fa facuitad de producir. Calidad de fo
que es productivo, incremento simuitaneo de la produccién y del
rendimiento debido a la modernizacién del material y a la mejora de los

métodos del trabajo.”

1 pequefio Larpusse liusiradg. décimo lercera ed., Larousse, México, 1988. p. 841,
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Otra definicion es la que da el autor Joseph Prokopenko quien
define a la productividad como: “la refacién entre la produccion obtenida
por un sistema de produccion o servicios y los recursos utilizados para

obteneria.”2

También ha sido definida como la relacion entre:

“PRODUCTO
RECURSOS REQUERIDOS PARA ESTE PRODUCTO

En el denominador, puede considerarse el fotal de los recursos

utilizados en la elaboracién del producto, un agrupamiento, o uno

particular de eflos™

Es considerada de igual manera, como el uso eficiente de
recursos, trabajo, capital, tierra, materiales, energia, en la produccién de
bienes y servicios. Estos factores significan ia obtencion de mas con la
misma_calidad de recursos, o el logro de una mayor produccion en
volumen y calidad con el mismo insumo o la relacién entre los resuitados

y el tiempo que se lleva conseguirios. *

Z PROKOPENKO, Joseph. La gestion de la productividad, manual préactico, Oficina
Internacional del Trabajo. (OIT). Ginebra, 1989. p. 3.

¥ SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, Introduccién a la productividad,
México, 1979. p. 13.

# Cfr. PROKOPENKO, Joseph. Op. Cit., p. 4.
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En suma, un trabajador productivo utiliza eficazmente los
recursos de la produccién y entre mas diestro sea, menos tiempo

ccupara en la fabricacion del bien o servicio.

En contraste con la productividad se encuentra la
improductividad, a la que literalmente podemos conceptuar como aque!
ente que no produce; la improductividad podemos estudiara desde dos
puntos de vista: primero, la improductividad por parte del patron y
segundo, la improductividad por parte del trabajador.

La improductividad del patrén se debe a que utiliza dentro de la
empresa procesos absoletos, es decir, no se actualiza en equipc de
trabajo y sigue utilizando maquinaria antigua, que nada tiene que ver con
la evolucién tecnoldgica; que traerd como resultado que no sea

competitivo.

La improductividad por lo que hace al trabajador se debe
principalmente a que no estd bien capacitado, puesto que no tiene

conocimientos suficientes acerca de la actividad que realiza.

Aunque la Ley no estableciera la obligacién del patrén a capacitar
y adiestrar, el trabajador de todoes modos buscaria por simple necesidad

humana, su evolucion y superacion.



23

1.7. Nivel de Vida

El nivel de vida, dice la Oficina Internacional del Trabajo “se
entiende como el grado de bienestar material de que dispone una
persona, clase social 0 comunidad para sustentarse y disfrutar de la

existencia™

Estudiando otras fuentes encontramos que al nivel de vida se le
ha definido como la “estimacién de la cantidad de riqueza y de Ia

prosperidad de la poblacién de un pafs."®

A su vez, la Secretaria del Trabajo y Prevision Sacial explica que:
“El nivel de vida de una regidn, esta dado por el conjunto de la
safisfaccién de las necesidades de sus pobladores. Dentro de [as
necesidades se consideran: alimento, techo, educacién, salubridad,

abrigo, entretenimiento, etc.””

Nosotros relacionamos el nivel de vida de un trabajador de

acuerdo a los satisfactores que obtiene mediante el salario que percibe.

% OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Introduccisn al estudio del trabgjo, tercera ed.,
QOrganizacién Internacional del Trabajo, Ginebra, 1980, p.3.

% ENCICLOPEDIA MICROSOFT, ENCARTA, "Nivel de Vida", 2002.

¥ SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, Introduccion a la productividad, Op.
Cit. p.14.
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Por su parte, el diccionaric enciclopédico Gran Larousse
Universal, explica que el nivel de vida es diferente en todos los paises del
mundo incluso dentro de cada pais y forman parte de su contenido una
gran cantidad de elementos, tan diversos como la alimentacién, las
condiciones de higiene y de salud, la vivienda, la seguridad social, las
condiciones de trabajo, la indumentaria, los ocios, los servicios de

caracter cultural entre otros.

Expresa también que las condiciones necesarias para tener un

nivel de vida minimo aceptable son:

= |a alimentacién diaria

= el vestido y el calzado

= el alojamiento con las condiciones necesarias

* y los servicios esenciales como la asistencia medica,

transporte, educacién, cultura, recreacion.”

Encontramos también, que los especialistas en la materia no han
encontrado un criterio Gnico que sirva de base para medir el nivel de
vida, pues los aspectos que toman en cuenta pueden ser de diversa
naturaleza. Por ejemplo, material e inmaterial, uncs se relacionan con
necesidades de tipo bioldgicas © necesidades intelectuales o

culturales."®

B Cfr. GRAN LAROUSSE UNIVERSAL, Plaza & Janes, 5.A., Editores, Barcelona, 1981. p.

90g4.
# Cfr. ENCICLOPEDIA MICROSOFT ENCARTA. “Nivel de Vida™, 2002.
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Consideramos que generalmente el nivel de vida que posee un
individuo, se estima en funcién de los ingresos que obtiene y de los
bienes de consumo que se pueden adquirir con aquellos ingresos; es por
ello que un trabajador bien capacitado tiene mayores posibilidades o
mayores oportunidades para alcanzar un mejor nivel de vida, en virtud de
que con los conocimientos y/o las habilidades adquiridas, su labor resulta
ser indispensable para las decisiones de la empresa y en consecuencia

sus ingresos pueden aumentar.

1.8. Capacitacion y Adiestramiento

Algunos factores y quizas los mas importantes que hacen posible
el desamollo integral de los trabajadores, lo son la capacitacién y ei
adiestramiento; por ello, es necesario para una mejor comprension de
estas figuras juridicas, citar y analizar los conceptos y criterios de los

principales autores, asi como los mencicnados por la propia legistacion.

Existen dos cormrientes doctrinales, la que equipara tales

conceptos y la que distingue entre uno y otro.

Dentro de la primera corriente encontramos al Maestro José Davalos
quien indica “Para efectos practicos debe considerarse como sinoénimos

capacitar y adiestrar;, ambos conceptos implican, por una parte, habilitar af
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trabagjador, tenerio en aptitud de desempediar una actividad superior a la que
realiza, a través de la obtencién de conocimientos nuevos y, por la otra
enseniar, instruir al trabajador en la larea que desempeiia, afinando su

saber, buscando su perfeccionamiento™

Otro es el autor, José de Jesus Castorena quien manifiesta, “.../a
denominacién capacitacion y adiestramiento es, gramaticalmente certera,
y clara; significa enseflar para ser apto; instruir para habilitar. Los
vocablos ensefiar y hacer aptos, instruir y habilitar entrafian por su propia
acepcién, la idea de transmision de conocimientos y de destrezas para
poder aplicarios. Esta transmisién de conocimientos y destrezas puede
ser, no hay distincion posible, tanto para aprender un nuevo puesto como

para conocer mejfor el puesto que se desempefia.” ¥

Como resultado de los argumentos anteriores, el autor en cita
define “/a capacitacion y el adiestramiento como la obligacién del
empresario de transmitirles conocimientos y destrezas a sus trabajadores

para hacerlos aptos y hébiles en su trabajo.™*

De la segunda corriente, la que distingue entre uno y otro
concepto enconframos al Doctor Borrell Navarro quien sefiala:

“...capacitar es preparar al trabajador para el desempefioc de otro trabajo

0 DAVALOS, Joss. Tooicos Laborales, tercera ed., Porraa, México, 2000. p.191.
3 CASTORENA J., Jesus. Manuyal de Derecho Obrerg, sexta ed., s.e., México,1984. p. 224.

2 1dem.
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distinto al que desempefiaba y que generalmente es mejor retribuido y
adiestramiento es mejorar y perfeccionar al trabajador en el desemperio

del mismo trabajo que viene realizando.™

Apoyando esta segunda corriente encontramos al Maestro
Guillermo Hori Robaina, quien en su obra “Ei Adiestramiento y
Capacitacién” precisa: “Por adiestramioento convendremos, que es el
proceso de aprendizaje al que se somete una persona a fin de
desarrollar su habilidad o destreza para operar o manipular un conjunto
de decisiones programadas. Por capacitacién convendremos, que es el
proceso de aprendizaje a que se somete una persona a fin de que ésta
obtenga y desarrolle la concepcion de ideas abstractas mediante la
aplicacion de procesos mentales y de la teorla para tomar decisiones no

programadas.

...el adiestramiento por naturaieza se desenvuelve a través de los
niveles inferiores de la escala jerérquicae de la empresa, en otras palabras
pertenece al reino de las decisiones programadas. Por fo que toca a la
capacitacion, ésta se desenvuelve en los niveles superiores de la
organizacion, lo cual corresponde al reino de flas decisiones no

programadas. ™

% BORRELL NAVARRO, Miguel, Op. Cit. p. 247.
¥ HORI ROBAINA, Guillermo. E! adiestramiento y la Capacitacion, Facultad de Contaduria y
Administracién, UNAM, México, 1970. p.p. 48 - 49.
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El autor en mencion, hace una distincion entre ambos términos,
ubicando en primer lugar al adiestramiento, en donde al trabajador
Unicamente se le instruye para la toma de decisiones ante situaciones ya
esperadas o de rutina, en otfras palabras, de una labor cotidiana y sin
variantes, la que deberd de desempefar siempre en los mismos

términos.

Respecto a la capacitacién, esta se encuentra en un nivel de
jerarguia mas importante ya que se prepara al trabajador para la toma de
decisiones ante situaciones inesperadas por lo que tiene un grado mayor
de dificultad, es decir, la empresa capacita a un trabajador para que
utilice su intelecto mas que su desempeifio fisico, mediante el uso de su
raciocinio tomara determinaciones vitales para la empresa para la cual

labora.

Otro autor que hace una distincién entre los conceptos materia de
este estudio, es el Maestro Carlos Reza Trocino, quien da las siguientes

definiciones.

“CAPACITACION. Accibh o conjunto de acciones tendentes a
proporcionar y/o a desarrollar las aptitudes de una persona, con el afan
de prepararia para que desempefie adecuadamente su ocupacion o
puesto de trabajo, supenores e inclusive los laterales en términos de la
mas alfa competencia y polivalencia. Su cobertura abarca, entre otros,
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los aspectos de atencién, memoria, andlisis, sintesis y evaluacion,

respondiendo sobre todo al érea de aprendizaje cognoscitiva.

ADIESTRAMIENTO. Accién o conjunto de acciones tendentes a
proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar las habilidades motoras o
destrezas de un individuo, con el fin de incrementar su eficiencia en su
puesto de ftrabajo, los superiores e inclusive los laterales en términos de
la mas alta competencia y polivalencia. Su cobertura comprende los
aspectos de las actividades y coordinaciones de los sentidos/motoras,

respondiendo sobre todo al érea de aprendizaje psicomotriz.”*

Segun el Licenciado Femando Arias Galicia, la capacitacion “es /a
adquisicién de conocimientos, principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo. Y por adiestramiento entiende el “proporcionar
destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una practica

mé&s o menos prolongada de trabajos de cardcter muscular o motriz’®

Por su parte en la legisiacién, podemos apreciar que tanto la
fraccion Xlil del apartado “A” del articulo 123 constitucional, como la Ley
Federal del Trabajo en su capitulo 1l Bis, "De la Capacitacion vy

Adiestramiento de los Trabajadores”, no existe una definicion legal de los

¥ REZA TROCINO, Carlos J. “Marco Tedrico y evolucitn de la capacitacién en el mundo”,

Revyista Laboral, numero 65, Sicco, México, Febrero 1998. p. 25.
ARIAS GALICIA, Fermando. Administracion de Recursos Humanos, Trillas, México, 1985. p.

318.
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conceptos de capacitacion y adiestramiento ni tampoco hacen una

diferenciacion de los mismos.

Atento a lo expuesto, y no obstante que la Ley Laboral se
abstiene de hacer distincion entre ambos conceptos, nosotros estimamos
que si existe diferencia entre los términos capacitacion y adiestramiento
va que haciendo un andlisis estricto de las definiciones expuestas

podemos apreciar las diferencias siguientes:

CAPACITAR

. Se capacita al trabajador para el desempefioc de otro

trabajo distinto al que venia desempefando.

. Se capacita al trabajador para tomar decisiones no

programadas dentro de la empresa.

. Se capacita a los trabajadores de niveles superiores dentro

de la empresa.

. Al capacitar, el trabajador emplea la memoria, el andlisis y

la evaluacion, respondiendo al area cognoscitiva.



N

. Se capacita al trabajador para obtener conocimientos de

caracter técnico, cientifico o administrativo.

ADIESTRAR

. Se adiestra al trabajador para que mejore y perfeccione el
desempefio del trabajo que ha venido realizando.

. Se adiestra para que el frabajador opere o manipule un

conjunto de decisiones programadas.

. Se adiestra a los trabajadores de niveles inferiores dentro

de la empresa.

. Al adiestrar, el trabajador emplea la coordinacion de los
sentidos/motoras, respondiendo sobre todo al area de

aprendizaje psicomotriz.

. Se adiestra en una habilidad ya adquirida por el trabajador

y mediante el empleo de trabajos fisicos.

Hemos manifestado que de conformidad con las definiciones
expuestas si existe diferencia entre un término y otro, sin embargo, sin
tomar en cuenta las diferencias existentes en los conceptos examinados,
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es momento para reflexionar y manifestar que la capacitacion y el
adiestramiento son un medio de acceso a los conocimientos y
habilidades que permiten desarroflar en el trabajador sus capacidades,
para que de esta manera alcance elevar su productividad, un desarrollo

personatl y un nivel de vida mas elevado.

El Maestro Mario de la Cueva afirma que “lo importante no es ia
diferencia que hay enfre las dos palabras, sinc el propdsitc de la
institucion, es decir, que se prepare a los hombres para desarrollar sus

aptitudes y cumplir sus actividades con la mayor eficacia.”

1.9. Planes y Programas de Capacitacion y Adlestramiento

La forma mediante la cual la empresa cumple legalmente con la
obligacion de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, es mediante la
presentacién de los planes y programas formulados de comin acuerdo
por el patron y el sindicato o sus trabajadores y que estos sean

aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsioén Social.

Anteriormente, el oficio nomero 010006 expedido por el
Subsecretario “B" de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,

estabtecia los criterios y formatos para la presentacién y registro, ante la

*" DE LA CUEVA, Mario. El nueve derecho mexicane del trabaje, Tomo II, Op. Cit. p. 84.
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Secretaria del Trabajo, de los Planes y Programas de Capacitacion y
Adiestramiento y en el mismo se definla a los planes y programas

diciendo:

“Expresion escrita a fravés de la cual las empresas presentan
para su autorizacién y registro la organizaciéon de las acciones de
capacitacion y adiestramiento de cada una de las areas ocupacionales
que la integran, con el objeto de satisfacer las necesidades en la matena
de todos y cada uno de los puestos de trabgjo de cada una de dichas

dreas ocupacionales.”™

Tiempo después el oficio en cita quedo abrogado por el Acuerdo
por el que se fijan criterios generales y se establecen los formatos
correspondientes para la realizacion de tramites administrativos en
materia de capacitacién y adiestramiento de los trabajadores; en el se
plasma un nuevo concepto de Planes y Programas simplificando el

anterior, quedando de la siguiente manera:

“Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento son el
conjunto de acciones especificas que permiten atender las necesidades
de formacion, actualizacion y desarrollo de los trabgjadores en las
empresas, con objeto de proporcionaries informacion sobre la aplicacion

de nueva tecnologia, prepararios para ocupar una vacante o pussto de

¥ DIARIO QFICIAL DE LA FEDERACION, “Oficic 010006, Talleres Gréaficos de México,
México, 10 de agosto de 1984, p. 15,




nueva creacion, prevenir nesgos de frabajo, incrementar la productividad

y, en general, mejorar las aptitudes del trabajador. ™

El articulo 153-Q especifica los requisitos que impone la Ley
Laboral como integrantes de dichos planes y programas y sefiala:

*... I Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;
i Comprender todos los puestos y niveles existentes en la
empresa;
Ill.  Precisar las elapas durante las cuales se impartird la
capacitacion y el adiestramiento al fotal de los trabajadores de la
empresa;
IV.  Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del cual se
astablecera ol orden en que seran capacitados los frabajadores
de un mismo puesto y categoria;
V.  Especificar el nombre y nimero de registro en la Secreltaria
de Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras; y,
VI.  Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la
Unidad  Coordinadora del  Empleo, Capacitacién  y
Adiestramiento, que se publiquen en el Diario Oficial de la

Federacion.

% DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Secretarla del Trabajo y Prevision Social”, Op. Ci.,
18 de abril de 1997. p. 34.
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Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato

por las empresas.”

Por lo que atafie a la fraccidon primera, respecto a que se
comprenda periodos no mayores de cuatro afios, el Licenciado Jesis
Flores Robledo considera “peligroso formular planes de capacitacion con
tiempo de cuatro afios; no debemos olvidar que vivimos en un mundo de
constantes cambios tanto en lo economico como en lo tecnolbgico (por
mencionar algunos), y que en las empresas la movilidad de su respectiva
fuerza de trabajo es muy alfa, por lo que no es recomendable que las

acciones educativas no deban planearse mas allé de un afio.®

Los planes y programas una vez formulados, deben presentarse
ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social dentro de los quince
dias siguientes a la celebracion, revisién o prorroga del contrato colectivo
de trabajo. En el caso de las empresas en que no rige éste contrato,
deberan presentarse dentro de los 60 primeros dias de los afios impares.

El articulo 153-S previene, que se le impondrd una sancién
pecuniaria equivalente de 3 a 315 veces el salario minimo, de la zona
econdmica correspondiente, al patrén que no cumpla con la abligacion de

presentar ante la Secretaria del Trabajo y Pravisidon Social los planes y

“° FLORES ROBLEDO, Jestiis. “Marco Normativo de la Capacitacion™, Revista Laboral, niimero
57, Skceo, México, Junio 1997. p. 86.
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programas de capacitacion y adiestramiento, dentro de los plazos que

corresponda, o cuando presentados, no ios lleve a la practica.

1.10. Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adlestramiento

El articulo 153-1 de nuestra Legislacién Laboral sefiala la
obligacion de toda empresa de constituir Comisiones Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento.

“La Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento es el grupo
de trabsjo responsable de vigilar en cada empresa la instrumentacién y
operacion del sistema y de los procedimienfos que se implanten para
mejorar la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores, y sugenr
las medidas tendientes a perfeccionarios conforme a las necesidades de

los trabajadores y de la propia empresa.™'

Esta definicién surge del Acuerdo por el que se fijan criterios
generales y se establecen los formatos correspondientes para la
realizacién de tramites administrativos en materia de capacitacién y

adiestramiento de los trabajadores.

* DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Secretarla del Trabajo y Previsién Social”, Cp. Cit.,
18 de abril de 1997 p. 33.
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Las comisiones deberan atender distintas funciones, misma que

le indica la ley Laboral, en los siguientes articulos:

Articulo 153-1 “...vigitardn la instrumentacién y operacion del
sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la
capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores y sugerirdan las

medidas tendientes a perfeccionarios;...”.

Articulo 183-J “..vigilando el cumplimiento de Ia obligacion

patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.”:

Articulo 153-T. Referente a autentificar las constancias que
expida la entidad instructora a los frabajadores que hayan sido

aprobados en los examenes de capacitacion y adiestramiento.

El cuarto parrafo del articulo 153-V hace mencion del deber de
practicar examen al trabajador que haya obtenido una constancia,
cuando en la empresa existan varias especialidades o niveles en relacion

con el pueste a que se refiere aquella.

El examen lo practicara la Comisién Mixta de Capacitacion y

Adiestramiento respectiva.
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1.11. Constanclas de HabRidades Laborales

Dispone el articulo 153-T. “Los trahajadores que hayan sido
aprobados en los examenes de capacitacion o adiestramienfo en los
términos de este caplftulo, tendran derecho a que la entidad instructora

les expida fas constancias respectivas...”

Las constancias a que se refiere el articulo transcrito
anteriormente, son denominadas por la Ley Federal del Trabajo como
constancias de habilidades laborales, las cuales la Ley Laboral define en
el articulo 153-V diciendo: “...es el documento expedidc por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber flevado y aprobado

un curso de capacitacion.”

Con la constancia de habilidades laborales, un trabajador prueba
que se ha capacitado o adiestrado satisfactoriamente en alguna labor o
funcién laboral y se encuentra apto para desempefiarla, a su vez , la
empresa demuestra con este documento ante las autoridades laborales
correspondientes que sus trabajadores han sido capacitados y ha

cumplido con la obligacion que e impone nuestra constitucion.

El multicitade Acuerdo por el que se fijan criterios generales y se

establecen los formatos correspondientes para la realizacion de tramites
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administrativos en materia de capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores, en su articulo tercero fraccion primera define a las

constancias de habilidades laborales diciendo:

“Las constancias de habilidades laborales es el documento que
acredita la capacitacién que un trabajedor recibe como resultado de la
aprobacién de los cursos que forman parte de los planes y programas de

capacitacién y adiestramiento de la empresa.™?

Las constancias de habilidades laborales deberan sujetarse a tres
lineamientos que sefiala el acuerdo al que nos hemos estado refiriendo,

transcribiéndolos enseguida:

“A. Serdn expedidas por la persona o entidad instructora en el
caso de instructores, instifuciones escuelas u organismos especializados

o externos, o por la empresa cuando se trate de instructores intemos.

B. Seran autentificadas por la comision mixta de capacitacion y
adiestramiento de la empresa, a través de un representante de los
trabajadores y uno de la empresa, miembros de la propia comision y

designados por la misma.

*2 |bidem, p. 35.



C. Deberan entregarse a los trabajadores dentro de los veinte
dias habiles siguientes al término de cada uno de los cursos de

capacitacion que se lleven a cabo en la empresa.

D. Las empresas deberan hacer del conocimiento de la
Secrefaria, para su registro, las listas de las constancias de habilidades
laborales expedidas a los trabajadores, ... dentro de los veinte dias
habiles posteriores al término de cada afio. Las empresas deberdn
conservar copia de las constancias de habilidades laborales incluidas en

la uitima lista remitida a la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social.™

Por dltimo, cabe sefalar que la Ley otorga a las constancias de
habilidades laborales plenos efectos para fines de ascenso dentro de la

empresa en que se haya proporcionado la capacitacion o adiestramiento.

1.12. Secretaria del Trabajo y Prevision Social

Antes de conocer las funciones y obligaciones que debe cumplir
la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, se hace indispensable
mostrar el concepto de Secretaria de Estado que han dado diversos
autores y para tal efecto, el maestro, Miguel Acosta Romero define

nuestro tema diciendo:

3 1dem.
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“Un drgano superior politico administrativo, que auxilia al
Prasidente de la Republica en el despacho de los asuntos de una rama
de la actividad del Estado”*

Ei Licenciado Rafael |. Martinez Morales sefiala que la Secretaria
del Trabajo y Prevision Sacial es el "Organo estatal que aplica los
ordenamientos existentes en el derecho del trabajo, seguro social y
vivienda para trabajadores, regulados por el apariado “A” del articulo 123

de ia Constitucion Federal. "

Por ofra parte, la Ley Organica de la Administracion Publica
Federal, en su articulo 40, muestra las atribuciones de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, incluyendo sus facultades para intervenir en

las cuestiones de capacitacion y adiestramiento e indica:

“Articulo 40. A la Secretaria del Trabajo y Previsién Social

corresponde el despacho de los siguientes asuntos:

I Vigilar la observancia y aplicacién de las disposiciones

relativas contenidas en el articulo 123 y demas de la

“ ACOSTA ROMERO, Miguel. Teoria General del Derechqg Administrativo, Porraa, novena ed.,
México, 1990. p.146.

> MARTINEZ MORALES, |. Rafael. Derecho Administrative Sequndo Curso, Harla, México,
1996. p.12.
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Constitucion Federal, en la Ley Federal del Trabajo y sus
reglamentos.

Procurar el equilibrio entre los factores de la produccion,
de conformidad con las disposiciones legales relafivas.
Intervenir en los contratos de trabajo de los nacionales que
vayan a prestar sus servicios en el extranjero en
cooperacion con las Secrefarias de Gobemacion de
Economia y de Relaciones Exteriores.

Coordinar la formulacion y promuigacién de los contratos
ley de frabajo;

Promover el incremento de fa productividad de! trabajo;
Promoaver el desarrollo de la capacitacion y el
adiestramiento en y para el frabajo, asi como realizar
invesfigaciones, prestar servicios de asesoria ¢ impartir
cursos de capacitacion que para incrementar Ia
productividad en el trabajo requieran los seclores
productivos del pais, en coordinacién con la Secretaria de
Educacidn Publica.

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

Coordinar la integracion y establecimiento de la Juntas
Federales de Conciliacion, de la Federal de Conciliacién y
Arbitraje y de las comisiones que se formen para regular
las relaciones obrero patronales que sean de jurisdiccion

federal, asi como vigilar su funcionamiento.
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Lievar el regisiro de las asociaciones obreras, patronales y
profesionales de jurisdiccion federal que se ajusten a las
leyes.

Promover la organizacion de toda clase de sociedades
cooperalivas y demas formas de organizacion social para
el ftrabajo, en coordinacién con [as dependencias
competentes, asi como resolver, tramitar y registrar su
constitucién, disolucion y liquidacién.

Estudiar y ordenar las medidas de seguridad e higiene
industriales, para la proteccién de los trabafadores, y vigilar
su cumplimiento.

Dirigir y coordinar la Procuradurla Federal de la Defensa
del Trabajo.

Organizar y patrocinar exposiciones y museos de frabajo y
prevision social.

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

Llevar las estadisticas generales correspondientes a la
materia de trabajo, de acuerdo con las disposiciones que
establezca la Secretaria de Haclienda y Crédito Pablico.
Establecer la politica y coordinar los servicios de sequridad
social de la administracion publica federal, asi como
intervenir en los asuntos relacionados con el seguro social
en terminos de lay;

Estudiar y proyectar planes para impulsar la ocupacion en

ol pais;
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XVIII. Promover la cultura y recreacién entre los trabajadores y
sus familias, y
XIX. Los demas que le fien expresamente las leyes y

reglamentos.”

Como se puede observar, las fracciones V, VI y VIl facultan a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social para actuar como
organizadora, supervisora y responsable de la capacitacién laboral; de
este precepto parte la Secretaria del Trabajo, para actuar en materia de
capacitacion, creando distintos drganos y regulaciones para su apoyo y
auxilio en este importante mundo de preparacion de la clase trabajadora

mexicana.

1.13. La Competencla Laboral

En primer término debemos conocer lo que se entiende por

competencia laboral. Al respecto citaremos la siguiente acepcion:

“Competencia Laboral es la aptitud de un individuo para
desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextos y con
base en los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo.
Esta aplitud se logra con la adquisicién y desarrollo de conocimientos,
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habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el hacer y el

saber hacer.”®

Un trabajador es considerado competente, cuando demuestra que
se desempeiia eficazmente y posee, los conocimientos habilidades y
destrezas que requiere una determinada actividad productiva, cumpliende

con las expectativas de calidad solicitadas por la empresa.

Las competencias laborales se clasifican en tres tipos:

. Basicas: se requieren para desarrollar casi cualquier
funcién productiva, son capacidades generales como leer,

escribir o sumar.

. Genéricas: Describen los comportamientos asociados con
desempefios comunes a diversas ocupaciones y ramas de
actividad productiva, como son atencién a clientes, ventas,

capacidad de trabajar en equipo.

= Especificas: Son capacidades especiales que se requieren
para desarrollar alguna funcidn productiva determinada, por

ejemplo elaborar algun sistema de computacion.

44 Programa de Cooperacién lbercamericana para el Disefic de la Formaclién Profesional
(IBERFOP), Anslisis Qcupacional y Funcional del Trabajo, FotoJAE, Espafia,1998. p.156.
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E! ser competente es un procesoc que se da a lo largo de toda la
vida del trabajador y se logra desarrollando actividades de forma
constante, como la ejecucion continua de una funcion productiva y el
perfeccionamiento de esta misma o mediante el autoaprendizaje, en
donde una persona por si misma busca informacién en diversas fuentes
para obtener los conocimientos que desea, estas son vias para llegar a

obtener la competencia requerida por alguna funcién laboral.

1.14. Normas de Competencia Lahoral

Como primer punto es importante mencionar, que las Normas de
Competencia Laboral, también se conocen como Normas Técnicas de
Competencia Laboral, sin que exista diferencia alguna entre una
denominacion y ofra, en adelante utilizaremos el témino, Normas

Tecnicas de Competencia Laboral.

El Consejo de Normalizacion y Certificacibn de Competencia
Laboral (CONOCER) define a la Norma Técnica de Competencia Labora!

como:

“La Norma Técnica de Competencia Laboral es el instrumento en
el que se presentan fos lineamientos para evaluar la competencia de una
persona, en teérminos del conjunto de conocimientos, habilidades y
destrezas para realizar una deferminada actividad productiva a partir de
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las expectativas de calidad esperadas por el sector productivo. También
permite establecer referentes para el diseflo de capacitacion y formacién,
ademas de desarrollar modelos de gestion de recursos humanos por

competencia laboral.” ¥

También dice acerca de la Norma Técnica de Competencia
lLaboral que: “...describe lo que una persona debe ser capaz de hacer, la
forma en que puede evaluarse si lo que hizo estd bien hecho, las
condiciones en que la persona debe mostrar su aptitud, asi como los
tipos de evidencia necesarios para tener la seguridad de que lo que esta
haciendo se realiza de manera eficiente con base en un conocimiento

construido y no como producto de la casualidad” ©

Otra definiciéon que nos revela el significado de Norma Técnica de
Competencia Laboral, es la proporcicnada por el Licenciado Guillermo

Dominguez, y reza de la siguiente forma:

“Se define como la expresion de las especificaciones que sirven
de referencia para el desempefic de una funcién productiva considerando
las posibles situaciones de contingencia de la funcion laboral. La norma
se integra por el conjuntc de habilidades y conocimientos que al ser

verificados en las situaciones de trabajo o en situacionss lo mas

“" CONOCER . ;Qué son las Normas Técnicas de Compatencia Laboral?, Nacional Financiera,
S.N.C., México, 2001, p. 2.
“ Ibidem, p. 3.
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cercanas a ella, significan que una persona ha alcanzado el desempefio

esperado.” *

La Norma Técnica de Competencia Laboral, se encuentra
contenida en un documento, que es elaborado por un Comité de
Normalizacion de Competencia Laboral y para su plena validez debe ser
aprobada por el Consejo de Normalizacion y Certificacién de
Competencia Laboral (CONOCER) y sancionada por las Secretarfas del
Trabajo y Prevision Social y de Educacion.

Las Normas califican el desempeiio requerido para determinada
funcion; se utilizan para evaluar los conocimientos y caracteristicas que
debe tener una persona para laborar en un area de trabajo determinada;
pueden utilizarse en el sector educativo y en el sector laboral; en el
primero pueden usarse para elaborar planes y programas de educacion,
en el segundo, las empresa las utilizan para disefiar programas y cursos

de capacitacidén y también para evaluar a sus trabajadores.

El Acuerdo mediante el cual se establecen lineamientos
generales para la definicion de Normas Técnicas de Competencia

Laboral que comprendan conocimientos, habilidades o destrezas

* DOMINGUEZ CHAVEZ, Guillermo. “Hacia la certificacion de la competencia laboral”, Revista
Laboral, numero 64, Sicco, México, Enero 1998, p. €6.
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susceptibles de certificacion; plasma en su articulo segundo los objetivos

de las Normas Técnicas de Competencia Laboral.

"SEGUNDQ.- Las Normas Técnicas de Competencia Laboral

tendran como propdsitos:

1l.

.

V.

Definir el conjunto de capacidades que en si mismas
tengan significacién en el mercado laboral, mediante la
descripcién objetiva y verificable de los conocimientos,
habilidades © desirezas que son necesarios para el

desempefio de la actividad laboral.

Utilizar una metodologla unica para que exista congruencia
entre normas que se definan para las diversas ramas
productivas y para que, en los casos en que existan
funciones laborales afines entre sectores, se evite la

duplicacién o superposicién;

Estar clasificadas de acuerdo con distintos niveles de
complejidad de las capacidades laborales empezando por
las basicas hasla llegar segtn sea el caso, a ofras de

mayor especializacion;

Reconocer que una misma competencia laboral puede
encontrar aplicacion en diversas ocupaciones, acflividades,
industrias o regiones simultdneamente, para facilitar que



los trabajadores estén en condiciones de adaptarse a la

dinamica del mercado laboral.

V. Hacer referencia sblo a aquellas capacidades laborales que
por su naturaleza puedan encontrar aplicacion en diversas

ocupaciones, actividades, industrias o regiones”, :*

Con la implementacion de las Normas Téchicas de Competencia
Laboral, el mundo de la capacitacion y el adiestramiento mexicano, esta

viviendo las transformaciones que requieren los tiempos modernos..

1.14.1. Procedimiento para la elaboracion de las Normas Técnicas

de Competencia Laboral

El proceso de elaboracion de las Normas de Competencia Laboral,

consta de las cuatro etapas siguientes:

1.- ldentificacién de las funciones productivas de un sector o
rama de actividad a través del denominado Analisis Funcional. En
primer término se identifican las funciones productivas, las que se definen

como: “ el conjunto de aciividades laborales que son necesarias para

% DIARIQ OFICIAL DE_LA FEDERAGION, “Acuerdo mediante el cual se establecen
lineamientos generales para la definicion de normas técnicas de competencia laboral que
comprendan conocimientos, habilidades o deslrezas susceptibles de certificacion”, Op. Cit. 2 de
agosto de 1995. p. 84,
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lograr uno o varios objetivos de trabgjo con relacién al proposito general

de un area de competencia o de una organizacién productiva.™

Mediante el metodo del Andlisis Funcional, se logra reconocer las
funciones productivas, las identifica y las ordena, de modo que se llegue
a una descripcion precisa de un area ocupacional, hasta encontrar la
funcion que de manera individual puede desempefiar una persona, ya

sea de una empresa o de un sector productive.

2.- Anadlisis de la pertinencia de una Norma Técnica de
Competencia Laboral. El anlisis consiste en determinar el numero de
personas que podrian evaluarse y capacitarse en una funcion productiva
determinada, identificar empresas e instituciones educativas interesadas
en evaluar o capacitar una vez que se elabore la norma y definir el

impacto que tendria.

3.- Desarrollo del contenldo de la Norma Técnica de
Competencia Laboral. Los Comités de Normalizacién de Competencia
Laboral, son los organismos encargados de efaborar las Normas
Técnicas de Competencia Laboral, quienes una vez que tienen
identificadas las funciones productivas elaboran el llamado Mapa
Funcional, que consiste en “/a representacion gréfica del conjunto

estructurado de las funciones laborales que se requieren para alcanzar

® Programa de Cooperacion lberoamericana para e! Disefio de la Formacion Profesional
(IBERFOP), Andlisi ignal y Funcional del T jo, Op. Cit. p.159.
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los resuftados previstos que nos conduzcan a lograr el propdsito principal
de una empresa.”™

El llamado propésito principal de una empresa, es ia funcion
general de la organizacion y el desglose de esa funcién, conduce a
identificar los elementos de competencia que se consideran como el
nucleo de la Norma Técnica de Competencia Laboral, mismo que se
integra por el titulo de una funcién laboral y los siguientes tres

componentes:

. criterlos de desempefio. Son las actividades relevantes
que se realizan y que en su totalidad nos dan como
resultado una funcion laboral.

. campo de aplicacion. Es el componente que define las
circunstancias y contextos donde el trabajador debe
demostrar el desempefio que conduce a lograr el resultado
expresado por el titulo det elemento de competencia.

. roguerimientos de evidenclas. La funciébn de las
evidencias consiste en demostrar de manera precisa si la
persona es competente para realizar la funcion referida;
existen cuatro tipos de evidencias, las que a continuacion

enunciamos:

2 |dem.
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¢ evidencias por desempefio.- Se refieren a situaciones que
se requieren como prueba de que el individuo cumple con los

requerimientos de la Norma Técnica de Competencia Laboral.

+ evidencias de conoclmiento.- Este componente hace
referencia a teorfas, métodos, técnicas, principios que sustenten un mejor
desemperio de Ia funcion referida en el elemento de competencia.

¢ evidencias por producto.- Son los resultados o productos
gue obtiene la persona de la funcion realizada, como pueden ser, planos,

programas, presupuestos, entre otros.

4.- Presentaciéon del proyecto de la Norma Técnica de
Competencia Laboral. Las propuestas de normas son sometidas a un
amplio proceso de validacion, se presentan ante el pleno del CONOCER,
si la norma se aprueba, entonces se presenta a la consideracion de los
Secretarios de Educacion Pdblica y del Trabajo y Previsiobn Sociat,

quienes autorizan su publicacion en el Diario Oficial de la Federacion.

Este es el proceso a seguir para la elaboracion de una Norma
Técnica de Competencia Laboral, el contenido de la norma sera decidido

por grupos técnicos de expertgs en la funciéon a normalizar.



Una vez creada una Norma Técnica de Competencia Laboral esta

debera reflejar lo siguiente:

. Los conocimientos y habilidades que se requieren para un

desempefio eficiente en la funcién laboral.

. La competencia para trabajar en un marco de seguridad e
higiene.
. La aptitud para responder a los cambios tecnoldgicos y los

métodos de trabajo.

. La habilidad de transferir la competencia de una situacién a

otra.

. La capacidad para desempefiar una actividad productiva en

un ambiente organizacional y para relacionarse con terceros.

. La aptitud para enfrentar sitluaciones contingentes.

La explicacion del proceso de desarrollo de la Norma Técnica de
Competencia Laboral se ha hecho de una forma muy general, esto
obedece a que el proceso es muy complejo y tnicamente deseamos dar
elementos para una mejor compresion del presente trabajo.
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Con los conceptos expuestos en el presente capitulo se pretende
proporcionar al lector los elementos indispensables para la comprensién
de la presente obra, hemos franscrito los conceptos legales existentes
asi como los sostenidos por la doctrina con los cuales estamos de

acuerdo.



CAPITULO 2

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION Y EL
ADIESTRAMIENTO

La necesidad del ser humano de buscar sistemas o métodos que
lo ayuden a desempefiar mejor y de una manera mas rapida el trabajo
que realiza; ha imperado siempre y ha variado en el transcurso de la
historia. Desde épocas muy antiguas en donde el aprendiz permanecia a
lado del maestro para que lo capacitara e hiciera habil en un determinado
oficio, hasta nuestros dias, en donde se ha elevado a un rango
constitucional la obligacién de capacitar a todas las personas que viven

de su trabajo.

En virtud de lo anterior, es necesaric hacer referencia de los
antecedentes historicos y legales que en materia de capacitacién vy
adiestramiento se han suscitado y de ésta manera tener conocimientc de
la evolfucidn que han tenido tales figuras, a fin de precisar la importancia

de las mismas.

El fin y objeto del presente capitulo, es destacar la transformacién
que con el paso del tiempo ha soportado la figura objeto de nuestro tema

y como actualmente ha cobrado suma importancia.
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2.1. Edad Medla

Es dificil encontrar antecedentes historicos de la capacitacion y
adiestramiento tal como lo entendemos en el presente; el precedente
mas remoto podemos encontrarlo en la Edad Media. Es en esta etapa de
la historia donde surgieron y se desarroliaron los gremios,
estableciéndose éstos en casi todos los paises de Europa, teniendo
mayor desenvolvimiento en Inglaterra, Alemania, Espana, Francia e

ltalia.

Debemos entender por gremio a la “asociacion que reune a los
artesanos de una determinada actividad, reconocida por la autoridad
competente y dotada de unos estafutos o reglamenfacion que obliga a

los asociados.™

Los gremios tenian entre otros fines proteger a sus miembros, asi
como la garantia de la buena calidad y precios uniformes en sus
productos. Prohibian la competencia entre las mismas profesiones ya
que cada gremio tenia la exclusividad del mercado local en su
especialidad, generandose con esto una especie de monopolio de la

produccion.

% MANZANARES MARTINEZ, Domingo A. Temas de Historia Social del Trabajo, segunda ed.
s.e., Espafia, 1992. p. 73.




Se estructuraban en forma jerarquica, ocupando la escala de

menor jerarquia los aprendices.

Es en la figura del aprendiz donde podemos hallar antecedentes
de la capacitacion y el adiestramiento en el trabajo; este recibia del
maestro la ensefianza del oficio que paseia, preparandolo para que fuera
el instructor de su propio taller; tenia como unicas obligaciones el
obedecerio y respetarlo; por su parte, él maestro lo mantenia bajo su
custodia, de modo que le procuraba educacidon y manutencion. El
aprendiz iniciaba su instruccién de los 12 a los 15 afios, la cual finalizaba
cuando debido a su conocimiento y destreza podia ascender al grado de

oficial.

Los oficiales eran considerados como tales cuando terminaban
satisfactoriamente la etapa de aprendizaje; aspiraban a independizarse y
montar su propio taller. El oficial no pedia dejar la ciudad, pues si
pretendia ser contratado en otro sitio debia iniciar nuevamente un

aprendizaje.

En la categoria mas alta se encontraban los maestros; para
adquirir este rango, el oficial debia aprobar un examen ante los jurados
del gremio. Los maestros eran pequefios productores independientes,

que trabajaban directamente para su clientela.
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Creemos qgue la ensefianza que recibia el aprendiz era una forma
de capacitar o adiestrar, si bien no podemos equiparar ésta instruccion
con lo que conocemos hoy en dia por capacitacion y adiestramiento, si
consideramos que el conocimiento gque adquiria, servia para mejorar su

condicién de vida y productividad.

2.2. México

En el transcurso del México Colonial también estuvieron
presentes los gremios ya que era un sistema con el que los esparioles ya
estaban familiarizados. Sin embargo, se desarrollaron de forma distinta a
las corporaciones europeas “en cuanfo a& que en el viejo continente
disfrutaron de una mayor autonornia y las disposiciones de caracter legal,
en el terreno econdémico, emanaba de dichas corporaciones. En América,
estas disposiciones fueron dictadas por un gobierno absolutista, como lo

fue el virreinal.*®

Dentro de estas asociaciones existian, al igual que en los gremios
europeos, jerarquias escalafonarias. Aguellos que ocupaban mayor
grado, es decir, los maestros, transmitian, a los de mas baja jerarquia
{lcs aprendices), el conocimiento de un arte u oficio y la destreza en el

mismo.

* LASTRA LASTRA, José Manuel. Derecho Sindical, tercera ed., Pornia, México, 1999. p. 129.



El aprendizaje se regulaba por medio de un contrato celebrado
entre los padres o tutor del aprendiz y el maestro; ante un notario o
escribano puablico y dos testigos, el cual obligaba legalmente a ambas
partes. Era también |la primera etapa dentro de la escala escalafonaria y
terminada ésta, se sometia al aprendiz a un examen frente a las
autoridades del gremio a fin de poder calificarlo; en el caso de aprobar,

ascendia a la etapa de oficial.

La duracién y la reglamentacidn de los examenes que se
aplicaban al aprendiz para ascender a la siguiente etapa, se encontraban
regulados y elaborados por las Ordenanzas de cada gremio y siempre,

buscaban el beneficio de los maestros.

El aprendizaje de oficios que se vivia en la Colonia, el taller
gremial con su sistema escalafonario, lo hemos considerado como el
antecedente mas proximo a la capacitaciéon en el trabajo y para el trabajo
en México, pues de alguna manera se demuestra el hecho de que si se

ensefiaba para desempenar una labor y para mejorar el desempeiio.

En muchas ocasiones, sino es que en la mayoria, tal acto se
desvirtuaba, ya que en lugar de pretender la instruccién del aprendiz se
buscaba la explotacion de éste, limitando ademas la libertad del trabajo
ya que ninguna persona podia dedicarse a alguna actividad u oficio sin

ser miembro de algin gremio.
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Los gremics fueron desapareciendo paulatinamente a finales de
ia época colonial. “La ley de 8 de junio de 1813 autorizé a todos los
hombres avecindados en las ciudades def reino a establecer libremente
las fabricas y oficios que estimaran convenients, sin necesidad de

licencia o de ingresar a un gremio™

El México independiente se caracterizé por la inestabilidad
econbmica, politica y social, asi como por los descontentos e
inconformidades de los trabajadores que eran explotados y principales
vicimas de la desigualdad social. En esa época no hubo medidas
tendientes a mejorar la situacion de los trabajadores, pero si existieron
algunos cambios de importancia, sefialando como 1o mas relevante en
ese sentido los Sentimientos de {a Nacion de José Maria Morelos y
Pavon.

Morelos abogd por el otorgamiento de empleos que sélo fueran
para los mexicanos, permitiendo la admision de extranjeros que
unicamente fuesen capaces de instruir, proclamo por un orden basado en

la justicia y |a igualdad y en la abolicién de privilegios.

A pesar de los intentos por proclamar reglamentaciones con el
objetivo de mejorar la vida de aquellos que vivian de su trabajo, no se

considera que haya nacido el derecho del trabajo, pues se continué

% DE LA CUEVA, Mario. El nusvo Derecho Mexicano del Trabajo, T.). Op. Cit. p. 39.
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aplicando el derecho espaiiol, dando como resultado, las pésimas

cendiciones de vida de los trabajadores mexicanos.

2.3. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917

La Constitucion de 1917 nacidé en un ambiente de angustia ante la
inestabilidad social, politica y econémica que vivia nuestro pais en ese
entonces, principalmente ante el desamparo y la desproteccion que
sufria la clase trabajadora, debido a una excesiva explotacion, con

horarios infrahumanos vy salarios miserables.

El Doctor Mario de la Cueva refiere que * Antes de esos afios solo
existia el derecho civil, para que el derecho del trabajo pudiera nacer fue
preciso que la Revolucidn Constitucionalista rompiera con el pasado,
destruyera el mito de las leyes econdmicas de liberalismo y derrumbara
el imperio absolutista de la empresa. Nuestro derecho del trabajo nunca
ha sido una parte o un capitulo del derecho civil, tampoco fue su
continuador 0 su heredero, sino mas bien su adversario y en cierta
medida su verdugo, ni nacid a la manera del derecho mercanti,
lentamente desprendido del civil.

Nacié como un derecho nuevo, creador de nuevos ideales y de
nuevos valores, fue exprasion de una nueva idea de la justicia. Distinta y

frecuentemente opuesta a la que esta en la base del derecho civil.
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En el derecho del trabajo, la justicia dejé de ser una formula fria,
aplicada a las relaciones externas entre los hombres y se convirtié en la
manifestacién de fas necesidades y de los anhelos del hombre quse
enitrega su energla de trabajo al reino de la economia. El derecho del
trabajo de la Revolucion social mexicana quisc ser el mensajero y ef
heraldo de un mundo nuevo, de un mundo en el cual el frabajador seria
elevado a la categoria de persona, no para quedar simplemente
registrado con ese titulo en una férmula legal, sinc para vivir como
persona en la realidad de la vida social: en el futuro, el derecho ya no
seria tan sélo una forma de la convivencia, sino una fuerza activa al
servicio de la vida, un instrumento de la comunidad para garantizar a los
hombres la satisfaccion de las necesidades de orden material y espiritual

que impone la dignidad de la figura humana.”®

Antes de llegar a la promulgacion de nuestra constitucién vigente,
hubo que recorrer un largo camino de reglamentaciones en materia de

trabajo.

Las disposiciones de trabajo se inician en 1904, con la expedida
por José Vicente Villada en el Estado de México, regulando la seguridad
social. Méas tarde, en 1914, Manuel M. Dieguez establece el descanso
obligatoric en domingo y dias festivos, vacaciones de ocho dias al aic vy

jornada de trabajo comprendida de las ocho a las diecinueve horas.

% lbidem, p.p.44-45.
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“..y el 7 de octubre Aguirre Berlanga publicé el decreto que
merece el {itulo de primera ley del trabajo de Ila Revolucion
constitucionalista ... jornada de trabajo de nueve horas, prohibicion del
trabajo de los menores de nueve afios, salarios minimos en ef campo y
en la ciudad, proteccion del salano, reglamentacion del trabajo a destajo,
aceptacion de la teoria del nesgo profesional y creacién de las Juntas de

Conciliacién y Arbitraje.”™

El 14 de mayo de 1915 se expide en Yucatan {a legislacion del
General Alvarado, en donde se reconoce la huelga como instrumento
de defensa de la clase trabajadora y cre6 el Consejo de Conciliacidon y
el Tribunal de Arbitraje. El Doctor Cavazos Flores afirma respecto de la
legistacién en comento que: “Con la Ley de Yucatdn se logré dar al
Derecho del trabajo una finalidad positiva; la de elevar el nivel de vida
de la clase frabajadora en lugar del aspecto negativo que hasta
enfonces conlemplaba: la de evitar la explotacion del hombre por el

hombre.™®

El articulo 123 constitucional, representa la jerarquia mas alta de
toda legislacion laboral; tuvo su origen primeramente en la necesidad que
tenia el Congreso Constituyente de ampliar los conceptos contenidos en
al articulo 5° de la Constitucion de 1857, pues albergaba importantes

garantias en favor de los trabajadores.

% |bidemn, p. 45.
% CAVAZOS FLORES, Baltasar. 40 Lecciones de Derechg Laboral, Op. Cit. p. 70.
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Algunos constituyentes, entusiasmados por la lectura de obras
sociales venidas de Europa y conocedores algunos de ellos de
situaciones abusivas que habian observado en nuestra patria, avalaron la
conveniencia de crear un capitulo que tratara de las cuestiones sobre sl
trabajo y la Seguridad Social. Luego de diversas discusiones entre un
grupo de diputados y la comision encargada de redactar el proyecto del
nuevo titulo sobre el trabajo, resulto el proyecto final, mismo que fue
tumado a la comision del Congreso encargado de presentaro a la

Asamblea.

Fue asi como el 23 de enero de 1917 fue aprcbado el Titulo
Sexto; y se le dioé el nombre de: Del Trabajo y la Previsién Social, que

consagra el articulo 123 de nuestra ley fundamental.

La Constitucion mexicana promulgada en 1917, fue la primera en
elevar a la categoria de norma fundamental el reconocimiento y
proteccion de la clase trabajadora. El texto original del articulo 123 no
contemplé disposicion alguna acerca de la capacitacion y el
adiestramiento; no obstante, es importante hablar de dicho articulo, por
tratarse en primera instancia, del nacimiento del derecho del trabajo en
nuestro pafs y en segunda instancia, por referirse a la norma que mas
adelante en el devenir historico albergaria las disposiciones relativas a la

capacitacién y el adiestramiento.
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2.4. Ley Faderal del Trabajo de 1931

En un principio, la Constitucion vigente establecia que la
expedicion de las leyes laborales correspondia al Congreso de la Unidén y
a las legislaturas de los Estados; emperoc en el afio de 1929, se reformd
el parrafo introductorio del articulo 123, ordenando la federaiizacion de
las normas laborales, de esta manera se logré que la Ley Federal del
Trabajo sea Unica en todo el pais y sea expedida Unicamente por el
Congreso de la Union, siendo obligatoria su observancia por las

autoridades locales y federales.

La reforma en mencidn se origind debido a que en cada Estado
se le daba un trato diferente a los trabajadores y su aplicacion resultaba

ineficients.

“..la Republica es un enjambre de Leyes que dan a los
frabajadores tratamientos distintos, situacién que implica la negacion del
principio democrético de la igualdad de derechos y beneficios. En vista
de la multiplicacion de las dificultades, el poder revisor de fa Constitucion
madificé en el afio de 1929 el parrafo introductorio de la Declaracion y
propuso una solucion estrictamente original la ley del trabajo serla
unitaria y se expediria por el Congresc Federal, pero su aplicacién
corresponderia las autoridades federales y a las focales mediante una

distribucién de competencia incluida en la misma reforma. Asl se abrié el
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camino para la expedicién de una Ley Federal del Trabajo aplicable en

toda la Republica.™

Hasta nuestros dias, rige en todo el territorio mexicano solamente
una Ley Federal del Trabajo que es expedida por el Congresc de la
Unidon y cuya observancia se encuentra a cargo de las autoridades

federales y locales.

Antes de la reforma de 1929, trabajadcres y patrones se
reunieron en una asamblea convocada por la Secretaria de Gobemacion
para analizar un proyecto de Codigo Federal de Trabajo, siendo éste el
primer antecedente concreto en la elaboracidon de la Ley de 1931.
Posteriormente, al tener conocimiento el Ejecutive Federal de las
reformas constitucionales, envié al Congreso Federal un proyecto de
Codigo Federal del Trabajo, el cual no prosperd por considerarse que

contenia disposiciones inadecuadas.

Fue hasta dos afios después cuando la Secretaria de Industria,
Comercio y Trabajo redactd un nuevo proyecto al que se le dio nombre
de ley, después de importantes debates y modificaciones por el
Congreso de la Unidn, fue aprobada y promulgada el 18 de agosto de

1931 la primera Ley Federal del Trabajo en nuestro pais.

% DE LA CUEVA, Mario. El nyev echo icanp del Trabajo, T.1. Op. Cit. p. 53.



68

La Ley Federal det Trabajo de 1231 no contempld la obligacién a
cargo de los patrones de capacitar y adiestrar a sus trabajadores, tan

s6lo reguld en su Titulo Tercero un contrato de aprendizaje.

El articulo 218 de esta ley definié¢ al contrato de aprendizaje
diciendo “es aquel en virtud del cual una de las partes se compromete a
prestar sus servicios personales a la ofra, recibiendo en cambio

ensefanza en un arte u oficio, y la retribucién convenida."™

Consideramos que la intencion de este contrato estaba
encaminada hacia la capacitacion y el adiestramiento, pues su funcién
era la ensefanza, brindandole al trabajador la oportunidad de aprender
algin oficio o arte en la prestacién de sus servicios a cambio de un

salario.

El jurista José de Jesis Castorena afirma respecto del contrato

de aprendizaje:

“fue de gran utilidad por que la gran mayorfa de nuestros
trabajadores electricistas, herreros, torneros, mecénicos, impresores,
carpinteros, etcétera, recibieron las ensefianzas de sus artes y oficios

mediante el sistema de aprendizaje.”®’

% DE BUEN L., Néstor. Derecho del Trabajo, Op. Git. p. 310.
81 CASTORENA J., Jesus. Manual de Derecho Qbrerg, Op. Cit. p. 221,
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La multicitada ley obligaba al patrdn a la admisién de aprendices,
equivalente al 5% de la totalidad de los trabajadores de cada empresa y
por cada oficio, exceptuandose tal situacidn a la admision de un sélo
aprendiz, cuando ésta Unicamente tuviera laborando veinte trabajadores
por oficio. El aprendiz a su vez contraia obligaciones, consistiendo éstas
en la obediencia que debia guardar al patron ¢ maestro, observar buenas
costumbres, guardar respeto y consideracién al patrén, al maestro y a
sus familiares; cuidar los materiales y herramientas de trabajo, tener
reserva respecto a la vida privada del patrén, maestro y familiares,
procurar la mayor economia para el patron o maestro en el desempeiio

del trabajo.®

Este contrato fue motivo, durante casi cuarenta afios, de abusos e
injusticias cometidas en los aprendices, pues no estipulaba que debia
pagarse el salario minimo, dando paso asi a que el patrobn pagara el
salario que quisiere o en ocasiones se retenfa en el aprendizaje a

verdaderos trabajadores pagandole salarios de aprendiz.

El autor Juan Climent en su obra el Derecho Sindical opina
acerca de los contratos de aprendizaje lo siguiente: “El aprendizaje era
una institucién conveniente cuando se ajustaba a la realidad laboral, pero

fue utilizado frecuentemente para explotar mano de obra barata.”™®

2 Cfr. BRICENQ RUIZ, Alberto. Derscho Individual det Trabajo, Op. Cit. p. 275.
3 CLIMENT BELTRAN, Juan B. Dgrecho Sindicai, Esfinge, México, 1994, p. 34.
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Nuestro pais contindo evolucionando dentro de los ambitos,
tecnoldgicos, industriales y cuiturales, lo que propicio que se expidieran
nuevas leyes y reglamentos, donde se regulaban cuestiones dirigidas a
capacitar a los trabajadores y prepararlos para el desarrollo industrial del

pais. Mencionaremos en seguidas algunas de estas disposiciones.

“a) Decreto del Congreso General, de 31 de diciembre de 1956, que
adiciona la fraccion XX| del articuio 3° de la Ley Federal del Trabajo de
1931, imponiéndole a los patrones fa obligacion de facilitar en sus
respectivos centros de trabajo y por su cuenta, la capacitacién técnica y

practica de sus trabajadores en sus propias especialidades.

b) Ley del 3 de enero de 1963, incorporada a la Ley de Ingresos de la
Federacion para 1964, en que se establece el Impuesto del 1% con
destino a la ensefianza media, superior y universitaria y a la capacitacién

técnica y profesional.

c¢) Decreto del 16 de mayo de 1962, modificado por el de 27 de abril de
1964, mediante el cual se crea el Centro Nacional de Ensefianza Técnica

Industrial.

d) Decreto del 26 de noviembre de 1963, que establece el Consejo

Nacional de Fomento de los Recursos Humanos para la industria”®

* BRICENO RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabajo, Op. Cit. p. 276.
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En aquellos arios, la capacitacién y el adiestramiento no jugaban
un papel importante en el desarrollo de las empresas, por 1o que se daba
en forma desordenada y sin ninguna base legal; los duefios de los
talleres o fabricas capacitaban a sus trabajadores con el inico proposito

de ensefiarles técnicas para elaborar un determinado producio.

2.5. Ley Federal del Trabajo de 1970

Como resultado de la inoperabilidad de la Ley Laboral de 1931,
entra en vigor el 1° de mayo de 1970 la nueva Ley Federal del Trabajo

cubriendo lagunas e imperfeccicnes que presentaba la ley anterior.

“La nueva Ley no es, ni quiere, ni puede ser todo el derecho del trabajo,
es solamente una fuerza viva y actuante, responde a las
transformaciones sociales y econdémicas que operaron en nuestro pais
despues de 1931, tampoco es una obra final, por lo que debera
modificarse en la medida en que lo exija e proceso creciente del

progreso nacional.”™®

La Ley Laboral de 1970 suprimio el contratc de aprendizaje, que
como ya apuntamos, degenerd en abusos que permitian la explotacion
del trabajador con el pretexto de ensefianza. A cambio, la nueva Ley

* DE LA CUEVA, Mario. El nuevo Derecho Mexicano det Trabajo, T. I. Op. Cit. p. 73.
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consagrdo como sustituto de dicho contrato, a la capacitacion y el

adiestramiento de los trabajadores.

El derecho a la capacitacion y el adiestramiento lo alberg6 el

articulo 132, fraccidon XV cuyo texto se reproduce enseguida:

“Articulo 132. Son obligaciones de los patrones:

. XV.- Organizar permanente o peribdicamente cursos o
ensefianzas de capacitacion profesional ¢ de adiestramiento para sus
trabajadores, de conformidad con los planes y programas que de comin
acuerdo elaboren con los sindicatos o trabajadores, informande de ellos
a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, o a las autoridades del
trabajo de los Eslados, Temtorios y Distrito Federal. Estos podran
implantarse en cada empresa o para varias, en uno 0 varios
establecimientos o departamentos o secciones de los mismos por
personal propio o por conducto de escuelas o institutos especializados o
por alguna otra modalidad. Las auforidades del trabajo vigilaran la

efecucion de los cursos de ensefianzas.™

Esta fraccion beneficid a los patrones otorgandoles miultiples

posibilidades de cumplir con tal obligacion, sin embargo, no sefialaba la

% DAVALOS, José. Derecho del Trabaio I, Op. Cit. p.p. 278 - 279.
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manera de cumplira. El Maestro José de Jesls Castorena dice: “... la
falta de reglamentacién de los periodos para impartir Ia capacitacion y el
adiestramiento y la no previsién de los organismos que debian vigilar su

cumplimiento, motivé que fuera casi nula su aplicacién.™

Fueron muy pocos los empresarios a quienes verdaderamente
interes6 otorgar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, en
eso0s arnos los patrones no eran concientes de la importancia y alcances

que ésta representaba.

A nuestro juicio, es muy importante la Ley Federal del Trabajo de
1970, por ser ella quien diera un formal nacimiento a! derecho que tiene

el trabajador de recibir capacitacion y adiestramiento.

2.6. Reformas de 1978 y 1983 a la Ley Federal del Trabajo

El 9 de enero de 1978 se publicdé en el Diario Oficial de la
Federacidn una reforma a la fraccién Xl del Apartado “A" del articulo
123 de la Constitucidn General de la Republica. Con esta reforma, se
eleva a rango constitucional el derecho que tienen los trabajadores a
recibir capacitacion y adiestramiento en el trabajo, quedando el texto

como actualmente lo conocemos:

% CASTORENA J., Jesis. Manyel de Derecho Qbrero, Op. Cit. p. 222.
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“... Xlll. Las empresas, cualquiera que sea Ssu actividad, estaran
obligadas a proporcionar a sus [Irabajadores, capacitacién o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinara los
sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuglas los patrones

deberan cumplir con dicha obligacion.”

Se sefal6é en la Exposicién de Motivos la necesidad de legisiar
sobre capacitacion, pues se beneficia a ambos elementos de la
produccién, estableciendo al mismo tiempo, un beneficio para los
empresarios que les permitira obtener mejores niveles de calidad en sus

producciones 0 servicios y al trabajador una garantia social a su favor.®

Dando cumplimiento a o ordenado por el mandato constitucional,
el 28 de abril de 1978, se publica en el Diario Oficial de la Federaci6n, el
Decreto de reformas a la Ley Federal del Trabajo sobre capacitacion y
adiestramiento, seguridad e higiene y federalizacion de actividades y
ramas; entrando en vigor, el primero de mayo del mismo afio. Hasta

nuestros dias estas normas rigen en el mundo laboral mexicano.

Los articulos reformados fueron: 3°, 25, 132, 159, 180, 392, 412,
504, 512, 523, 526, 528, 529, 537, 538, 539, del 876 al 887 y 891.

% Cfr. DE BUEN L., Néstor. Derecho del Trabajo, Op. Cit. p. 313.
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Las normas legales totalmente nuevas fueron las contenidas en el
capitulo tercero bis, denominado de la Capacitacion y Adiestramiento de
los Trabajadores, que comprende igs articulos 153-A a 153-X y los
articulos 512-A al 512-F, el 527-A y del 539-A al 539-F.

El Profesor Néstor de Buen destaca ciertos aspectos de estas

reformas que a continuacién apuntamos:

“1. La adicion del articulo 3° de la ley, para indicar que es de interés
sacial promover y vigilar la capacitacion y el adiestramienfo de los

frabajadores.

2. La modificacién del articulo 25, relativo al contenido necesario de los
contratos individuales de trabajo, que deberan incluir también, al tenor de
la nueva fraccién VI, la indicacion de que los trabajadores serdn
capacitados y adiestrados en los términos de los planes y programas
establecidos o que establezcan en las empresas, conforme a lo

dispuesto en la ley.

3. La reduccién de la fraccién XV del articulo 132 para establecer, simple
y sencillamente, que los patronos estan obligados a proporcionar
capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, en los terminos del
Capitulo 1lI bis de! Titulo cuarto.

4. La modificacion del arfculo 159, relacionado con los derechos de
antigliedad y ascenso y que se reesfructura para dar enirada al concepto
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de “cobertura escalafonaria” de flas vacantes y de los puestos de nueva
creacion cuando eflo sea posible, estableciendo que de no haber
trabajadores apfos en la empresa para estos puestos nuevos, y de no
existir estipulacién en contrario en los contratos colectivos de trabajo, el

patron podra contralarios libremente.

5. Adaptacion del capitulo relacionado con el trabajo de los menores, a

las nuevas reglas de capacitacion y adiestramiento.

6. Modificacion de las reglas concemientes a los contratos colectivos de
trabajo y a los contratos-ley, para incluir como contenido necesario de los

mismos, las clausulas relativas a la formacion profesional.

7. La inclusion como servicia social, del Servicio Nacional del Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento, qua quedaria a cargo de la UCECA,
organismo desconcentrado dependiente de la STYPS.

...El Capitulo Ill-bis ... determina las obligaciones y derechos de
patronos y ftrabajadores en la materia, fijan las reglas bésicas de la
capacitacion y el adiestramiento, la intervencién de fas autoridades
federales y el respaldo organico del Sistema. Mediante la participacion de
las partes interesadas (comisiones mixtas de empresa) y su control a
través de la Unidad Coordinadora.

Los articulos adicionados en otros capitulos de la ley determinan la

competencia federal en materia de capacitacién y adiestramiento sin
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penjuicio del auxilio que habran de brindarles las autoridades locales y la
creacion de Consegjos Consultivos tripariitas, que apoyarian a fa UCECA,

tanto en el ambito federal como Estatal ™**

Posteriormente el 30 de diciembre de 1983, se adiciona y se
reforma nuevamente la ley en lo relativo a la capacitacion y el
adiestramiento, en los articulos 153-K, primer parrafo; 153-P, fraccion ll;
163-Q, fraccion VI; 153-T; 163-U, primer parrafo y 153-V segundo pérrafo
del capitulo {il bis del Titulo Cuarto y del Titulo Once, capitulo 1V, los
articulos 538, 539 primer parrafo, 539-A, 539-B, primer parrafo; 538-C,
539-D y 538-E.

Esencialmente, la reforma consisti6 en la eliminacion de la
UCECA (Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion vy
Adiestramiento) cuyas funciones especificas pasaron a la Direccién de

Capacitacion y Productividad.

Los articulos que fueron modificades y adiciocnados en las
reformas de 1978 y 1983 son aquellos que en la actualidad regulan el
tema de capacitacion y adiestramiento, entraremos en su estudio en el

capitulo siguiente.

* Ibidem, p.p. 314-315.
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2.7. Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000

Este plan, formulado en la administracion presidencial del Doctor
Ernesto Zedillo Ponce de Ledn destaca la necesidad de capacitar y

adiestrar a los trabajadores del pais.

En el se ofrecid promover el uso eficiente de la mano de obra y el
aprovechamiento productivo de los recursos, impulsando la actualizacién

tecnolbgica y la capacitacién laboral.

En relacién con nuestra materia, el plan en cita estimé como
objetivo, impulsar las oportunidades de formacion técnica y capacitacion
de los trabajadores, para elevar el potencial productivo de la fuerza

laboral y propiciar su desarrollo.

Para alcanzar dicho objetivo propuso diversas estrategias, siendo

estas las siguientes:

= Las autoridades educativas y laborales promoveran, con la
participacion del sector productivo, el establecimiento de
normas de competencia laboral, cuya estructura respondera a
las condiciones actuales y previsibles del mundo del trabajo.
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* Establecer nuevas formas de certificacion de competencia
laboral. De este modo se dara a los conocimientos
habilidades y destrezas adquiridos en la practica !aboral, un
reconocimiento analego al escolar y se abrira una via para la
capacitacion continua de los recursos humanos productivos,
con la consiguiente mejoria en niveles de productividad,

competitividad y bienestar personal.

* Flexibilizar y adecuar los programas de formacién para el
trabajo de tal manera que sea posible la alternancia de
estudio y trabajo a lo largo de la vida. Facilitindose el
establecimiento de equivalencias entre instituciones, la
incorporacion de trabajadores en activo a la formacién
escolarizada, la adecuacidn precisa de la oferta de formacion
para el trabajo a necesidades especificas segin la naturaleza

de cada institucion.™

Referirnos al Plan Nacional de Desarroilo 1995-2000 es de suma
importancia para la explicacion de nuestro trabajo, pues a través de este
mandato presidencial, las normas de competencia laboral comienzan a
tomar relevancia dentro del mundo laboral en México y en especial
dentro del mundo de la capacitacidon. Con el establecimiento de estas
normas, se abren nuevos senderos encaminados a dar un enfoque

distinto a la formacion profesional de la clase trabajadora.

8 Cfr. DIARIQ OFICIAL DE LA FEDERACION, “Pian Nacional de Desarrollo 1895-20007, Op.
Cit., 31 mayo 1995. p. 84.
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2.8. Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales 1995-2000

Dentro del Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los
Derechos Laborales hemos considerado como el tema de mayor
relevancia, el referente a la politica laboral, toda vez que dentro de este
rubro, se expresaron los objetivos, las estrategias y las lineas de accién
que sirvieron de guia para orientar el curso de la politica laboral

planteada en la administracién pasada.

El inciso 4.3 del capitulo sobre politica laboral, contiene el
subprograma denominado, “fortalecimiento de la capacitacion e impulso
a la productividad del trabajo”. En este titulo, se reconocié en primer
lugar, la problematica que enfrentaba en ese entonces la capacitacion y

el adiestramiento, expresando lo que enseguida se transcribe:

“Las caracteristicas actuales del sistema de capacitacién se traducen en
que la poblacibn ocupada no cuenta con una base suficiente de
conocimientos, aplitudes y actitudes para poder adaptarse a las
necesidades cambiantes del procesc productivo y participar activamente

en su transformacion.™’

™ DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de
los Derechos Laborales”, Op. Cit., 7 enero 1997. p. 39.
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Entre otra problematica que el acuerdo marco, es la referente a
las empresas, pues se dice que buena parte de ellas no invierte en
capacitacion debido a problemas de infraestructura y asistencia técnica
para el desarrollo de sus programas de capacitacion, sobre todo en el
caso de las micro y pequefias empresas. Ademas, las empresas se
resisten a invertir en la formacion de sus recursos humanos toda vez que
los resultados financieros no se dan en corto plazo, aunado a esto, se
encontrd también, la falta de motivacién de los trabajadores, que esperan

una respuesta inmediata a sus aspiraciones de superacién y desarrolio.

El plan establecid objetivos por alcanzar, siendo los mas

relevantes a nuestra consideracion:;

* Promover el desarrollo y arraigo de una cultura de la
capacitaciébn como un proceso integral y permanente que
abargue toda la vida productiva del trabajador.

* Adaptar los sistemas de capacitacion a las nuevas estructuras

de la produccion y del trabajo para que eleven su calidad.

s  Fomentar la generacion de los recursos humanos calificados
que demandan la transformacidén productiva, la innovacién

tecnolégica y la competencia en ios mercados globales.
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s Difundir el establecimiento de sistemas de remuneracion a los
trabajadores, que premien el desempefio, la creatividad
individual y el nivel de responsabilidad dentro de la empresa,
y otorguen incentivos econdmicos por el mejoramiento de ta

productividad.

Si bien estamos hablando del Plan Nacional de Desarrollo del
sexenio pasado, cabe comentar que a pesar de haber concluido el
periodo para el cual fue establecido, la problematica en materia de
capacitacion y adiestramiento sigue siendo la misma, pues el sector
patronal sigue dando a esta una importancia secundaria, lo que ha

provocado que no existan variantes de consideracion en esta maternia.

Es asi como comienza a visualizarse y a surgir a través de la
Historia del Derecho del Trabajo en el mundo y en México, ia
capacitacion en el trabajo. En nuestro siguiente capitule, explicaremos la
forma en que llega a reglamentarse como un derecho para todo

trabajador mexicano.
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CAPITULO 3

MARCO JURIDICO RELATIVO A LA CAPACITACION Y EL
ADIESTRAMIENTO

La capacitacion y el adiestramiento genera para ambos sujetos de
la relacion de trabajo derechos y obligaciones. Analizaremos en el
presente capitulo, los principales ordenamientos legales que regulan todo

lo relativo a nuestro tema.

3.1. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Debemos comenzar en primera instancia por analizar nuestra ley
fundamental, es decir, la Constitucion Politica de los Estades Unidos
Mexicanos. Siendo este ordenamiento nuestra maxima ley, marcara la
pauta a seguir al resto de las leyes, reglamentos, acuerdos y demas
normas que pretendan regular lo relativo a la capacitacion y el

adiestramiento.

Et articulo 123 del Apartado “A", fraccion Xlil a la letra dice:



Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente dtil, al efecto, se promoveran la creacion de empleos y la

organizacion sacial para el trabajo, conforme a la ley.

Ei Congreso de la Union, sin contravenir las bases siguientes,

debera expedir leyes sobre el trabajo, Ias cuales regirén:

Entre los obreros, jornaleros, empleados, domésticos, artesanos,

y de una manera general, todo contrato de trabajo;

..Xlll. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarédn
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinaré los
sistermnas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberan cumplir con dicha obligacién...”

La capacitacion y el adiestramiente son una institucién de orden
publico e interés social, que beneficia tanto a patrones como a
trabajadores, hace a estos ultimos mas dtiles y diestros con la finalidad
de aumentar la productividad y mejorar la calidad en la produccion de
bienes o en la prestacion de servicios; asi mismo, los prepara para

hacerle frente a los avances tecnoldgicos que se presentan.

“La capacitacion y el adiestramiento no deben verse como una prestacion
laboral mas a cargo de los patrones la que puede ser negociada por las
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convenciones colectivas y dispensarse o disminuirse a cambio de
aumentos de porcentajes en los salarios ¢ en oiras prestaciones en

efectivo o en especie a favor de los trabajadores.’™

Debemos mencionar también que esta misma norma
constitucional dispone en el parrafo final de la fraccion XXXI, que el
ambito de competencia respecto de las controversias que se susciten en
relacion con las obligaciones de los patrones en materia de capacitacion
y adiestramiento, corresponde exclusivamente a las autoridades

federales.

3.2. Ley Federal del Trabajo vigente

En nuestra Ley Federal del Trabajo encontraremos plasmados
una serie de derechos y obligaciones inherentes a patrones y
trabajadores en materia de capacitacién y adiestramiento, que con el
mutuo respeto de tales derechos, asi como el eficaz cumplimiento de sus

obligaciones, propiciara que la capacitacion consiga su encargo.

Hablando de derechos y obligaciones la fraccion XV del articulo

132, reitera la obligacion de los patrones de proporcionar capacitacion y

 BORRELL NAVARRO, Miguel, Op. Cit., p.p. 245-246.
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adiestramiento, en los términos del Capitulo Il Bis del Titulo Cuarto,

obviamente, de nuestra Ley Laboral.

El marco legal que opera actualmente lo encontramos en el
articulo 132 fraccion XV y las disposiciones del Capitulo Ill Bis de! Titulo
IV, que lo comprenden los articulos 153-A, hasta el 153-X.

A continuacion, analizaremos uno a uno los articulos que integran
el Capitulo ll, del Titulo IV de nuestra Ley Federal del Trabajo vigente,
que lleva como titulo, De la Capacitacion y Adiestramiento de los

Trabajadores.

“Articulo 153-A. Todo trabajador tiene 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 comin acuerdo por el patrén y
el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretarfa del

Trabajo y Previsién Social.”

Como es de apreciarse, éste articulo sefiala; todo trabajador, es
degcir, el derecho a la capacitacidon y adiestramiento se refiere a todos los
trabajadores, sin hacer distincién, ni limitacion alguna a determinado

sector laboral.
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Consideramos, que el derecho va dirigido, a todo aquél trabajador
que ocupa desde el puesto de mas alto nivel, hasta el puesto mas bajo, a
aquel que desempene las labores mas complicadas y al que realiza las
labores mas sencillas, asi mismo el frabajador de planta o eventual y a
todos aquellos que realizan un trabajo especial como los que contempla

el titulo sexto de la ley laboral.

“Articulo 163-B Para dar cumplimiento a la obligacion que
conforme al articulo anterior les corresponde, los patrones podrén
convenir con los lrabajadores en que la capacitacién o
adiestramiento se proporcione a ésfos denfro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio,
instructores especialmente contratados, insfituciones, escuelas u
organismos especializados © 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 cubnir las cuotas respectivas.”

Es preciso hacer un desglose de todas las posibilidades que este
articulo le brinda a los patrones a efecto de cumplir con la obligacién de
capacitar y adiestrar. Da la opcion a los patrones y trabajadores de elegir
el lugar donde se brindara la capacitacion y adiestramiento a saber: fuera

o dentro de la empresa.
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Nuestra Ley Laboral no establece bajo que condiciones o
requisitos la capacitacion o el adiestramiento puede otorgarse fuera o
dentro de la empresa; basta con que los respectivos representantes de
los sujetos de la relacion laboral, realicen un convenio, de tal forma que
lo convenido sea lo mas apropiado para sus respectivos intereses y
segun lo permitan los procesos productivos y administrativos de la

empresa.

Creemos que fue un gran acierto de la Ley Federal del Trabajo el
permitir dichas modalidades para llevar a cabo el cumplimiento de la
obligacion de capacitar, debido a la gran diversidad de sifuaciones que
pueden presentarse en una relacion de trabajo. Ademas, muchos
procesos de produccion y administracion no permiten que se pueda

realizar dentro de la propia empresa.

Respecto de los sujetos que pueden impartir la capacitacion y el

adiestramiento; el articulo 153-B sefiala cuatro sistemas:

= Por conducto de personal propio.

. Instructores especialmente contratados.

. instituciones, escuelas u organismos especializados.

] Adhesion a los sistemas generales que se establezcan y

registren en la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social.
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En el primer caso, la Ley Federal del Trabajo le permite a los
patrones proporcionar capacitacion y adiestramiento utilizando personal
propio, lo han considerado algunos autores come lo mas recomendable a

seguir, dice al respecto el Licenciado Amado Diaz.

“Pensamos que los planes y programas bésicamente se estructuren con
“personal propio” por diversas razones: en primer lugar, porque conocen
mas de cerca las condiciones especificas de la produclividad de la
empresa, en segundo lugar, porque conocen la instrumentacion y la
maquinaria y al propic personal; en tercer lugar, porque estan més
identificadas con la propia filosofia de la empresa y la {bnica
administrativa de la misma, Desde luego, es apropiado darle capacitacién
al personal propio sobre cémo pueden ellos capacitar y adiestrar a los

trabajadores.™

Creemos gque esta es una forma sencilla y econémica de cumplir
con la obligacion que la ley impone a los patrones, pensamos también
que puede enconfrarse al alcance de las pequeiias y medianas

empresas.

En el segundo y tercer caso, los patrones podran contratar
instructores especializados o, bien la Ley permite el envio de sus
trabajadores a instituciones o escuelas que se dediquen a impartir dicha

™ DIAZ G, Amade R. Régimen Juridico de la Capacitacién y Adiestramiento, Fondo Editorial
Coparmex, México, 1978. p. 43.




capacitacion y adiestramiento, en ambos casos, deberan cumplir con
diversos requisitos que prevén los articulos 153-C y 153-P, consistentes

en:

. La autorizacién y registro por la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social.

. Comprobar la preparacion profesional en la rama industria

o actividades en que impartira sus conocimisntos.

. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, tener conocimientos bastantes
sobre los procedimientos tecnoldgicos propios de la rama
industrial o actividades en (a que pretendan impartir dicha

capacitacion o adiestramiento.

. No estar ligado con personas o instituciones que propaguen

algun credo religioso.

El articulo cuarto del Acuerdo por el que se fijan criterios
generales y se establecen los formatos correspondientes para la
realizacion de tramites administrativos en materia de capacitacion vy
adiestramiento de los trabajadores, denomina como agentes
capacitadores externos a las personas fisicas o morales que prestan
servicios a las empresas para el desarrollo de las acciones de

capacitacion a sus trabajadores.
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El acuerdo de referencia clasifica en dos grupos a los agentes

capacitadores:

A. Instituciones, escuelas u organismos especializados de
capacitacion, que son las entidades que cuentan con
instalaciones, equipo, mobiliarioc y/o personal docente para

impartir capacitacian.

B. Instructores independientes, que son las personas fisicas
dedicadas a prestar por si mismas, servicios de capacitacién

a las empresas.

“Articulo 153-C Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacion o adiestramiento asi como su personal docente,
deberan estar autorizadas y regisiradas ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social.”

Para obtener la autorizacion y registro al que se refiere el
presente articulo, es necesario que las instituciones, escuelas u
organismos especializados asi como los instructores independientes,
acudan ante la Direccién General de Capacitacion y Productividad o a las
Delegaciones, Subdelegaciones u Oficinas Federales del Trabajo de la

Secretaria del Trabajo y Previsién Social y presentar:
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L] En ambos casos el formato de solicitud DC-5.

. En el caso de las instituciones, copia del acta constitutiva
que sefale en su objeto social el relativo a la capacitacion de recursos
humanos. Si se trata de personas fisicas, declarar bajo protesta de decir
verdad que ejercen actividades de capacitacian a través de instructores

contratados especificamente para tal fin.

. En el caso de instructores independientes, deberan
presentar la documentacion que acredite los conocimientos técnicos en

los temas de instruccion, adquiridos académica o empiricamente.

Una vez cumplidos los requisitos, la Secretaria del Trabajo,
emitira su respuesta en un plazo de cinco dias habiles siguientes a la
presentacidn de la solicitud, via correo ordinario, de no ser asi, el
interesado debera solicitar a la Secretaria, expida constancia de tal

circunstancia.

“163-D Los cursos y programas de capacitacion o
adiestramiento de los trabajadores, podran formularse respecto a:
Cada establecimientc
Una empresa
Varias de ellas
Rama Industrial o aclividad determinada.”
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Al respecto el Doctor Baltasar Cavazos, emite su opinion diciendo:

“Con este preceplo las empresas chicas podran cumplir con
mayor facilidad con la obligacion de capacitar a sus lrabajadores, ya que
dicha capacitacién puede hacerse en ramas industriales.

Las Camaras de la Industria podrian llevar a cabo cursos masivos

a fin de abatir los costos de los mismos.” ™

Con el comentario del Doctor Cavazos ilustramos que el articulo

en estudio beneficia a todas las empresas sin importar su tamafio.

“Articulo 153-E. La capacitacion o adiestramientfo a que se refiere
el articulo 153-A 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 ofra manera. Asi como en ef caso en que el trabajador desee
capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacion que
desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara fuera

de la jornada de trabajo.”

Este articulo se refiere al momento en que debe impartirse la

capacitacion o el adiestramiento y plantea dos alternativas:

Ley F al del Trabajo, Tematizada istemati , comentada por Cavazos Flores
Baltasar, Trillas, México,1996. p. 123.



12. Impartirse dentro de la jornada de trabajo.

2%, Negociar, patron y trabajador para que se imparta fuera de la
jornada laboral, cuando asi lo requiera la naturaleza de los servicios,
como en el caso de que el trabajador desee capacitarse en una actividad

distinta a la ocupacion que desemperia.

Nos encontramos en favor de que el adiestramiento y Ia
capacitacion se lleven a cabo dentro de la jornada de trabajo, sin
embargo, cuando las caracteristicas de los cursos de capacitacion
requieran que el trabajador emplee mas tiempo del que utiliza dentro de
la jornada, asi debera hacerlo, puesto que la capacitacién y el
adiestramiento representan un beneficio para la empresa y para el

trabajador.

“Articulo 153-F La capacitacion y el adiestramiento deberan tener
por objeto:

. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, asi como proporcionarle
informacion sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella;

il.  Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pussto de
nueva creacion,

. Prevenir riesgos de trabajo,

IV. Incrementar la productividad, y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.”
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Ambos sujetos de la relacion laboral se benefician de los objetivos
que acabamos enumerar; para la empresa es benéfico que sus
trabajadores perfeccionen la labor que desempefan y actualicen los
conocimientos que poseen, de esta manera el trabajo se desarrollara de
forma mas rapida y con mayor calidad. El beneficio para el trabajador
radica en que acumulara conocimientos mismos gue le permitiran hacer
mejor su trabajo y de esta manera, tendrd mayor oportunidad de tener un

trabajo mejor remunerado.

Consideramos que es el trabajador quien obtiene mayor provecho
cuando recibe capacitacion o adiestramiento para ocupar un puesto
vacante o uno de nueva creacion, en virtud de que se hard mas diestro
en o que realiza o aprendera alguna nueva labor que le permita

acumular conocimiento.

Capacitar al trabajador para prevenir riesgos de trabajo es una
actividad de suma importancia para ambos personas de la relacion
obrero-patronal, para el trabajador es esencial porque es él quien puede
hasta perder la vida por un accidente en el trabajo, por ofra parte, la
empresa evita accidentes o enfermedades de trabajo que traen consigo
un elevado costo econdémico, toda vez que se incrementan las cuotas
que por concepto de Seguridad Social cubre la empresa. En tal virtud y
para efectc de reducir dichos gastos, debe tratarse por medio de la
capacitacién y adiestramiento, evitar que los accidentes y enfermedades

de trabajo sucedan.



Al cumplir los patrones con la obligacién de capacitar a sus
trabajadores, la productividad de ambos se incrementara, la empresa
observara el beneficié de este incremento en las utilidades obtenidas, el
trabajador por su parte, con la capacitacion recibida mejorara la calidad
del producto o servicio que realiza, empleara menor tiempo en sus

actividades y esto puede llevarlo a un incremento salarial.

*Articulo 153-G Durante el tiempo en gue un trabajador de nuevo
ingreso que requiera de capacitacién inicial para el empleo que va
a desempenar reciba ésta, prestard sus servicios conforme a las
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o a lo

que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.”

Los trabajadores que encuentren capacitdndose para ocupar un
puesto vacante, deberan percibir el mismo salario y contar con las

mismas prestaciones que correspondan al puesto al que va ingresar.

La capacitacién que se proporcione a los trabajadores de reciente
ingreso, no deberd ser pretexto para que las empresas, apliquen
condiciones de trabajo inferiares a las que ya rigen en la empresa, las
condiciones deberan ser siempre las mismas que se proporciona a un
trabajador que ya tiene antigliedad en la empresa, de lo contrario la

empresa estaria incumpliendo con el articulo en cita.
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“Articulo  153-H, Los trabajadores a quienes se imparta

capacitacion o adiestramiento estan obligados a:

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

Il. Atender [as indicaciones de las personas que impartan la
capacitacion o adiestramiento y cumplir con los programas
respectivos; y.

lll. Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos y

aplitud que sean requeridos.”

Si el trabajador no cumple con lo establecido en las fracciones

anteriores, es decir;

. No asiste a los cursos,

= No acude puntualmente a los cursos,

. No atiende las indicaciones de los instructores,
. No cumple con los programas respectivos, 0

. No presenta los examenes requeridos.

La Ley Federal del Trabajo no estipula nada al respecto, no
contempla ningun precepto legal que textualmente sefiale una sancién
para aquél trabajador que incumpla con lo establecido en alguna o en las

tres fracciones, que contiene el articulo que analizamos.
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Consideramos importante, que nuestros legisladores adicionen a
la Ley Laboral algun articulo donde se precise la sancién o sanciones
para los trabajadores que no acaten lo exigido por el precepto 153-H,
puesto que el trabajador no s6lo debe tener derecho a la capacitacion y

adiestramiento, sino también debe implicar una obligacién para él.

‘Articulo 153-1 En cada empresa se constituirén Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual
nimero de representantes de los trabajadores y del patron, las
cuales vigilaran la instrumentacion y operacién del sistema y de
los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién
y el adiestramiento de ios trabajadores y sugerirén las medidas
lendientes a perfeccionarios; todo esto conforme a las

necesidades de los trabajadores y de las empresas”

En el inciso 1.10 de nuestro capitulo primero, dejamos asentada la
definicion de Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento y sélo nos
resta enuciar, los criterios que establece la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social, bajo los cuales deberan constituirse y funcionar:

. Las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento se
constituiran en cada empresa y se integrardn de manera bipartita y
paritaria, es decir, deberan concurrir representantes de los dos factores
de la produccion, o sea, de los trabajadores y de los patrones. y deberan



integrarse por igual nimero de representantes de los trabajadores y del

patron.

. El nimero de sus integrantes y ias bases generales de
funcionamiento seran determinados de comin acuerdo por el patrén y los
trabajadores, 0, en su caso, por el patrén y el sindicato fitular del contrato

colectivo de trabajo o administrador del Contrato-Ley.

. Se podra constituir mas de una comisiobn mixta, o,
conformar subcomisiones mixtas, cuando sea convenido por las partes y
las necesidades de la empresa lo ameriten, en razén de su numero de
establecimientos, de sus caracteristicas tecnologicas o de la cantidad de
trabajadores que ocupe.

- Las empresas deberan mantener en sus registros internos
la informacion requerida por la Secretaria, respecto a la integracién de
las comisiones mixtas, conforme al formato DC-1. La secretaria podra
solicitar en cualquier momento la presentacion de dicho formato, asi
como informacién de las bases generales de funcionamiento y las
actividades de los Gltimos doce meses de las comisiones mixtas, para lo
cual las empresas deberan conservar los registros internos

correspondientes.

Para finalizar con las observaciones respecto de las Comisiones
Mixtas diremos, que las autoridades laborales, a través de la Direccion

General de Inspeccion Federal del Trabajo, cuidaran que se integren y
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funcionen de forma oportuna y adecuada de conformidad con los
articulos 153-J y 539 fraccion Il inciso {a, ambos de la ley Laboral, que a

la letra dicen:

“Articulo.153-J Las autoridades laborales cuidaran que las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento se integren y
funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de la

obligacion patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.”

‘Articulo 539. De conformidad con lo que dispone el articulo que
antecede y para los efectos del 537, a la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social corresponden las siguientes actividades:

...!ll. En materia de capacitacion o adiestramiento de trabajadores:
a) Cuidar de la oportuna constitucion y el funcionamiento de las

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento...”

Las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, son el
organisma que vigilan de forma muy cercana el cumplimiento de la
obligacién de capacitar dentro de la empresa, por ello, creemos que es

esencial su funcion dentro de la empresa.

“Articulo 153-K La Secretaria del Trabajo y Prevision Sccial podra
convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que
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formen parte de las mismas ramas industriales ¢ actividades para
constituir Comiteés Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento
de tales ramas industriales o actividades, los cuales tendrén el

caracter de érganos auxiliares de la propia Secretaria.

Esfos Comités tendran facultades para:

I Participar en la determinacion de los requerimientos de
capacitacion y adiestramiento de las ramas o0 actividades
respectivas,
i Colaborar en la elaboracién del Catadlogo Nacional de
Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteristicas de la
maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o
aclividades correspondientes;
IIl.  Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento para y
en el trabgjo 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 los conocimientos o habilidades de los
trabajadores que hayan salisfecho los requisitos legales exigidos

para tal efecto.”



102

Los Comités Nacionales de Capacitacion, cumplen funciones
unicamente de organismos auxiliares de la Secretaria de Trabajo; no
tiene facultades principales, unicamente complementarias. Sus funciones
se limitan a participar, colaborar, proponer, formular, evaluar o

gestionar, términas que no implican una decision principal.

A manera de ampliar el tema de los Comités Nacicnales de

Capacitacion es preciso mostrar el contenido del articulo 153-L:

“‘Articulo 153-L La Secretaria del Trabajo y Prevision Social fijara
las bases para determinar la forma de designacién de los
miembros de los Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramientc, asi como las relativas a su constitucion y

funcionamiento.”

En otro orden de ideas, el articulo 153-M senala:

“Articulo 153-M En los confrafos colectivos deberan inciuirse
clausulas relativas a la obligacion patronal de proporcionar
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, conforme a
planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en

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

Los sindicatos deben participar en todo el proceso de
capacitacion, colaborandc desde la elaboracion de los planes y
programas de capacitacién hasta su evaluacién, estar pendiente de las
fnnovaciones dentro de la empresa, para adaptar los programas de
capacitaciobn a los cambios gue se susciten, también puede buscar
mecanismos, para que mediante la capacitacion los trabajadores
obtengan incentivos, ascensos, entre otros beneficios que lo ayuden a

incrementar su productividad en el trabajo y obtengan maycres ingresos.

‘Articulo 153-N Dentro de los quince dias siguienles a la
celebracion, revisibn o prorroga del contrafo colectivo, los
patrones deberan presentar ante la Secrefaria del Trabajo y
Prevision Social para su aprobacion, los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento que se haya acordado estabiecer, o
en su caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de
planes y programas ya implantados con la aprobacion de la

autoridad faboral.”
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“Articulo 153-O Las empresas en las que no rifa contrato colectivo
de lrabajo, deberan someterse 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 comdn acuerdo con los trabafadores,
hayan decidido implantar. igualmente deberan, informar respecto
a la constitucion y bases generales a que se sujetara el
funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y

Adiestramiento”

Es preciso analizar conjuntamente los articulos transcritos con
anterioridad, ambos se refieren a la obligacion patronal de presentar ante
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento. En las dos disposicicnes legales se fija el
término para cumplir con dicha obligacién; en el caso de las empresas
donde rige un contrato colectivo de trabajo, la revision a que se refiere el
articulo 153-N, es la que expresa el articulo 399 fraccion lll, es decir,
cada dos afios. En una empresa, donde no rige un contrate colectivg, la
ley es clara al fijar el plazo de cada dos afios para la presentacion de los

planes y programas.

En nuestro primer capitulo, inciso 1.9, transcribimos el articulo
153-Q, precepto que menciona los requisitos que deberan reunir los
planes y programas al momento en que sean presentados ante la

Secretaria de! Trabajo para su aprobacién; sin embargo, el ya citado
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Acuerdo por el que se fijan criterios generales y se establecen los
formatos correspondientes para la realizacion de tramites administrativas
en materia de capacitacion y adiestramiento de los trabajadores,

establece nuevos fineamientos a seguir.

Primeramente, el articulo segundo, fraccion Ii, inciso “A” dice:

“ARTICULO SEGUNDO.- Se establecen los siguientes criterios
generales y formatos correspondientes, para la elaboracion y
presentacion ante la Secrefarfa de los planes y programas de

capacitacién y adiestramiento de las empresas:

. Los planes y programas deberéan ajustarse a los siguientes

lineamientos:

A. Responderén a las necesidades de capacitacion y
adiestramiento de fodos los puestos y niveles de trabajo existentes en la
empresa, incluyendo los programas de induccién a los trabajadores de
nuevo ingreso a la empresa y se precisaran el nimero de etapas durante

las cuales se impartiran.”

El inciso “B” menciona:;

“Podran formularse en tres modalidades:



i,

Planes y programas especificos elaborados al interior de la

empresa.

Planes y programas comunes elaborados por un grupo de
empresas, dirigidos a resolver necesidades de capacitacion

en puesto u ocupaciones determinadas.

Sistemas generales de capacitacion y adiestramiento
elaborados para una rama de actividad econdémica

determinada.”

Indica el inciso “E”:

“Cuando sea el caso, podran incluir los cursos y/o eventos de

capacitacion que:

Impartan aquellas empresas de las que hayan adquirido un

bien o servicio de cualquier naturaleza.

Sean impartidos a sus trabajadores en el extranjero, o bien
aquellos que extranjeros impartan a lrabajadores mexicanos

en territorio nacional.”

La fraccion IV menciona: “La Secretaria podré proporcionar

asistencia técnica y metodoldgica para la formulacion y desarrollo de los

planes y programas de capacitacion y adiestramiento, aplicables a una

empresa, a un conjunfo de ellas 0 a una rama de actividad econémica
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determinada, a peticién expresa de las propias empresas o de las

organizaciones que las representan;”

Para la aprobacion de los planes y programas, las empresas
deberan presentar ante la oficina correspondiente de la Secretaria del
Trabajo, la solicitud contenida en el formato DC-2 debidamente
requisitada, en los plazos que marcan los articulos 153-N y 153-0 que ya

se han mencionado.

La presentacion podra hacerse en forma directa y se emitird en
ese momento un acuse de recibo foliado. Cuando la presentacion se
haga por medio de correo ¢ a través de mensgjeria, el acuse de recibo
correspondiente serd enviado al solicitante un dia habil posterior a la

fecha de recepcion de la solicitud referida.

El 28 de febrero de 2002, se publicéd en el Diario Oficial de la
Federacion las modificaciones ai Acuerdo por el que se fijan criterios
generales y se establecen los formatos correspondientes, para la
realizacién de tramites administrativos en materia de capacitacion vy
adiestramiento de los trabajadores y una de las modificaciones consiste
en que a partir del 1 de marzo del afo 2002, las empresas podran

presentar el formato DC-2 a través de medios electrénicos, siguiendo las

> DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Secretaria del Trabajo y Previsién Social”, Op. Cit.,
18 abril de 1997. p.p. 33-34.
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indicaciones relativas a la presentaciébn de planes y programas de
capacitacion y adiestramiento, contenidas en la direccién de Internet

www.stps.gob.mx.™

Se exige como requisito para ulilizar este medio, que el patrén
tenga una cuenta de correo electronico, mediante esta via, la Secretaria
emitird un acuse de recibo foliado a la presentacion de la solicitud,
posteriormente, se le dard a conocer a las empresas la aprobacion de
planes y programas presentados de la manera como lo estipula el

siguiente articulo:

“Articulo 153-R Dentro de los sesenta dias héabiles que sigan a la
presentacién de tales planes y programas ante la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, ésta los aprobaré o dispondra que se
les hagan modificaciones que estime pertinentes, en la inteligencia
de que, aquelios planes y programas que no hallan sido objetados
por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderan

definitivamenta aprobados.”

Con motivo de diversos programas y acuerdos que en materia
laboral y administrativa fueron emitidos en la administracion presidencial

pasada, cuyos objetivos principales han sido simplificar los procesos

™ Cfr. DIARIQ OFICIAL DE LA FEDERACION, “Secretaria del Trabajo y Previsién Social”, Op.
Cit., 28 de febrero 2002. p.100.
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administrativos y facilitar a las empresas el cumplimiento de los tramites
en materia de capacitacion y adiestramiento con el propdsito de fomentar
la actividad productiva y fortalecer el proceso capacitador; tuvo a bien
modificarse el término para la aprobacion de los planes y programas.

Este consistia, en un plazo de cinco dias habiles para que la
Secretaria emitiera objecion por escrito y de no ser asi, los planes y

programas asentados en la solicitud, se consideraran aprobados.”’

Con las maodificaciones de 28 de febrero de 2002, el plazo para
emitir objeciones por escrito por parte de la Secretaria, se redujo a un dia
habil, de no manifestar nada en ese término, se entendera que han sido

aprobados los planes y programas.

La Secretarfa tendra la facultad de revisar en todo momento la
informacidén especifica sobre los objetivos de los planes y programas
vigentes, los contenidos de estos, los puestos de trabajos a los que estan
dirigidos y el procedimiento de seleccion utilizado para capacitar a los

trabajadores.

7" Cfr. DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Secretarla del Trabajo y Previsién Social”, Op.
Cit.,18 abril de 1997. p. 35.




110

‘Articulo 153-S. Cuando el patrdon no de cumplimiento a la
obligacion de presentar ante la Secrefaria del Trabajo y Previsién
Social los planes y programas de capacitacion y adiestramiento
dentro del plazo que corresponda en los términos de los articulos
1563-N y 153-0 o cuando presentados dichos planes y programas,
no los lleve a fa practica, sera sancionado conforme a lo dispuesto
en la fraccion IV del articulo 992 de esta Ley, sin perjuicio de que,
en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las
medidas pertinentes para que el patrén cumpla con la obligacion

de que se trata.”

El articulo 992 fraccion IV a que hace mencién el precepto
anterior, no contempla sancidon aiguna, por o tanto, nos remitimos al
articulo 994, fraccién IV de la misma Ley Federal del Trabajo, el cual

expresa:

“Articulo 994. Se impondra muita, cuantificada en los términos del

articulo 992, por el equivalente:

...iV.- De 15 a 315 veces el salario minimo general, al patrén que
no cumpla con lo dispuesto por la fraccién XV del articulo 132. La mufta
se duplicara, sila iregularidad no es subsanada dentro del plazo que se

conceda para ello;”



111

El Licenciado Adolfo Tena Morales comenta con relacion a las

sanciones plasmadas en la Ley Federal del Trabajo:

“...hubiera sido mds claro y conveniente el establecer
sencillamente que el paftron que no cumpla con las obligaciones que
impone la Ley Federal del Trabajo en materia de capacitacion y
adiestramiento, quedara sujefo a las sanciones, sin necesidad de hacer
una lista especifica de fas posibles y supuestas violaciones en que
pudiera incurrirse, pues en la medida en que esta especificacién se hace,
cualquier omisién puede ser aprovechada. Toda vez que las sanciones

deben estar expresamente consignadas en la Ley..."™

Creemos que la multa que debiera aplicarse a aquellas empresas,
que no pongan en practica los planes y programas de capacitacion y
adiestramiento o que no registren los planes y programas, debiera ser
siempre la mas alta, es decir, 315 veces ¢l salario minimo general ya que
esta seria una manera de concientizar a los patrones de la importancia
que tiene para los factores de la produccion y para nuestro pais el que los

trabajadores reciban una adecuada capacitacion.

“Articulo 153-T 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

™ TENA MORALES, Adolfo. Aspectos Précticos de la Capacitacion y el Adiestramiento, Fondo
Editorial Coparmex, s.e., México, 1979. p. 42.




112

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 falta 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 padron de trabajadores capacitados que

corresponda, en los términos de ia fraccion IV del articulo 539."

El presente articulo dispone la obligacién a los agentes
capacitadores, de otorgar, la constancia de habilidades laborales
respectiva, al trabajador, que haya aprobado satisfactoriamente los
cursos de capacitacion o adiestramiento. Ahora bien, de conformidad con
lo dispuesto por el articulo 1563-U, se desprende que las constancias de
habilidades laborales se obtendran y otorgaran ante dos circunstancias:

] Que el trabajador apruebe el curso de capacitacién o
adiestramiento impartido, (articulo 153-T).
. El segundo supuesto lo sefiala el articulo 153-U que es del

tenor siguiente:

“Artlculo. 153-U Cuando implantado un programa de capacitacion,
un trabajador se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los
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conocimientos necesarios para el desempefio de su puesto y del
inmediato superior, deberd acreditar documentaimente dicha
capacidad o presentar y aprobar, ante la entidad instructora, el
examen de suficiencia que sefiale la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social.

En este ultimo caso se extenderé a dicho trabajador la

correspondiente constancia de habilidades laborales.”

lLas constancias de habilidades laborales han evolucionado en los
ultimos afios, hoy por hoy ya no son Unicamente un documento que
obtenian los trabajadores al término de un curso de capacitacién y que
solo tenian validez dentro de las empresas donde le fue otorgada,
ademas de seguir diversos tramites burocraticos para su validez. Los
trabajadores en la actualidad podran contar si asi lo desean, con un
documento que certificard sus conocimientos, habilidades y destrezas
independientemente de la forma como hayan obtenide esos
conocimientos, ese documento es llamado certificado de competencias

laborales, del que hablaremos en nuestro siguiente capitulo.

*Articulo 153-V Las constancias de habilidades laborales es el
documento expedido por sl capacitador, con el cual el trabajador
acreditara haber llevado y probado un curso de capacitacion.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretarla del Trabajo
y Previsién Social para su registro y control, listas de las

constancias que hayan expedido a sus trabajadores.
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Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos, para fines
de ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporcionado
la capacitacion y adiestramiento.

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacion con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador
mediante examen que practique la Comisiébn Mixta de
Capacitacion y Adiestramiento respectiva, acreditaré para cudl de

ella es apto.”

La constancia de habilidades laborales es el documento que pone
fin a todo un proceso encaminado a otorgar al trabajador capacitacion o
adiestramiento, mas hay que sefialar que no por el hecho de recibir la
constancia de habilidades se pone fin a la actividad capacitadora, sino
por el contrario, comienza a realizarse uno de los fines primordiales que
persigue nuestra legislacién laboral, como es elevar el nivel de vida y la
productividad del trabajador.

“163-W 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 educacién con caracter terminal, seran
inscritos en los registros de que trata el articulo 539 fraccion IV,
cuando el puesto y categoria correspondientes figuran en el
Catalogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los

incluidos en él.”
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Los registros a que se refiere €l articulo 539 fraccion IV son:

“Articulo 538. De conformidad con lo que dispone el articulo que
antecede y para los efectos del 537, a la Secretarfa del Trabajo y

Prevision Social le corresponde las siguientes actividades.

...IV En maleria de registro de constancias de habilidades

laborales:

a) Establecer registros de constancias relativas a trabajadores
capacitados o adiestrados dentro de cada una de las ramas

industriales o actividades; y,

b) En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos
confieran a la Secretaria de Trabsjo y prevision Social en esta

materia.”

Consideramos importante conocer el significado de Catalogo de

Ocupaciones y para tal efecto citaremos el siguiente concepto:

“El Catalogo de QOcupaciones es un instrumento técnico de
caracter indicativo que describe la estructura ocupacional del pals, con
base en una seleccién de aquellos puestos de trabajo con tareas y
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caracteristicas similares para conformar Jlas ocupaciones mé&s

representativas.™

En México el Catalogo Nacional de Gcupaciones se formula con
la participacién de representantes de los trabajadores y de los
empresarios, para su disefio se tomé en cuenta diversas experiencias
extranjeras en la materia, destacande la canadiense. Una primera
version del Catalogo Nacional de Ocupaciones surgio en 1382, en el se

recabaron alrededor de 30,000 descripciones de puestos.

Para terminar con el analisis de los articulos que integran el
capitulo Il bis de la Ley Federal del Trabajo, transcribiremos el articulo
153-X que se refiere a las acciones gue pueden ejercitar los patrones
cuando el trabajador se niega a recibir capacitacion y los trabajadores
cuando su patron incumple con dicha obligacién. El contenido del articulo

es el siguiente:

“Articulo 153-X Los trabajadores y patrones tendran derecho a
gjercitar ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje las acciones
individuales y colectivas que deriven de la obligacion de

capacitacion o adiestramiento impuesta en este capitulo.”

™ Programa de Cooperacion Ibercamericana para el Disefio de la Formacion Profesional
(IBERFCP), Andlisis Ocupacional y Funcional del Trabajo, Op. Cit. , 1998, p.32.
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En el presente caso, nos dirigiremos a la defensa que tiene el
trabajador cuando su patrébn se niega a otorgarle capacitacidon o
adiestramiento, para ello citaremos la tesis de jurisprudencia que se

transcribe a continuacion:

“CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. LA NEGATIVA DEL
PATRON DE CAPACITAR A SUS TRABAJADORES SE
EQUIPARA A UNA FALTA DE PROBIDAD.De acuerdo con la
tesis de jurisprudencia numero 14386, visible en la pagina 2091 del
Apéndice al Semanario Judicial de la Federacién 1917-1985,
Segunda Parte, volumen V, por falta de probidad u honradez se
entiende el no proceder rectamente en las funciones
encomendadas, con mengua de rectitud de animo, es decir
apartarse de las obligaciones que se tienen a cargo procedienda
en contra de las mismas, dejando de hacer lo que se tiene
encomendado o haciéndolo en contra. Por tanto, si en términos
del articulo 132 fraccion XV, de la Ley Federal del Trabajo
vigente, el patron tiene la obligacién de proporcionar a sus
trabajadores capacitacion y adiestramiento, es claro que al
negarse a dar cumplimiento a dicha obligacidn legal, incurre en
una falta de probidad, con lo que se aciualiza la causal de
rescisién laboral por causas imputables al patrén prevista en la
fraccién 1X del articulo 51 de la ley de la materia.™

8o Amparo directo 588/32. Paula Lara Galvez. 10 de septiembre de 1992. Unanimidad de votos.
Ponente: Maria del Carmen Sénchez Hidalgo. Secretaria: Edith Alarcon Meixueiro. Amparo
Directo 589/92. Julia Magdalena Mosqueda. 2 de septiembre de 1992. Unanimidad de votos.
Ponente: José Angel Mandujano Gordillo. Secretaria Julieta Maria Elena Anguas Carrasco,
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Asi, cuando el frabajador considere que su derecho a la
capacitacibn no se ha cumplido podra demandar ante las Juntas
Federales de Conciliacién y Arbitraje la indemnizacion a que se refiere
el articulo 48 de la Ley Labora alegando como causal de la rescisién
laboral la contenida en la fraccion IX del articulo 51 de la ley de

refarencia.

3.3. Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramlento

Mediante las reformas a la Ley Federal del Trabajo publicadas en
el Diario Oficial de la Federacion el 4 de marzo de 1983, la Unidad
Coordinadora del Empleo Capacitacion y Adiestramiento (UCECA),
quien fuera un organismo desconcentrado dependiente de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, desaparece, dando paso al Servicio
Nacional del Empleo Capacitacion y Adiestramiento quien retoma las

funciones de dicha arganizacion.

El Servicio Nacional del Empleo Capacitacion y Adiestramiento se
encuentra a cargo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social a través
de las unidades administrativas, cuya competencia se encuentra
consignada en el reglamento interior de la propia Secretaria y en los
articulos 537 y 538 de la Ley Federal del Trabajo.
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El articulo 537 a la letra dice:

“Articulo 537 El Servicio Nacional del Empleo Capacitacion y
Adiestramiento tendran los siguientes objetivos.

|. Estudiar y promover la generacion de empleos.

Il. Promover y supervisar la colocacién de Ios trabajadores

HI. Organizar, promover y supervisar la capacilacion y el adiestramiento
de los trabajadores; y

IV. Registrar las constancias de habilidades laborales.”

De conformidad con las atribuciones que la Ley Federal del
Trabajo le otorga al Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién vy
Adiestramiento, nos encontramos seguros de que su fin primordial, es la
observancia del cabal cumplimiento del derecho concedido por la
constitucion federal a recibir capacitacion a todos los trabajadores

mexicanos.

3.4. Direccién General de Capacitacién y Productividad

Este organismo nace ei 3 de marzo de 1983 con motivo de las
reformas a la Ley Federal del Trabajo de esa misma fecha. Tiene su
ambito de accion de acuerdo con lo dispuesto por el articulo 20 del
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Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social de

fecha 21 de diciembre de 2001. Dentro de la competencia de esta

Direccion se encuentra las siguientes atribuciones:

“Articulo 20. Corresponde a la Direccién General da Capacitacién

y Productividad:

I

1.

v.

vi.

Coordinar, conjuntamente con la Direccion General de Empleo, el

Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento,

Organizar, promover, supervisar y asesorar las aclividades de

capacitacion y adiestramianto de los trabajadores;

Promover la coordinacién necesaria con las dependencias y
entidades de los distintos sectores, para la ejecucion y evaluacion
de los programas de lrabajo derivados del Plan Nacional de
Desarrollo en las materias de capacitacién, calidad y
productividad;

Coordinar, conjuntamente con la Direccion General de Empleo, el
Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento;
Organizar, promover, supervisar y asesorar las aclividades de

capacitacion y adiestramiento de los trabajadores;

Promover la coordinacion necesaria con las dependencias y
entidades de los distintos sectores, para la ejecucion y evaluacion
de los programas de trabajo derivados del Plan Nacional de
Desarrollo en las materias de capacitacion, calidad y

productividad;
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vill.

Ix.

Xl.

Xl
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Realizar las invesligaciones, analisis y propuesfas de accién
dingidas a la vinculacion enfre los procesos de capacitacion para y
en el trabajo con los requenmientos del aparato productivo, en
coordinacion con la Direccion General de Empleo;

Disefiar y establecer los criterios generales, requisifos y
procedimientos que deben atender los patrones para acreditar el
cumplimiento de las obligaciones que sefala la ley en materia de
capacitacion y adiestramiento;

Promover la oportuna constitucién y el correcto funcionarniento de
las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento en los
centros de trabajo;

Estudiar y expedir convocalorias, en su c¢aso, para integrar
comités nacionales de capacitacion y adiesframiento en las ramas
de la actividad econdmica nacional que juzgue conveniente, asi
como fijar las bases relativas a la integracion, organizacion y

funcionamiento de dichos comités;

Promover la realizacién de planes y programas de capacitacién en
las empresas, evaluarlos y, en su caso, aprobarios, asi como

llevar los registros correspondientes;

Promover, dar la asistencia técnica necesaria y autorizar el
establecimiento de sistemas generales de capacitacion y
adiestramiento por rama de actividad economica, que faciliten el
proceso de formacion de recursos humanos para grupos de

empresas que compartan necesidades comunes;
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Xiv.

XVil.

XVIil.
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Promover la expedicibn de constancias que acrediten la
capacitacién recibida por los trabajadores en las empresas y llevar
los registros y controles de las listas de dichas constancias;

Establecer los lineamienfos generales para la préctica de
examenes de suficiencia a los trabajadores, de conformidad con
las disposiciones legales aplicables;

Establecer los crterios y requisitos que deben atender las
personas, instituciones u organismos que deseen impartir
capacitacién y adfestramiento, supervisar su correcto dessmpefio,
expediries las auforizaciones y realizar los registros
correspondientes para su operacién, asf como revocarlos y
cancelarlos, en su caso;

Dictaminar sobre el cumplimiento ¢ incumplimiento de las normas
contenidas en el Capitulo lll Bis del Titulo Cuarto de la Ley
Federal del Trabajo, a peticion de la autoridad responsable de
aplicar sanciones, en términos de lo dispuesto por ef articulo 16,
fraccion XVII de este Reglamento;

Investigar, desarrollar y divulgar métodos, técnicas y sistemas
dirigidos al exarmen, diagnostico y mejorariento de los niveles de
calidad y productividad de los centros de trabajo;

Disefiar y promover la ejecucién de cursos y programas dingidos a
la formacidon especializada de recursos humanos para Ia
organizacion y ejecucion del procesc capacifador y para el
mejoramiento de la calidad y productividad de los centros de

trabajo;
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XIX. Realizar programas de Investigacion de la productividad
vinculados a los objetivos nacionales de desarrollo econémico y

social;

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social es el organismo
administrativo més importante por io que hace a la capacitacion vy
adiestramiento, toda vez que se encarga de vigilar y observar la correcta
aplicacion de todas y cada una de las disposiciones legales que la
norman, a través del seguimiento de sus politicas de accién. Pensamos
que mediante una adecuada promocién de las ventajas que trae consigo
la capacitacion, enfrentaremos de una manera mas conveniente nuestra

realidad econdémica y social.

3.5. Plan Nacional de Desarrolio 2001-2006 y Programa Nacional de
Politica Laboral 2001-2006

El Plan Nacional de Desarrollo es el documento que elabora el
Presidente de la Repulblica de conformidad con lo dispuesto por el
articulo 20 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos y
el articulo 1° de la Ley de Planeacion. En este documentos se encuentran
plasmadas las demandas y propuestas de la poblacién en general, las
cuales fueron obtenidas mediante diferentes métodos de consulta a la
ciudadania, asi mismo se dan a conocer los avances y rezagos gue en

diversos rubros enfrenta nuestro pais.



124

El Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 se compone de ocho
temas, el numero seis lleva como titulo “crecimiento con calidad”, el
misme contempla como objetivo rector nimero dos, elevar y extender la
competitividad del pais. Para alcanzar dicho objetivo toma como
estrategias entre otras, la formacién de recursos humanos, asi como
impulsar una nueva cultura laboral y una reforma del marco laboral que

amplie las oportunidades de desarrollo de los trabajadores.

Por ser de importancia para nuestro trabajo transcribiremos a
continuacion, fragmentos del Plan Nacional de Desarrollo que contemplan

lo concerniente al tema de capacitacion.

“Objetivo rector 2: elevar y extender la competitividad del pafs

Estrategias

¢) Formacién de recursos humanocs y una nueva cultura

empresarial.

Uno de los factores mas importantes en materia de competitividad
es la existencia de recursos humanos calificados. Por ello para lograr el
crecimiento con calidad es de vital importancia el impulso a la
capacitacion y asistencia técnica oportuna y de calidad en los procesos

de produccion, distribucién y comercializacion. ..



125

d) Impulsar una nueva cultura laboral y una reforma del marco

laboral que amplie las oportunidades de desarrolio de los trabajadores.

Es necesario desarrollar una nueva culfura laboral que promueva
el trabajo como expresion de la dignidad de la persona, para lograr su

plena realizacién y para elevar su nivel de vida y de su familia.

Esta nueva cultura laboral procurara condiciones de empieo digno
y bien remunerado, asi como una reforma laboral integral incluyente. Para
logrario, se profundizaran los programas de capacitacion y desarrolio de
asistencia técnica para trabajadores y desempleados y en activo; se
propiciara la transparencia en las relaciones enfre obreros, patrones y
gobierno, y se difundirén los valores de la nueva cuftura laboral para crear

un clima propicio a la productividad y a la competitividad...”’

De conformidad con la transcripcion anterior, consideramos que
nuestro Presidente tuvo dos grandes aciertos, en primer lugar reconocer
la importancia que tiene para el crecimiento de nuestro pais la
capagcitacion laboral, en segundo término y a nuestra consideracioén el
mas importante, darle valor a la clase trabajadora al impulsar una nueva
cultura laboral en donde sean la capacitacion y el adiestramiento el
impulso paré gue los ciudadanos alcancen mediante su trabajo un nivel

de vida digno.

' DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006", Op. Cit.,
México, 30 mayo de 2001, p. 92.




126

En otro orden de ideas, es oportuno referimos al Programa
Nacional de Politica Laboral 2001-2006. Dentro del marco general se
hace un recuento de la situacién que en materia labaral se vive a la fecha

en México.

En relacion a nuestro tema, el Programa expresa lo siguiente:

“Cabe mencionar, que el proceso para el desarrollo de la
capacftacion en relacion directa con las normas de competencia faboral
requeridas para participar competitivamente, iniciado en 1995, registré
desempefios minimos, dado que los primeros esfuerzos respondieron a
casos piloto con la intervencion del Programa CIMOQO para identificar
competencias laborales a nivel de empresa. En este mismo sentido,
también con la intervencion del Programa, entre 1999 y 2000 se capacité
y evalud a 7, 800 trabajadores, aspecto que tendra que fortalecerse, sin
duda alguna, en la presente administracion, debido a los requerimientos y

reordenamientos de la produccién interna y mundial.

Estos instrumentos fundamentales del quehacer institucional
tendran que fortalecerse con el propésito no sélo de cumplir una meta
cuantitativa, sino de enraizar en los frabajadores las capacidades,

habilidades y destrezas que requieren las empresas.”™

*2 DIARIO QFICIAL DE LA FEDERACION, “Programa Naclonal de Politica Laboral 2001-2005",
Op. Cit., 17 de diciembre de 2001. p. 5.
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Estamos de acuerde con las ideas del presente programa, en el
sentido de que habra que fortalecerse lo refativo al desarrollo de las
normas de competencia laboral, tema que abordaremos mas a fondo en

los siguientes capitulos.

Por otro lado, el programa propaga una nueva cultura laboral, que
tiene como objetivo el promover el trabajo como expresion de la dignidad
de la persona humana, para su plena realizacion y para elevar el nivel de
vida y de su familia. Para lograr estas metas, propone como politica y
linea de accion, profundizar los programas de capacitacién y desarrollo

de asistencia técnica para frabajadores desempleados y en activo.

Es poco el tiempo que ha transcurrido desde la puesta en marcha
del Plan Nacional de Desarrollo y del Programa de Politica Laboral, en
consecuencia adn no se perciben resultados, sin embargo, es importante
que el gobierno federal y las autoridades en materia del trabajo contintien
trabajando en disefiar una poiitica eficaz y permanente de programas de
capacitacion y adiestramiento, pues creemos que es un factor estratégico
para lograr un mejor nivel de vida e impulsar el desarrollo personal del

trabajador.

La capacitacion y el adiestramiento es un medio que permite a los
trabajadores accesar a los conocimientos y habilidades que lo ayudaran

al completo aprovechamiento de su potencial fisico e intelectual y de los
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recursos que tenga a su dispasicion; por lo anterior, creemos que es de
gran importancia que las empresas basen la capacitacion de sus recursos
humanos en sistemas novedosos como son las normas de competencia
laboral. Los sistemas de capacitacion modemos son herramientas de

progreso para nuestro pais.
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CAPITULO 4

PROYECTO DE MODERNIZACION DE LA EDUCACION TECNICA
Y LA CAPACITACION

En el presente capitulo hablaremos de un proyecto creado con el
proposito fundamental de transformar radicalmente los procesos de
capacitacion y formacion de los trabajadores en nuestro pais, de tal
manera, que dicho cambio logre ser el eje central del aumento de la
productividad y ta competitividad de las empresas y sus trabajadores, asi

como el progreso personal y profesional de estos ultimos.

4.1. Creacion del Proyecto de Modernizacion de la Educacién

Técnica y la Capacitacion

Durante el periodo de 1992 a noviembre de 1993, el Doctor
Ernesto Zedillo fungié como Secretario de Educacién Publica y mediante
su gestion, se detecto la necesidad de introducir cambios profundos en el
sistema educativo nacional, dentro de esas modificaciones, también se
considerd la implementacion de un sistema de capacitacion distinto en
calidad, de manera que éste, pudiera atender con eficiencia vy
oportunamente, la necesidad de calificacion de los recursos humanaos del

pais.
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En razén de estas necesidades, el Doctor Zedillo, instaura la
reforma integral de la educacion en México, formande parte de ésta la

modernizacion de la educacién tecnoldgica y la capacitacion.

A través de los aflos siguientes, se efectuaron diagndsticos sobre
la situacion de la capacitacién y la educacién tecnoldgica en nuestro
pais, se elaboraron consultas a trabajadores y empresarios y se
estudiaron experiencias infemacionales de sistemas analogos a los que
se buscaba introducir al pais. Con base en esta informacién las
Secretarias del Trabajo y Prevision Social y de Educacion Puablica
conjuntamente con los sectores obrero y patronal, disefiaron el Proyecto
de Modernizacion de la Educacion Técnica y ta Capacitacion, el cual dio

inicio en sepliembre de 1993.

El Proyecto fue efaborado con el proposito principal, de sentar las
bases que permitan reestructurar la manera como se capacita a fa fuerza
laboral y que dicha capacitacion eleve su calidad, para asi ajustarse a las
necesidades de los trabajadores y de las empresas, mismo que se

desarrolla a través de cinco componentes a saber:

" Sistema Normalizado de Competencia Laboral
. Sistema de Certificacion de Competencia Laboral
. Transformacion de la Oferta de Formacién y Capacitacion
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. Estimulos a la Demanda de Capacitacién y Certificacion de
Competencia LLaboral
. Informacion, Evaluacién y Estudios

Explicaremos mas adslante, en que consiste cada uno de los

cinco compeonentes.

Con el desarrollo de este Proyecto, dicen sus creadores, se
espera provocar grandes impactos en el ambito lahoral siendo los

principales los que enseguida mencionaremos:

* Se lograrda hacer compatibles las capacidades de los
trabajaderes con las necesidades de las empresas al orientar,
los agentes capacitadores, sus programas de capacitacién y
formacién en funcion de las normas técnicas de competencia

laboral.

= Se crearda un lenguaje comin que permitira fomentar la
vinculacion entre el sector productive con el sector laboral y los

agentes capacitadores.

= La informacién generada apoyara la toma de decisiones, tanto
de los trabajadores como de las empresas, orientando las

politicas de fomento y estimulo de la capacitacion.
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» Las empresas que adopten planes y programas de
capacitacion basados en normas técnicas de competencia
laboral, podran observar el incremente de su competitividad y

productividad.®

El Proyecto muiticitado marca el inicic de una nueva era en
materia de capacitacién para los trabajadores mexicanos; la renovacion
en los procesos de capacitacion, era ya impostergable ante las
transformaciones aceleradas en el ambito de las comunicaciones, la
tecnologia y en los mercados. Las normas de competencia laboral
representan la evolucién en ia capacitacién y el adiestramiento en México
Y en otros paises y asi mismo ofrecen a los trabajadores mexicanos, su

adaptacion al mundo en que vivimos hoy en dia.

4.2. Consejo de Normalizacion y Certificacibn de Competencia
Laboral (CONOCER)

Con motivo del Proyecto para la Modernizacién de la Educacion
Técnica y la Capacitacién, surge el Consejo de Normalizacion vy
Certificacién Laboral (CONOCER), instalado el 2 de agosto de 1995 con
base en el acuerdo llamado, Acuerdo mediante el cual se establecen

lineamientos generales para la definicion de Normas Técnicas de

8 Cfr. CONOCER, “Proyecto de Medemizacion de la Educacion Técnica y la Capacitacién”,
Nacional Financiera, S.N.C., México, 2000. p. 3.
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Competencia Laboral que comprendan conocimientos, habilidades o©
destrezas susceptibles de certificacién publicado en el Diario Oficial de la

Federacion de la misma fecha.

El CONOCER se define como un fideicomiso publico, sin caracter
paraestatal, nc lucrativo, cuyo pleno esta integrado por cinco
representantes del sector social, seis del sector privado, seis del sector
publico,{ Secretaria del Trabajo y Prevision Social, Secretaria de
Educacion Publica, Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, Secretaria
de Economia, Secretaria de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo Rural,
Secretaria de Turismo) uno del sector agropecuario, y por el Fideicomiso
de los Sistemas Normalizado y de certificacion de Competencia Laboral.

El CONOCER, es promotor del Proyecto de Modernizacién de la
Educacion Técnica y la Capacitacion es también la institucién
responsable de coordinar las acciones para el desarrolla de los Sistemas
Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral. Tiene como

objetivos centrales los siguientes:

= Promover la generacion de Normas Técnicas de Competencia

Laboral.

* Integrar e Sistema Normalizado de Competencia Laboral.
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»= Desamollar el Sistema de Certificacion de Competencia

Laboral.

= Establecer los procedimientos aplicables a la construccion y
operaciéon de Comités de Normalizacion, Organismos
Certificadores y Centros de Evaluacién, que aseguren ia
calidad, transparencia y equidad de los Sistemas Normalizado

y de Certificacién de Competencia Laboral.

* Proporcionar a las instituciones educativas y de capacitacion la
informacién relativa a las Normas Técnicas de Competencia
Laboral, con el fin de que estas sean utilizadas para disefiar
planes y programas de capacitacion o planes de estudio que
respondan a las necesidades de ias empresas y a la poblacion

trabajadora.*

También se encuentran dentro de sus funciones, el emitir y
publicar reglas de caracter general y especifico en las que se
establezcan bases y criterics para el buen funcionamiento y la
integracion del Sistema Normalizado y de Certificacion de Competencia
Laboral mismas que deberan ser publicadas en el Diaric Oficial de la

Federacion.

Continuaremos explicando los componentes del proyecto.

8 Cfr. Ibidem, p. 15.
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4.3. Sistema Normalizado de Competencia Laboral

Como ya mencionamos, el Sistema Normalizado de Competencia
Laboral es un componente del Proyecto de Modernizacién de la
Educacion Técnica y la Capacitacién, consideramos que se trata del
componente mas importante, pues es a ftravés de su exacto
funcionamiento que se crean las Normas Técnicas de Competencia

Laboral.

Para un mayor entendimiento plasmaremos la definicion que de
este sistema da el CONOCER.

“El Sistema Normalizado de Competencia Laboral es el conjunto
de instancias y acciones orientadas al desarrollo, establecimiento y uso
de Normas Técnicas de Competencia Laboral, por parte de los sectores

productivo y educativo."®

El Sistema tiene diversos objetivos, siendo estos los siguientes:

= Promover la generacion, aplicacién y actualizacion de Normas

Técnicas de Competencia Laboral que propicien la vinculacién

8 CONOCER, “Proyecto de Modernizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacion”, Qp. Cit.
p. 5.
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entre trabajadores, empresarios y prestadores de servicios de
formacion y capacitacion, asegurando la correspondencia entre

las normas y las necesidades de calificacion.

s Conformar un sistema de informacién de Normas Técnicas de
Competencia Laboral que apoye la realizacion de diagnosticos
sobre necesidades de personal de las empresas, oriente la
aplicacion o adaptacion de los programas de capacitacion de
centros de trabajo hacia el enfoque de competencia laboral y
facilite la toma de decisiones en el mercado del trabajo

nacional.

» Facilitar la formacién integral y continua del trabajador, de
manera que le permita progresar en su competencia laboral,
adquirir y desarrollar habilidades para el desempefio eficiente
de distintas funciones y contribuir a la identificacion de los

problemas que afectan su desempefio laboral.®

Con el exacto funcionamiento del Sistema Normalizado de
Competencia Laboral, empresarios y trabajadores obtienen diversas

ventajas y beneficios.

®Cfr. DIARIO OFICIAL DE LA FEDERACION, “Acuerdo medlante el cual se establecen
lineamientos generales para la definicion de normas técnicas de competencia laboral que
comprendan conocimientos, habilidades o destrezas susceptibles de certificacién”, Op. Cit., 2
de agosto de 1995. p. 84,




137

Por lo que hace al sector empresarial encontramos que las

ventajas a obtener son:

El aumento de la productividad y competitividad al contar con
personal mejor calificado y con pronta respuesta a las

necesidades especificas que requiere la empresa.

Facilitar los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal. La empresa no tendra duda al contratar a una
persona que haya recibido capacitacidon con base en las
normas tecnicas de competencia laboral, porque tendra la
garantia, de contar con un trabajador que sabra desempefiar

correctamente su trabajo.

Compartir un lenguaje comun entre las empresas y las
institucicnes de capacitacion porque los agentes capacitadores
elaboraran planes y programas a la medida de las necesidades

de la empresa.

Vincular los programas de capacitacion con las necesidades

de cada empresa.

Dentro del sector laboral encontramos que obtiene los siguientes

beneficios y ventajas:



138

= Asegurar a los empleados de todos los niveles el desarrollo de

una mejor calidad de desempeiio laboral.

* Promover la capacitacion progresiva y apoyar al trabajador a
adaptarse mas facilmente a los cambios tecnologicos y de

organizacion del frabajo.

* Informar a los trabajadores sobre las necesidades de las
empresas, teniendo asi la oportunidad de saber, si los
conocimientos, habilidades o destrezas que poseen, son los

mismos que requieren las empresas.

* Integrar en un sélo sistema los programas de formacién y
capacitacion de trabajadores para atender la necesidad de

calificacion de estos.

Es justo para los trabajadores mexicanos comenzar a vivir
mejores tiempos y esto puede ser posible si los empresarios visualizan la
capacitacion como un elemento imprescindible dentro de la empresa, las
empresas no deben pensar ya en una capacitacion o adiestramiento
tradicional, hoy en dia pueden conocer la capacitacién basada en
Normas Tecnicas de Competencia Laboral con los diversos beneficios y
ventajas que ofrece, tanto a trabajadores como a patrones puede ser
posible que todas las personas que viven de su trabajo, comiencen a

visualizar una mejoria en el aspecto laboral y personal.
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4.3.1. Comités de Normalizacién de Competencla Laboral

Un Comité de Normalizaciéon de Competencia Laboral es un
organismo que representa a los trabajadores y patrones de una rama de
actividad econémica especifica; con el fin de crear y presentar
propuestas de Normas Técnicas de Competencia Laboral. Se compone
por una junta directiva y sus respectivos grupos técnicos, la junta
directiva cuenta con un Presidente y un Secretario Técnico, a su vez los
grupos técnicos se integran por trabajadores, profesionistas,
supervisores especialistas en la funcién a normalizar, quienes seran los

encargados de elaborar la Norma Técnica de Competencia Laboral.

En conclusion, un Comité de Normalizacién de Competencia
Laboral tiene como funcion elaborar las Normas Técnicas de

Competencia Laboral.

Un Comité de Normalizacion debe llevar a cabo determinadas
actividades, y también lograr los siguientes objetivos, los principales son

los siguientes:

* Formular y proponer al CONOCER proyectos de Normas
Técnicas de Competencia Laboral de caracter nacional.
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* Promover la adopcion, difusion y aplicacion de Normas

Técnicas de Competencia Laboral en el &mbito productivo.

= Mantener actualizadas las Normas Técnicas de Competencia
Laboral de manera que respondan a los cambios que se
generen en los procesos productivos a los avances

tecnologicos y en las formas de organizacion del trabajo.®

El trabajo de integracion de Comités de Normalizacion se inicié en
aquellos sectores mas importantes para la economia del pais. A la fecha
se han constituido 125 Comités de Normalizacién especializados en los
Sectores Turismo, Comercio, Consultoria, Pesca, Optico, Forestal,
Ceramica, Apicola, Café, Hortofruticola, Granos y Oleaginosas, en la
Industria Ferroviaria, Azucarera y Alcoholera, del Muebie, del Vestido,
Farmacéutica, Minera, Quimica, Artes Graficas, de ia Construccion,
Television por Cable, Hulera, del Plastico, Electronica, de chocolates y
confiteria, Textil, Joyeria y Orfebreria, del Vidrio, Metalmecanica, asi
como en las é&reas de Autotransporte de Carga, Mantenimiento
Electromecanico, Telecomunicaciones, Trabajo de Oficina,
Administracién de Recursos Humanos, Produccién e Industrializacion de
Carne y Leche, Servicios de Informatica, Agua Purificada, Servicios de
Salud, Seguridad Publica, Soldadura, Transporte Urbanc de Pasajeros,

Tintorerias y Lavanderias.®

*7 Cfr. Ibidem, p. 37.
# CONOCER, op. cit., p. 38-40.
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4.4. Sistema de Certificacién de Competencia Laboral

Cuando un trabajador o cualquier otra persona se ha capacitado
siguiendo los lineamientos de una Norma Técnica de Competencia

Laboral, el siguiente paso que puede dar es solicitar ia certificacian.

El CONOCER define la Certificacion de Competencia Laboral
diciendo:

“La certificacion de competencia laboral se define como el
proceso por medio del cual un organismo de tercera parte reconoce
formalmente que una persona ha demostrado ser competente para
desempefiar una funcién productiva determinada, independientsmente
de la forma en que dicha funcion haya sido adquirida y con base en una
Norma Técnica de Competencia Laboral aprobada por el CONOCER."®

La Certificacion debera seguir los siguientes principios:

Voluntaria. Cada persona decidira libremente el momento en el

que su competencia laboral sea certificada.

* Jbidem, p. 53.
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De tercera parte. Se realizara por organos especializados
reconocidos por los sectores laboral y productivo y acreditados por el
CONOCER, los cuales no deberan tener interés de parte.

Formato dnico. Se utilizara para la certificacion de competencia
laboral, un formato Onico que serd integrado en un sistema de

informacion sobre la competencia laboral de los individuos.

Transparencla. Todos aquellos que estén interesados en la
certificacion, tendran libre acceso al conocimiento de las Normas
Técnicas de Competencia Laboral, asi coma de los procedimientos que

se llevan a cabo para llegar a la certificacion.

Libre acceso. Toda persona podra obtener la certificacion de
competencia laboral, cumpliendo dnicamente con el requisito de
mostrarse competente frente a una Norma Técnica de Competencia
Laboral.

El Sistema de referencia, es el componente del Proyecto de
Modernizacion de la Educacion Técnica y la Capacitacién que va
encargarse de reunir todos los elementos, acciones y procedimientos
dirigidos a realizar la evaluacion y la certificacion de un individuo.

El Acuerdo mediante el cual se establecen lineamientos
generales para la definicion de Normas Técnicas de Competencia
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Laboral que comprendan conocimientos, habilidades o destrezas
susceptibles de certificacion, al que ya nos hemos referido, establece que

el Sistema de Certificacion de Competencia Laboral debera:

“I. Definir los criterios que habrén de satisfacer los procedimientos
de evaluacion que permitan, de manera imparcial y objetiva, verificar si
un individuo posee los conocimientos, habilidades o destrezas
comprendidas en fas normas técnicas de competencia laboral

correspondiente;

Il. Establecer los principios que norman la expedicién de la
documentacion que certifique el dominioc de Jos conocimientos,
habilidades o destrezas definidas en las normas técnicas de competencia

laboral correspondiente;

lil. Garantizar el libre acceso e igualdad de oportunidades a todos
aquellos que opten por obtener la certificacion de sus conocimientos,
habilidades o destrezas de conformidad con las normas técnicas de

competencia laboral, y

IV. Generar informacién disponible para todos los participantes en
el mercado laboral, de manera que se facilite el acceso de la fuerza del

frabajo a los esquemas de formacion y de capacitacion para el trabajo.”™

® DIARIO OFICIAL DE LA FEDERAGION, “Acuerdo mediante el cual se establecen
lineamientos generales para la definicién de normas técnicas de competencia laboral que
comprendan conocimientos, habilidades o deslrezas susceptibles de certificacion”, Op. Cit, p.
84.
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La certificacion de las competencias laborales se encuentra
abierta para los trabajadores en activo, los desempleados, los alumnos y
egresados de la educacion técnica; los trabajadores independientes ya
sea por iniciativa propia o mediante el apoyo de la empresa para la cual
presta sus servicios, o través de los programas que para tal efecto a
creado la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

La instancia encargada de llevar a cabo el procedimiento de
certificacion, son los llamados Organismos Cerlificadores de
Competencia Laboral. Para operar como tal, deberan estar acreditados
por el CONCCER de conformidad con los lineamientos establecidos. La
acreditacion podra obtenerla demostrando que cuenta con capacidad
economica y técnica, ademas de contar con personal competente e

infraestructura fisica y administrativa necesaria.

A la fecha el CONOCER ha otorgado la acreditacién como
Organismos Certificadores a 132 instancias, en diversas &reas o

industrias a ias que otorga certificacion.

La certificacibn de competencia laboral tiene como base el
proceso de evaluacion, el cual consiste en recoger evidencias del
desempefio laboral de un trabajador, para determinar si es competente o
no para realizar una funcién laboral especifica. Este proceso lo llevan a
cabo los centros de evaluacion (personas morales) o los evaluadores
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Independientes (personas fisicas), que seran acreditados coma tales por

los Organismos Certificadores.

Para que un centro de evaluacién o un evaluador Independiente
obtenga su acreditacion, debera contar con la capacidad técnica para
recoger las evidencias en el sitio de trabajo real o en instalaciones
similares, también debe tener los recursos administrativos suficientes
para registrar los resultados de las evaluaciones, y principalmente debera
asegurar la validez, objetividad, transparencia y confiabilidad de la

evaluacion que se practique.

A la fecha han sido acreditados 1,022 Centros de Evaluaciéon de
diversas caracteristicas como son; Empresas Publicas y Privadas,
Planteles Educativos Publicos y Privados, Colegios de Profesionales,

Camaras Empresariales y Centros de Estudios.

El proceso para lograr la Certificacion de Competencia Laboral
inicia con la asistencia del interesado a los Centros de Evaluacion o a los
Organismos Certificadores; presentara una solicitud en la Norma Técnica
de Competencia Laboral en la que desee certificarse, una vez registrada
la solicitud, el Centro de Evaluacion realizara un estudio a fin de conocer
el estado actual de su competencia laboral, de conformidad con el

resultado, el solicitante podra ser canalizado al proceso de evaluacién o
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al de capacitacion-evaluacion, para obtener el aprendizaje necesario

conforme lo establece la Norma Técnica de Competencia Laboral.

4.4.1. Proceso de Evaluacion

El procedimiento al que se somete un candidato a certificacion es

el llamado proceso de evaluacion, mismo que consta de cuatro etapas:

En primer lugar se elaborara un Plan de Evaluacién, en el se

detalla la estrategia de evaluacidn, la que se discutira con el candidato.

En segundo lugar se integra un Portafolios de Evidenclias, que
consta de una recopilacion de evidencias que demuestran Ia

competencia del candidato.

En tercer lugar se emite un Juicio de Competencia, que es el
resultado de la comparacion entre lo recopilade en el portafolios y lo
especificado en la Norma Técnica de Competencia Laboral. E! resultado

sblo puede ser competente o todavia no compsetente

Por altimo, una vez finalizado el proceso de evaluacion, se orienta
al candidato para que siga certificdndose en otras Normas de
Competencia Laboral o sugerirle mas capacitacién.
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De este proceso se obtiene la cédula de Evaluacion y el
Portafolios de Evidencias del candidato, estos elementos permitiran
proporcionarle una mejor orientacién para incrementar sus conocimientos
a lo largo de toda su vida productiva, asi como facilitar la toma de

decisiones respecto de su certificacion.

Para garantizar la transparencia, confiabilidad y objetividad del
proceso de evaluacion, el CONOCER ha establecido el proceso de

verificacion.

La verificacién puede ser interna o Externa:

INTERNA. Realizada en el Centro de Evaluacidn por un experto
en la funcién laboral evaluada y que, ademas, cuenta con el certificado

de competencia laboral en Verificaciéon interna.

EXTERNA. Realizada en el Centro de Evaluacién por un experto
del Organismo Certificador en el area de competencia de que se frate y
que también cuenta con el certificado de competencia laboral en la

Unidad de Verificacion Externa.

Hoy por hoy el Sistema de Certificacion de Competencia Laboral, ha
redoblado esfuerzos para multiplicar la expedicion de certificados y asi
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beneficiar a un numero mayor de trabajadores mexicanos oforgandoles
mayores oportunidades de empleos, asi como mejores condiciones
laborales, mediante el reconocimiento de sus habilidades y

conocimientos.

4.5. Otros Componentes

Los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia
Laboral son la base del Proyecto de Moderizacion de la Educacion
Técnica y la Capacitacién y ya hemos apuntado los lineamientos que
deben seguir ambos sistemas asi como los alcances de su aplicacion en

el mundo laboral mexicano.

Son componentes del Proyecto ademas de los que ya hemos

analizado los siguientes:

. El componente de Transformacién de la Oferta de
Formacién y Capacitacidn el cual desarrolla un sistema de formacion y
capacitacion orientado por resultados, basado en Normas Técnicas de
Competencia Laboral, se pretende sea flexible para facilitar a los
individuos el transito entre la educacién y trabajo a lo largo de toda su
vida productiva. Es parte de sus objetivas ofrecer a las empresa,

trabajadores y publico en general, programas modulares basados en
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Normas Tecnicas de Competencia Laboral que permitan atender ias
necesidades de productividad, competitividad y faciliten el desarrollo

personal de los individuos en general.

. El componente de Estimulos a la Demanda da
Capacitaciéon y Certificacion de Competencia Laboral, tiene como
proposito fundamental promover y apoyar el desarrollo del mercado de la
capacitacion basada en Normas Técnicas de Competencia Laboral y su
certificacion, mediante el otorgamiento de apoyo econémico a los
trabajadores en  activo, desempleados, también ayudando
economicamente a las micro y pequefias empresas que promuevan la

capacitacion y la certificacién de sus trabajadores.

. Finalmente el componente de Informaclén, Evaluacién
y Estudios persigue establecer un sistema de informacién que permita
dar seguimiento y evaluar los impactos del Proyecto, asi como
coordinar la realizacién de estudios e investigaciones que ayuden al

desarrollo del resto de los componentes.

Hemos habiado dentro de este capitulo acerca de los objetivos y
beneficios que trae consigo cada uno de los componentes que integran el
Proyecto de Modernizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacion.
Lo mas relevante es el conocer que dicho Proyecto da origen a la
creacion de las Normas Técnicas de Competencia Laboral. Son estas
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mismas las que comienzan a dar un cambio de mejoria en el ambito de la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores trayendo consigo
enormes beneficios en el Sector Empresarial y principalmente en el

Sector Laboral.
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CAPITULO 5

LAS NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL COMO UNA FORMA
DE ELEVAR EL NIVEL DE VIDA Y PRODUCTIVIDAD DEL
TRABAJADOR

La reforma estructural de la formacién y la capacitacién de los
recursos humanos, misma que da origen al ingreso de las Normas
Técnicas de Competencia Laboral al mundo laboral mexicano, tiene
como fin que el valiosc capital humano que tiene nuestro pals, contribuya
de una manera més efectiva a elevar la competitividad de la economia

mexicana y ampliar las posibilidades de empleo bien remunerado.

5.1. La Importancia que guarda la Capacitacion y el Adlestramlento

en el México actual

En la década de los setentas se reconocié por primera vez, la
conveniencia de capacitar y adiestrar a los trabajadores, tales figuras
cobraron tal importancia que para el afio de 1978 se elevd a rango
constitucional tal derecho. En aquel entonces, la Exposicion de Motivos

que diera origen a la reforma constitucional expreso lo siguiente:



152

“Por otra parte, los procesos tecnolégicos son eminentemente
perecederos, su transitoriedad es notable; se esta ante un proceso de
aceleracion constante en la modificacion de la tecnologia, circunstancia
que, paradcdjicamente, es el elemento subyacente de muchos problemas
de la economia nacional, al no contarse con un sistema que permita
capacitar al individuo y que le otorgue aptitud para operar los nuevos
mecanismos y aparatos que la ciencia moderna crea de modo incesante
y participar con sblida eficiencia en los procedimientos de reciente

disefio.

En efecto, la carencia de un sistema destinado al
perfeccionamiento de las habilidades del trabajador, es causa de baja
productividad por el inadecuado y restringido aprovechamiento de la
capacidad instalada de las empresas, as/ como de grandes riesgos de
trabajo por el contacto de obreros insuficientemente capacitados con

maaquinaria innovada.™

En los (ltimos afos, de nueva cuenta se ha hecho un importante
énfasis en la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores y se ha
reconocido una vez mas el caracter esencial que tiene para el desarrollo
de nuestro pais y sus recursos humanos. Las razones, esta vez difieren a

las que se tomaron en cuenta en 1978.

*' BRICENO RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabajo, Op. Git. p.p. 261-282.
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Hoy en dia México, al igual que muchos otros paises,
experimenta cambios de gran magnitud; la globalizacion de los
mercados, los avances tecnolégicos cada vez mas acelerados y las
formas en que se organiza y administra la produccion y el trabajo; todo
ello ha provocado que el concepto que se tenia de capacitacion vy
adiestramiento haya cambiado, ya que hoy, se le define como un insumo

para impulsar la productividad de los trabajadores y empresas.

La globalizacidn es una realidad que vive nuestro pais y en ella
nos encontramos inmersos los mexicanos y diversas naciones del
mundo; como consecuencia, la competencia en la produccién de bienes
y servicios se presenta, y se vuelve vital producir bienes o prestar
servicios de mejor calidad, para asl estar en condiciones de competir a
escala mundial, haciéndose necesario que la fuerza laboral sea eficiente

y calificada.

Por lo anterior, consideramos que la capacitacion y el
adiestramientos son un factor sumamente indispensable para que México
compita con éxito en el mercado internacional y a la vez logre
reintegrarse en el camino rumbo al crecimiento econémico. Es preciso
dejar bien claro que el nuevo perfil de la economia abierta requiere que
tanto las empresas como los trabajadores y los sistemas de capacitacion
respondan rapidamente a los requerimientos y caracteristicas de los

mercados.
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Ante esta realidad, México se encuentra en la necesidad de
contar con un sector productivo altamente competitivo, capaz de
enfrentar los retos de produccion y competitividad que le son impuestos
por las empresas con quienes compite y nos hemos encentrado que la
fuerza laboral capacitada o formada con los sistemas ya establecidos, no
refleja un altc desempefio en las funciones laborales que realiza,
careciendo de esta manera, de los elementos para responder a las

necesidades que la medemidad requiere.

Para corregir las deficiencias, se ha hecho necesaric adoptar
nuevos sistemas de capacitacion, que logren cambiar la mentalidad que
se ha mantenido durante las dltimas décadas, en donde sélo se concebla
a la capacitacion como la adquisicién de conocimientos y habilidades
para el desempefio de un puesto de trabajo con actividades repetitivas y
rutinarias. Hoy ya no debe ser asi; debe pensarse en un proceso integral,
que continue a lo large de toda la vida productiva del trabajador, que le
permita tener acceso a empleos de mayor calidad y mejor remunerados
y, en consecuencia, lograr mejores condiciones de vida. Ese nuevo
sistema de capacitacion lo podemos encontrar en la capacitacion basada

en las Normas Técnicas de Competencia Laboral.

Independientemente de la importancia que tiene la capacitacién y
el adiestramiento dentro del mundo de la produccion existe otro beneficio
gue trae consigo y que es digno de mencionar; nos referimos al que se

refleja en el trabajador, toda vez que le garantiza una condicion de
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mejoria y formacidn adicional, pues permite que ingresar a los
conocimientos y habilidades que le ayudaran a tener un optimo desarrollo
laboral. Debemos pensar que entre mas eficiente y preparado se
encuentre un trabajador, mayor serd su oportunidad de participar en
labores con mejores retribuciones y a la vez conseguira un crecimiento

productivo y personal.

A manera de robustecer lo expuesto citaremos al maestro José
Jesls Castellanos quien sefala:“...el ambito de la capacitacion y
desarrollo de la empresa hacia los trabajadores no puede limitarse tnica
y exclusivamente a los procesos productivos en los que cada parte se
encuentra comprometida. Es eso y més, porque tiene que atacar ambitos
de desarroflo de la persona e incluso de su familia que aseguren que
antes de tener productividad, excelencia empresarial o calidad total en
productos 0 procesos, lo que debe alcanzar es la calidad total y la
excelencia de la persona, y a partir de ella lograr un concepto de
productividad acorde con las necesidades y la dignidad de la persona

humana.”®?

La figura de la capacitacion debe sufrir modificaciones para
encontrarse a la altura de la modernidad y también deberd seguir
cumpliendo cabalmente con su objetivo de incrementa la productividad y

el nivel de vida del trabajador.

PCASTELLANOS, José JesUs. “La capacitacion en ia empresa socisimente responsable”,
Entorng, nimero 114, Coparmex, México, febrero, 1998. p. 55.
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5.2. Situacién actual de la Capacitaclén y el Adiestramiento en
México

Hemos dicho ya que México vive tiempos de cambios drasticos y
fundamentales, de manrera que para lograr la calidad y la productividad
necesarias, n¢ hay empresa que desconozca que el camino es ia
capacitacion continua de los trabajadores. No cbstante ello, es comin
todavia encontrar resistencia por parte del sector patronal para

implementar la capacitacion dentro de sus empresas.

Para muestra, basta con revisar la Encuesta Nacional de
Educacion, Capacitacion y Empleo que el Instituto Nacional de Gegografia
e Informatica® que conjuntamente con la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, llevaran a cabc en 1999. La encuesta se aplicé a nivel
nacional, tanto en areas urbanizadas como en areas poco urbanizadas.
Las preguntas versan sobre la capacitacion y cursos tomados
adicionalmente a la educacion basica o formal por los trabajadores

sujetos a una relacién obrero patronal.

La encuesta arroja como resultado, que de un total de 39,751, 385
personas econdmicamente activas, solo 8,764,756, ha tomado cursos de
capacitacion: es decir, solo el 21.8% de la poblacion econémicamente

® Cfr. SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL E INSTITUTO NACIONAL DE
ESTADISTICA E INFORMATICA, Encuesta Nacional de Educacion Capacitacién y Empleo,
Talleres Graficos INEG). México. 1999,
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activa se ha capacitado. Con este resultado, podemos apreciar el bajo
cumplimiento por parte del sector patronal para otorgar capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores y de esta manera confirmamos que a
pesar de los tiempos de cambio que vivimos, la capacitacion y
adiestramiento aun sigue siendo un tema desconocido para algunos
empresarios y para otros es una materia que prefieren ignorar,
ocasionando danos no solo a su empresa sino también a su capital

humano.

Por otra parte el Licenciado Agustin E. Ibarra Almada®™ realizé un
diagndstico de la capacitacion que se aplica en nuestros tiempos y llego
a concluir que {a capacitacidon enfrenta tres principales problemas,

mismos que enseguida mencionaremos:

1.- Los programas que se aplican en las empresas no siempre
atienden los problemas y requerimientos de los procesos productivos
modemos, en virtud de que es el area de recursos humanos la que se
encarga de su disefio, aplicaciobn y evaluacion; y esta &area no

precisamente esta enterada de las necesidades en la empresa.

2-. En el sistema tradicional existe rigidez en los programas de

capacitacion, los programas suelen ser muy extensos y carecen de

™ Cfr. IBARRA ALMADA, Agustin E. Compelencia Laboral y Educacién Basada en Normas de
Compestencia, “El Sistema Normalizado de Competencia Laboral, Limusa, México 2002, p.p.
38-39.
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flexibilidad. Esto es, si un trabajador desea adquirr o actualizar
conocimientos especificos, la (nica opcidn que tiene es la de tomar un
programa extenso, mismo que lo obligara a cursar materias cuyo
contenido no le va a servir para lo que el requiere en ese momento,
porque su necesidad laboral es mas precisa y podria satisfacerla sélo
con alguna parte del programa, pero come no existe esa opcidn, ve
limitada sus posibilidades de ingreso al sistema de formacion, de ahi lo
inflexibles y rigidos que son los programas tradicionales de
capacitacion, afectando la permanencia y movilidad del trabajador en el

mundo laboral.

3.- No existe un reconocimiento formal de los conocimientos
adquiridos mediante la experiencia laboral, no obstante que la Ley
Federal del Trabajo contempla la figura de la constancia de habilidad
laboral que se otorga a los trabajadores gue recibieron cursos de
capacitacibn que la empresa proporciond, pero esta solamente es
reconocida por la empresa que la emitié y no sirve como recenccimiento
en el mercado de trabajo ni dan al trabajador la posibilidad de acreditar el

conocimiento que posee.

Estas son solo algunas de las dificultades que aquejan a la
formacion de trabajadores, sin embargo, consideramos que existen otros
obstaculos que han propiciado que la capacitacion haya tomado y tome
aan un papel secundario en la vida productiva de nuestro pais, estos

obstaculos pueden imputarse a los empresarios, agentes capacitadores y
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hasta a los mismos trabajadores, de alguna manera todos aquellos
sujetos que intervienen en el proceso capacitador tiene responsabilidad

en que nuestra figura no se practique éptimamente.

La capacitacion y el adiestramiento han carecido de importancia
aln en la actualidad, sin embargo, e panorama ya no se torna tan
desalentador, pues los sistemas de capacitacién estan viviendo una
transformacion ya que en el presente las empresas pueden optar por
adoptar un sistema de capacitacion basado en Normas de Competencia
Laboral, mismo que garantiza trabajadores calificados y aptos para

enfrentar al mundo moderno.

5.3. La Capacitacion y Adiestramiento basados en Normas Técnicas

de Competencia Laboral

En nuestro primer capitulo dejamos asentado que las Normas
Tecnicas de Competencia Laboral son un instrumento en el que se
presentan los lineamientos para evaluar la competencia de una persona y
determinan los conacimientos, habilidades y destrezas que un trabajador
requiere para desempenfar eficientemente una funcién laboral, dijimos
también, que permiten establecer referentes para el disefio de

capacitacién.
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En otro orden de ideas, el articulo 153-A de la Ley Federal del

Trabajo ordena:

“Articulo 163-A. Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le
proporcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita

elevar su nivel de vida y productividad...”

Segln el texto dei articulo en cita, el objetivo de la capacitacion o
adiestramiento es elevar el nivel de vida y productividad del trabajador
que la recibe. En la actualidad, la capacitacion basada en Normas de
Competencia Laboral ofrece cumplir con lo ordenado por el texto del
articulo 153-A, es decir, elevar el nivel de vida y productividad del
trabajador, en virtud de que no ofrece una probabilidad de éxito en la
ejecucion de la labor que desempera un trabajador, sino una capacidad

real y demostrada.

El CONOCER se refiere a nuestro tema diciendo lo siguiente: “La
Capacitacién basada en Normas de Competencia Laboral es un modelo
de capacitacion que tiene como propdsito central formar individuos con
conocimientos, habilidades y destrezas relevantes y pertinentes al
desemperio laboral. Se sustenta en procedimientos de ensefianza y
evaluacion, orientados a la obtencion de resuffados observables del
desempefio;, su estructura curricular se construye a partir de Ia
informacién y criterios establecidos en las Nommas de Competencia

Laboral. Una de las caracteristicas esenciales de este modelo es que
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debe ser altamente flexible en métodos y tiempos de aprendizaje, y
ajustarse a las necesidades del individuo.™®

5.4. Beneficios que obtiene el trabajador al ser capacitado con base

en las Normas Téchicas de Competencia Laboral

Durante afios, México ha vivido bajo crisis econdmicas profundas,
repercutiendo esto en los salarios de los trabajadores y provocando el
deterioro econémico de las familias. Otros problemas graves que enfrenta
nuestro pais, con motivo de las crisis financieras, es la carencia de
empleos bien remunerados y el desempleo. Estas situaciones hacen
mayormente susceptibles a los trabajadores gue carecen de una
capacitacion suficiente y adecuada pues les impide colocarse en un

empleo que le permita tener una vida digna.

Hoy dia la situacion economica no se toma mejor, sin embargo,
los sistemas de formacién y capacitacién de los trabajadores también se
han transformado y modemizado, dando una esperanza de mejoria para

todas las personas que viven de su trabajo.

» Programa de Cooperacién iberoamericana para el Disefio de la Formacién Profesional

(IBERFOPY), Analisis Qcupacionat y Funcional del Trabajp, Op. Cit., 1998. p. 116.
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La capacitacion basada en las Normas Técnicas de Competencia
laboral proporciona amplias expectativas de progreso para los
trabajadores, debido a que desarrollan una fuerza laboral competente,
haciendo énfasis en la adquisiciobn de habilidades practicas, necesarias

en las empresas, las cuales son definidas por los propios patrones.

Los trabajadores que reciben capacitacibn con base en las
Normas Técnicas de Competencia Laboral, obtienen seis principales

beneficios a saber:

1.- Mayores oportunidades de empleo mediante el reconocimiento
de sus conccimientos y habilidades, asi como mejores condiciones

laborales.

2.- Desarrollan una mayor competencia y tienen mejor
desempefio, por lo que elevan su productividad y la de las empresas, asi

como la calidad de los productos y servicios.

3.- Al conocer las competencias laborales con las que cuenta,
permitira al frabajador establecer un plan personal de formacion a traves
del cual puede desarrollar paulatinamente los conocimientos, habilidades
y destrezas ¢ aptitudes que requiera de acuerdo con sus expectativas y

deseos de superacion.

4 .- Las habilidades del trabajador se pueden aprovechar en una
gran diversidad de opciones de empieo.
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5.- Aumentar la seguridad en el emplec y el nivel de ingresos.

6.- Dentro de estos beneficios, existe uno que a nuestro juicio
tiene mayor ftrascendencia, se trata de la cerfificacion de las

competencias laborales.

Cuando un trabajador ha sido capacitado de conformidad con las
Normas Técnicas de Competencia Laboral puede optar por la certificacion
de la actividad en la que ha sido capacitado; el certificado reconoce las
habilidades adquiridas, ademas de darles a los trabajadores la
satisfaccidon de contar con un documento que avale y demuestre lo que

saben hacer.

ta certificacion resulta de gran relevancia para los trabajadores
que por alguna razon no cuentan con certificados académicos, ahora
pueden obtener un reconocimiento de los que saben hacer mismo que

sera reconocido a nivel nacional.

En la medida en que se capacite a los trabajadores adoptando las
Normas Técnicas de Competencia Laboral, éste incrementara su
productividad, realizara su trabajo con calidad y adoptara una conducta
positiva hacia el trabajo, lo cual traera en consecuencia un mejor nivel de

vida acompafiado de un mejor ingreso.
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Aln cuando los métodos y sistemas para capacitar y adiestrar
cambien, la importancia de esta institucion es la misma, su espiritu
conlleva a una condicibn de mejoria principalmente para la clase
trabajadora, proporcionandole a los trabajadores estabilidad en su
empleo o0 amplias posibilidades de encontrar un empleo bien remunerado
toda vez que io habilitan para desempedar una actividad mas compleja
en puestos superiores, ademas de actualizar y mejorar sus

conocimientos.

5.5. Sugerencias de reformas a la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos y a la Ley Federal del Trabajo para
adoptar la Capacitacién y el Adiestramiento basados en las Normas

Técnicas de Competencia Laboral

De conformidad con el analisis que hemos realizado respecto de
la situacién que vive en nuestros tiempos la capacitacion y el
adiestramiento, podemos afirmar que los sistemas tradicionales que
utiizan las empresas para capacitar y adiestrar a sus trabajadores,
resultan ser ya deficientes ante el nivel de preparacidon que exige de sus
recursos humanos el México actual; por otra parte, la capacitacién y el
adiestramiento que regula nuestra Ley Federal del Trabajo vigente, hoy
por hoy no garantiza el bienestar del trabajador, no le permite elevar su
productividad y por ende se queda estancado en un mismo puesto o

actividad impidiéndole aspirar a un mejor nivel de vida.
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Observamos también mediante el desarrollo del presente trabajo,
que la capacitacion basada en las Normas de Competencia Laboral, es
un sistema ya existente que ofrece y garantiza capacitar trabajadores,
justamente para hacerle frente a la modernidad y mejorar las condiciones

de vida y laborales de la clase trabajadora.

Ahora bien, para dar solucion a la problemética derivada de la
capacitacidn y adiestramiento que sigue impartiéndose, debido a la
aplicacion de sistemas ya obsoletos y que no dan los resultados que
requieren los trabajadores en la actualidad, proponemos que la
capacitacion basada en las Normas Técnicas de Competencia Laboral
sea regulada por las disposiciones constitucionales y legales que norman

lo relativo a nuestra materia.

Como consecuencia de lo anterior, proponemos que sea
reformado, en primer lugar la fraccién X! del apartado “A” del articulo
123 de la Constitucion General de la Republica y como consecuencia de
la reforma al precepto constitucional, sugerimos sean modificados los
articulos 153-A, 153-B, 153-C, 153-H, 153-P fraccion 1, 153-T, 153-V, dei
capitulo lil bis titulado: De la Capacitacion y Adiestramiento de los

Trabajadores, de la Ley Federal del Trabajo.

Comenzaremos con el ordenamiento legal supremo e iremos

descendiendo en orden de jerarquias legales.
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5.5.1, Reformas propuestas a la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos

La Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos es la
maxima ley en nuestro pais y tal como lo hemos dicho ya, ha albergado
desde hace mas de veinte afos, en su numeral 123 fraccion XlII del
apartado "A” la garantia inherente a los trabajadores de ser capacitados y
adiestrados por los patrones con quienes tienen una relacion laboral, sin
embargo, las condiciones laborales, sociales y tecnoldgicas ya no son las
mismas, por ello resulta prudente modificar las normas que regulan la
capacitaciéon y el adiestramiento para actualizar esta misma figura

juridica.

Iniciaremos con la transcripcion textual del articulo 123 fraccion
XIil del apartado A.

“Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente util al efecto, se promoveran la creacién de empleos y la

organizacion social para el trabajo, conforme a la ley.

E! Congreso de la Union, sin contravenir las bases siguientes,

debera expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regiran:
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Entre los obreros, jornaleros, empleados, doméslicos, artesancs,

y de una manera general, todo contrato de trabajo;

..XIll. Las empresas, cualquiera que sea su aclividad, estaran’
obligadas a proporcionar a sus lrabajadores, capacifacion o
adiestramiento para el irabajo. La ley reglamentaria determinara los
sisternas, métodos y procedimientos conforme a los cualss los patrones

deberan cumplir con dicha obligacién...”

Hemos transcrito la disposicion vigente, enseguida vamos a
sugerir 8! modo que desde nuestro punto de vista esta norma permitiria
se regulara en la ley reglamentaria la aplicacion de las Normas Técnicas
de Competencia Laboral como el unico medio para capacitar a los

trabajadores.

En este orden de ideas, la fraccién Xlll del apartado “A” del
articulo 123 de nuestra Constitucién Federal, deberd quedar de la

siguiente forma:

Xlil. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o
adiestramiento para el trabajo con base en las normas técnicas de
competencia laboral. La ley reglamentaria determinara los sistemas,
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meétodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan

cumplir con dicha obligacién.

La propuesta de reforma va encaminada a que los patrones
tengan como dnico y exclusivo medio para capacitar a sus trabajadores
las Normas Técnicas de Competencia' Laboral, de este modo, la
modificacién a la fraccion Xl da pauta para proteger los derechos de los
trabajadores a recibir capacitacion y adiestramiento que le garantice
elevar su productividad y nivel de vida y lo mantenga actualizade y apto

para enfrentar las transformaciones que se van suscitando en nuestro

pais.

5.5.2. Reformas propuestas a la Ley Federal del Trabajo

La Ley Federa! del Trabajo es la ley reglamentaria del articulo 123
apartado “A", de la Constitucion Politica de los Estados {Unidos
Mexicanos, en tanto, sus disposiciones no pueden ser contrarias a tal
ordenamiento. De conformidad con la reforma propuesta en los parrafos
que anteceden, si la fraccion Xl det articulo constitucional contempla
Unicamente como medio para capacitar y adiestrar a los trabajadores la
aplicacion de las Normas Técnicas de Competencia Laboral, es
obligatorio que la Ley Laboral sea modificada en sus articulos referentes
a la capacitacion y adiestramiento, de manera que sea respetado lo

ordenado por nuestra Carta Magna.
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Iniciaremos con la transcripcidon del articulo vigente, para
posteriormente dar paso a la exposicién de motivos y finalizar con la

reforma sugerida.

“Articulo 153-A. Todo trabajador tiene 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 patron y el sindicato o sus
trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién

Social”

Con la modificacion propuesta a este articulo se exige a las
empresas formular planes y programas siguiendo lo requerido por la
Norma de Técnica de Competencia Laboral, de esta manera se da cabal
cumplimiento a la reforma propuesta de la fraccion Xl del articulo 123, y
el beneficio a obtener consiste en que los trabajadores tendran {a certeza
de que la capacitacion que reciban serd cien por ciento Gtii para

desempeiiar con calidad su labor o para aprender una diferente.

Proponemos que la redaccion de! articulo sea la siguiente:

Articulo 153-A. Todo trabajador tiene derecho a que su patron le
proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabaje que le permita
elevar su nivel de vida y productividad conforme a los planes y

programas formulados con base en las Normas Técnlcas de
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Competencia Laboral y que de comun acuerdo sean elaborados por el
patrén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social.

Continuamos con el siguiente articulo:

“Articuilo 163-B Para dar cumpiimiento a fa obligacién que
conforme al articulo anterior les corresponde, los patrones podran
convenir con los trabajadores en que la capacitacion 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
adhesion a los sistemas generales que se eslablezcan y que se registren

en la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social.”

Los beneficios a obtener mediante la reforma a este articulo son

dos:

1.- Si la empresa y trabajadores convienen que la capacitacion o
adiestramiento sea impartida por personal propio, este trabajador
deberd demostrar que cuenta con un certificado de competencia

laboral en la norma en la cual va a impartir la capacitacion, con esto,
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los trabajadores no correran el riesgo de ser capacitados por gente

inexperta.

2.- De la misma forma sucede con los instructores especialmente
contratados, ellos también deberan acreditar ante el patrén, que cuentan
con un certificado de competencia laboral en la norma en la que van a

impartir la capacitacion.

La redaccion sugerida quedara de la siguiente manera:

Articulo 153-B Para dar cumplimiento a la obligacion que
conforme al articulo anterior les corresponde, los patrones podran
convenir con los trabajadores en que la capacitacion o adiestramiento se
proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por
conducto de personal propic, este caso sdlo podra ser cuando el
trabajador que proporcione la capacitacion o el adiestramiento
acredite que cuenta con un certificado de competencia laboral en la
norma técnica en la que va a capacitar, por instructores
especialmente contratados con certificacién en la norma técnica de
competencia laboral a capacitar, escuelas u organismo especializados
o adhesion a los programas que se establezcan y que se registren en la
Secretaria del Trabajo y Prevision Sccial. En casc de tal adhesion,

quedara a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.
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El siguiente articulo a la letra dice:

“Articulo 153-C Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacion o adiestramiento asi como su personal docente, deberan
estar autonzadas y registradas ante la Secretarla del Trabajo y Prevision

Social.”

Nuestra propuesta de reforma es la siguiente:

Articulo 153-C Las instituciones o escuelas que impartan
capacitacion o adiestramiento deberan estar autorizadas y registradas
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, asimismo su personal
docente, debera acreditar que cuenta con el certificado de
competencia laboral en su especialidad y el mismo debera estar
reconocido y registrado ante la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social.

La importancia de esta reforma radica en que todo agente
capacitador debera tener un certificado de competencia {aboral en su
especialidad, y el mismo debera ser del conocimiento de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, lo anterior para efectos de que el
trabajador siempre tenga la seguridad de que la capacitacion que recibe

sea impartida por un experto.
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Por su parte el siguiente articulo dice:

“Articulo 153-H, L.os trabajadores a quienes se imparta capacitacién o

adiestramiento estan obligados a:

. Asistir puntualmente a fos cursos, sesiones de grupo y demas
aclividades que formen parte del proceso de capacitacion o
adiestramiento.

il. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitaciéon
o adiestramiento y cumplir con los programas respectivos; .

ili. Presentar los examenes de evaluacién de conocimisntos y aptitud que

sean requendos.”

En este caso sugerimos adicionar una fraccion al articulo en

estudio, para quedar como sigue:

Articulo 153-H, Los trabajadores a quienes se imparta

capacitacion ¢ adiestramiento, estan obligados a:

...{V. Cumplir con los procedimientos que se llevan acabo para llegar
a la certificacibn de la norma técnica en la que recibid Ia

capacltacion.
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Con la adicion de esta fraccién, deseamos que el trabajador no
solo se quede con la capacitacién o adiestramiento impartido, sino que
lleve a cabo todo el procedimiento hasta obtener el certificado

correspondiente de 1a norma en la que fue capacitado.

Continuamos con el siguiente articulo.

“Articulo 153-P El registro de que trata el articulo 153-C se
olorgara a las personas o instituciones que satisfagan los siguientes

requisitos:

.- Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores,
esldn preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad que

impartirén sus conocimientos.

il. Acreditar satisfactoriamente a juicio de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos
tecnolbgicos propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan

impartir dicha capacitacion o adiestramiento, y

lil. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algun
credo religioso, en los términos de la prohibicion establecida por la

fraccién 1V del articulo 3° Constitucional.
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V. El registro concedido en los términos de este articulo podrd ser
revocado cuando se contravenga las disposiciones de esta Ley.
En el procedimiento de revocacion, el afecfado podré ofrecer

pruebas y alegar lo que a su derecho convenga.”

En el caso de este articulo sugerimos reformar la fraccion 1, para
reafirmar la modificacion propuesta en el articulo 153-C, mediante esta
reforma confirmamos que todo agente capacitador que desee impartir
capacitacidon y adiestramiento deberd acreditar ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social que tiene un certificado en la norma técnica

misma en la que va a capacitar.

Nuestra propuesta de reforma va directamente encaminada a
proteger el derecho de los trabajadores a recibir una capacitacion y
adiestramiento adecuada y logramos cumplir con ese cometido si la

capacitacion y adiestramiento se imparte por expertos.

El precepto legal debera leerse de la siguiente manera:

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

requisitos:
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I.- Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores,
estan preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad que
impartiran sus conocimientos o que cuentan con un certificado laboral

de la norma de competencia laboral en la que capacitaran.

El siguiente articule expresa:

“Articulo 153-T Los trabajadores que hayan sido aprobados en los
examenes de capacitacion y adiestramiento en los términos de este
Capitulo, tendrén 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 Previsién Social, por
conducto del correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste, a través
de las aufonidades del trabajo, a fin de que la propia Secretarla las
registre y las tome en cuenta al formular el padrén de trabajadores
capacitados que corresponda, en los términos de la fraccién IV del
articulo 539."

Proponemos que el texto del presente articulo sea modificado,
para quedar de la siguiente manera y enseguida justificaremos nuestra

propuesta.
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Articulo 163-T Los trabajadores capacitados con base en una
Norma Técnica de Competencia Laboral, tendra derecho a que el
patron, realice las gestiones necesarias para que le sea expedido el
certificado correspondiente, mismo que, autentificado por la
Comision Mixta de Capacitacién y Adiestramiento de la empresa, se
hara del conocimiento de la Sacretaria del TrabaJo y Previsién
Social, a fin de que la propia Secretaria lo registre y lo tome en
cuenta al formular el padrén de trabajadores certificados, en los

términos de la fraccion IV del articulo 539.

Consideramos que la propuesta de reforma a este articulo es muy
importante, ya que pretendemos que mediante este precepto el patrén se
encargue de que sus trabajadores se certifiquen en la actividad que
desarrollan. Ya hemos hablado en nuestro capitulo cuarto de los
beneficios que acarrean para los trabajadores, los certificados de
competencia laboral, y en virtud de esos beneficios proponemos que los

certificados sean contemplados por nuestra ley laboral.

En relacién con el padron de trabajadores certificados que se

menciona en el articulo reformado, hablaremos de ello mas adelante.

Seguimos con el articulo 153-V:
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‘Articulo 153-V Las constancias de habilidades laborales es el
documento expedido por el capacitador, con el cual el trabajador

acreditara haber llevado y aprobado un curso de capacitacién.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social para su registro y control, listas de las

constancias que hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtiran plenos efectos, para fines
de ascenso, denfro de la empresa en que se haya proporcionado Ia

capacitacién y adiestramiento,

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacion con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador
mediante examen que practique la Comisién Mixta de Capacitacién y

Adiestramiento respectiva, acreditaré para cual de ella es apto.”

De acuerdo con nuestra propuesta de reforma el articulo 153-V,

debera tener el texto siguiente:

Articulo 153-V El certlficado laboral es el documento
expedido por un Organismo Certificador, con el cual el trabajador
acreditara ser competente para desempefiar una actividad

determinada.
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Las empresas estdn obligadas a enviar a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social para su registro y control, listas de los

certlficados que hayan obtenido sus trabajadores.

Los certificados laborales surtiran plenos efectos, en toda la

reptiblica mexicana.

La reforma que recomendamos tiene como objetivo, eliminar ias
constancias de habilidades labores y en su lugar sean acogidos por la
Ley Federal del Trabajo los certificados de competencia laboral. Hemos
considerado que los certificados sean regulados por la ley en virtud de
que como ya lo hemos expuesto, un certificado laboral reconoce las
habilidades, conocimientos y destrezas adquiridos por un trabajador, con
base en una Norma Técnica de Competencia Laboral, por otra parte, la
ley laboral le da paso a la modernidad, dejando atras las constancias de
habilidades laborales que (nicamente reconocen que un trabajador
aprob6 un curso de capacitacién y adiestramiento y tienen valer solo en la

empresa en donde fue emitido.

Por otra parte, decidimos, suprimir el ultimo parrafo, esto
obedece a que un certificada laboral no se expide para acreditar que un
trabajador es apto para desempefiar un puesto de trabajo, sino que un
certificado demuestra que el trabajador tiene aptitudes para realizar una

actividad determinada y dicho certificado es reconocido en todo el pais.
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Con las reformas propuestas buscamos conseguir tres beneficios
importantes para los trabajadores que reciben capacitacion vy

adiestramiento de sus patrones, a saber:

1.- Que la capacitacion y el adiestramiento basados en las
Normas Técnicas de Competencia Laboral, sea el (nico medio que

tengan los patrones para capacitar y adiestrar a sus trabajadores.

2.~ Que los trabajadores sean capacitados Unicamente por
agentes capacitadores que demuestren sus conocimientos mediante un

certificado de competencia laboral.

3.- Eliminar las constancias de habilidades laborales y a cambio,
los certificados de competencia laboral sean regulados por la Ley Federal

del Trabajo.

De este modo finalizamos la propuesta expresada respecto a los
articulos que directamente tienen que ver con la capacitacion y el
adiestramiento, incluyendo en ella tres aspectos importantes para cumplir
con el principio que dicta esta figura, como lo es elevar el nivel de vida y

productividad del trabajador.
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Los aspectos consistentes a la adopcién de las Normas Tecnicas
de Competencia Laboral por nuestra maxima ley y por la ley
reglamentaria, agentes capacitadores con certificacion en la actividad en
la que impartiran la capacitacion o el adiestramiento y el reconocimiento
por la ley laboral de los certificados de competencia laboral, son estas
modificaciones las que garantizaran que México produzca trabajadores
competentes y capacitados para enfrentar los retos que la modernidad
que vive el mundo le pone enfrente y al mismo tiempo los trabajadores
reciban de sus empresa mejores salarios que hagan elevar su nivel de

vida y producir mas para nuestro pais.
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CONCLUSIONES

PRIMERA .- La capacitacion y el adiestramiento es un derecho concedido
por nuestra Constitucion, a los trabajadores, quienes al recibirla,
desarrollan y perfeccionan la labor que desemperian, lo que permitira que

el trabajador alcance un mejor nivel de vida y productividad.

SEGUNDA. - Consideramos como el antecedente mas remotc de la
capacitacion y el adiestramiento a la figura del aprendiz, quien recibia la
enseflanza de sus superiores de un arte u oficio. Este aprendizaje le
servia para ascender al grado de oficial y de esta manera mejoraba su
productividad en el arte u oficio que eligié y su nivel de vida al mismo

tiempo.

TERCERA - El antecedente legal de !a capacitacion y el adiestramiento lo
podemos encontrar en a Ley Federal del Trabajo de 1931, que si bien no
reguld exactamente la obligacion de capacitar y adiestrar tal y como la
conocemos hoy en dia, si contempld un contrato de aprendizaje, en
donde el patron se obligaba a pagar un salario al trabajador y le permitia

aprender algun oficio o arte en la prestacién de sus servicios.

El contrato de aprendizaje fue suprimido al ser mal usado por los
patrones, permitian la explotacion de los trabajadores con el pretexto de

la ensefanza
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CUARTA.- El nacimiento formal del derecho a recibir capacitacion y
adiestramiento surge en 1978, cuando es modificada la fraccién Xl del
apartado “A", del articulo 123 de la Constitucion Politica de nuestro pais,

elevando a rango constitucional tal derecho.

QUINTA - En las Gltimas décadas la capacitacion y el adiestramiento han
retomado un gran auge, debido a las transformaciones suscitadas en todo
el mundo, con motivo de la globalizacién de los mercados y los avances
tecnolégicos, la mano de obra calificada se ha convertido en un elemento

indispensable para las empresas.

SEXTA.- En el mundo globalizado han surgido nuevas formas de
organizacidn del trabajo, que ha abierto las puertas a un nuevo sistema
de capacitacién y adiestramiento de los trabajadores, sistema enfocado
en las Normas de Competencia Laboral, mismo que ha sido adoptado por

economias del primer mundo y economias en vias de desarrollo.

SEPTIMA - México ha adoptado el sistema enfocado en la competencia
laboral, para capacitar y adiestrar a sus trabajadores. Este sistema se
introdujo en nuestro pais a través del Proyecto de Modernizacion de la
Educacién Técnica y la Capacitacion, integrado por cuatro componentes,
siendo los principales el Sistema Normalizado de Competencia Laboral y
el Sistema Certificado de Competencia Laboral, para la promocion del
Proyecto y coordinar el funcionamiento de los Sistemas Normalizados y
de Certificacion de Competencia Laboral se instald6 el Consejo de

Normalizacion y Certificacién de Competencia Laboral (CONOCER)



OCTAVA.- EI CONOCER se encarga de elaborar la Normas de
Competencia Laboral, por medio de los Comités de Normalizacién de

Competencia Laboral, utilizando un procedimiento complejo.

NOVENA.- Las Nomas de Competencia Laboral, describen las
habilidades, destrezas, y conocimientos que una persona debe ser capaz

de desempeiiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo.

DECIMA .- La capacitacion basada en Normas de Competencia Laboral
es un modelo de capacitacién que tiene como propdsito central formar
individuos con conocimientos, habilidades y destrezas relevantes y
pertinentes al desempefio laboral. Se sustenta en procedimientos de
ensefianza y evaluacion, orientados a la obtencion de resultados
observables del desempefio; su estructura curricular se construye a partir
de la informacién vy criterios establecidos en las Normas de Competencia

Laboral.

DECIMA PRIMERA - La capacitacion y el adiestramiento que reciben los
trabajadores con base en el sistema tradicional, mismo que regula
nuestra Ley Federal del Trabajo vigente, hoy por hoy no ofrece cumplir
con los requerimientos que en materia laboral demanda el México actual,
tampoco los trabajadores encuentran en este sistema el impulso
necesario para su desamollo y progreso personal y profesicnal y el

aumento en sus ingresos econdmicos.
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DECIMA SEGUNDA.- Para dar solucién a la problematica que vive la
capacitacion y el adiestramiento que se imparte en el presente,
sugerimos reformar los preceptos constitucionales y legales que norman

lo relativo a nuestro tema.

DECIMA TERCERA.- La fraccibn Xlll del articulo 123 apartado “A”
constitucional, debera, de conformidad con nuestra propuesta cambiar su

texto por el siguiente:

Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente
atil, al efecto, se promoveran la creacion de empleos y la organizacion

social para el trabajo, conforme a la ley.

El Congresc de la Unién, sin contravenir fas bases siguientes, debera

expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regiran:

A. Entre los obreros, jomaleros, empleados, domésticos, artesanos, y de

una manera general, todo contrato de trabajo;

Xlll. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo con base en las normas técnicas de competencia laboral. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion.
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DECIMA CUARTA.- Los articulos 153-A, 153-B, 153-C, 153-H, 153-P
fraccién !, 153-T, 153-V, deberdn segln nuestra propuesta cambiar sus

textos por los siguientes:

Articulo 153-A. Todo trabajador tiene derecho a que su patrdn 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 con base en las Normas Técnicas de
Competencia Laboral y que de comun acuerdo sean elaborados por el
patrén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153-B Para dar cumplimiento a la obligacién que conforme al
articulo anterior les corresponde, 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, este caso sélo podra ser cuando el trabajador que
proporclone la capacitacién o el adiestramiento acredite que cuenta
con un certificado de competencia laboral en la norma técnica en ia
que va a capacitar, por instructores especialmente contratados con
certificacién en la norma técnica de competencia laboral a capacitar,
escuelas u organismo especializados o adhesion a los programas 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.
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Articulo 153-C Las instituciones o escuelas que impartan capacitaciéon o
adiestramiento deberan estar autorizadas y registradas ante la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, asimismo su personal docente, debera
acreditar que cuenta con el certificado de competencia laboral en su
especialidad y el mismo debera estar reconocido y registrado ante la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153-H Los trabajadores a quienes se imparta capacitaciéon o

adiestramiento, estan obligados a:

...[V. Cumplir con los procedimientos que se llavan acabo para llegar
a la certificacion de la norma técnica en la que reciblé la

capacitacion,

Articulo 153-P El registro de que trata el articulo 1563-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 que
impartiran sus conocimientos o que cuentan con un certificado laboral

de la norma de competencia laboral en la que capacitaran.

Articulo 153-T Los trabajadores capacitados con base en una Norma
Técnica de Competencia Laboral, tendra derecho a que el patrén,
realice las gestiones necesarias para que le sea expedido el
certificado correspondiente, mismo que, autentificado por la
Comision Mixta de Capacitaclén y Adlestramiento de la empresa, se
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hara del conocimiento de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, a fin de que la propla Secretaria lo registre y lo tome en
cuenta al formular el padron de trabajadores certificados, en los

términos de la fraccién IV del articulo 539,

Articulo 153-V El certlficado laboral es el documento expedido por
un Organismo Certificador, con el cual el trabajador acreditara ser

competaente para desempeiar una actividad determinada.

Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social para su registro y control, listas de los certificados

que hayan obtenido sus trabajadores.

Los certificados laborales surtirAn plenos efectos, en toda Ila

republica mexicana.

DECIMA QUINTA.- Con las reformas sugeridas buscamos conseguir

principalmente, cuatro beneficics para los trabajadores, a saber:

1.- Que la capacitacion y el adiestramiento basada en las Normas
Técnicas de Competencia Laboral, sea el inico medio que tengan los

patrones para capacitar y adiestrar a sus trabajadores.

2.- Que los trabajadores sean capacitados Unicamente por agentes
capacitadores que demuestren sus conocimientos mediante un

certificado de competencia laboral.
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3.- Eliminar las constancias de habilidades laborales y a cambio, que los
certificados de competencia laboral sean regulados por la Ley Federal del
Trabajo.
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