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INTRODUCCION

Las causas que dieron origen a la realizacién de este Seminario de
Investigacién Documental o de Gabinete, fueron dos: una de ellas
es acreditar 1av prueba escrita que estamos obligados-a presentar
para obtener el tftulo de Licenciado en Administracién, la otra
obedece al deseo de plantear algunas reflexiones y juicios en torno
a la capacitacién y adiestramiento en forma parcial, tomando como
precedente el Contrato de Aprendizaje, procurando no llegar a es-
tablecer planteamientos de indole técnico-juridico. El deseo al
que aspiramos con este trabajo es colabora1; en el esclarecimiento
del tema, pues existe un desmedido desconocimiento de los antece
dentes de la capacitacibn y el ddiestramiento, asi{ como sobre la
mejorfa., inconveniencia, trascendencia y restriccidn del contrato
de aprendizaje y sobre la legislacion de la capacitacidn y el adies

tramiento.

Consideramos que tanto la clase trabajadora como los empresarios
deben tener amplioc conocimiento de lo que para ellos representan
las normas establecidas por el legislador en esta materia., En for
ma regular se ha venido considerando a la capacitacién y al adies
tramiento de manera perpleja, de ahi la imprescindible e ingente

necesidad de establecer algunas posibles respuestas que ayuden »
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tener un mayor conocimiento de la realidad y a conocer el impac-

to de la misma,

Aunque hasta el momento se han realizado una serie de investiga-
ciones sobre el contrato de aprendizaje y legislacidn de capacita-
cibén y adiestramiento, ninguna ha sido realizada en los té&rminos
que pretendemos establecer en este seminario, pues cabe enfatizar
que el objetivo que pretendemos con esta investigacién es que sir-
va como punto de apoyo para que toda persona involucrada o inte-
resada en el tema pueda entender, conocer y manejar mis ficil-
mente los principios mAs fundamentales que sustentan al contrato

de aprendizaje y a la capacitacidn y adiestramiento,

Consideramos que el presente trabajo responde en parte al escep-
ticismo que hoy en dfa todavfa subsiste, fundamentalmente en tra-

bajadores y empresarios,

La investigacidn contiene cuatro capftulos, que van de lo general a

lo particular,

En el Capftulo I se establece en forma general el desarrollio histd-
rico de la ca.pacitacic')n desde que el hombre en la faz de la tierra,
sefialando las etapas de mayor trascendencia como son: la capaci-

tacién en el México Precolombina, asi como el aprendizaje y la ca



pacitacidn en el México Colonial e Independiente.

En el Capftulo II se pla.ntem. algunas de las generalidades mis im
portantes del contrato de aprendizaje; dentro de &stas se enuncian
entre otras, los antecedentes del contrato de aprendizaje as{ como
su establecimiento en la Ley Federal del Trabajo de 1931, Tam-
bién se determinaron las ventajas, desventajas y limitaciones de la
Ley Federal del Trabajo de 1931 hacia losaprendices y patrones.
Asimismo, se sefiald la repercusién social del contrato de aprendi

zaje y la supuesta crisis del mismo,

En et Capftulo III se establece el origen y desarrollo de la legisla
cibn de la capacitacién y adiestramiento; se le define y se esta-
blecen algunas crfticas en torno a las distintas definiciones. Se
sefiala que la capacitacidén y ei adiestramiento ocasiona ventajas y
desventajas para el trabajador y patrones, asimismo se plantea
que las normas establecidas por el legislador representan para los
patrones y'trabaja.dores ciertas limitaciones trascendiendo éstas en
la obligacién y derecho de los patrones y trabajadores respectiva-
mente. Se apunta que la capacitacidn y el adiestramiento producen
una repercusibn social en los trabajadores, patrones y fundamental
mente en el gobierno, la cual tendr§ trascendencia en la sociedad

en general.

I
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El cuerpo capitulario concluye con el Capftulo IV, en donde presen
tamos algunas congruencias y discrepancias en torno al contrato de

aprendizaje y a la legislacidn de la capacitacién y adiestramiento.

Cabe hacer notar que los temas que en este seminario se presen-
tan, no se exponen con la suficiente profundidad que cada uno de
ellos requiere, puesto que €stos demandan amplios y profundos es-
tudios, sin embargo, creemos haber realizado los planteamientos
fundamentales para motivar y conducir a los interesados en estos
temas a que realicen investigaciones afines a &ste, o a ahondar
sobre los mismos tema;, ya que el presente trabajo no abarca to

do el estudio y anilisis que los temas requieren,
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MARCO TEORICO

La historia nos indica que el ser humano, desde que existe, se
encuentra aprendiendo. Primero requiere satisfacer sus necesi
dades bisicas, con lo cual posteriormente podré dar respuesta

a aquellas necesidades que su mismo desarrollo necesite.

A través de ese desarrollo, ya adquiriendo los elementos con
los cuales podrf comprender el mundo que lo rodea y dentro del
cual se ubica. Asgimismo, we comouna necesidad el integrarse a
otros hombres a fin de poder llevar a cabo algunas necesidades
que por su naturaleza efectuaba con menor prontitud. Los co-
nocimientos que la misma experiencia le va formando, lostrans
mite a sus descendientes; &sto cambia segfin el arte u oficio al
que se dedique, De esta manera surge la inquietud del hombre
por transformar y adaptar los recursos que le ofrece la propia na

turaleza, seglin sus necesidades,

Aunque en un principio la transmisién de conocimientos se hacia
dentro del seno familiar y sdlo existfa un arte u oficio por grupo,
se pretendfa cada vez mejorar la forma de realizarlo, tanto en ca-

lidad como en cantidad,

Como el hombre no es un ser estitico sino dindmico, evoluciona

a la par con los cambios que su medio le exije.
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Tebricamente, la transmisidén de habilidades, conocimientos y ac
titudes de padres a hijos, representa formalmente un sistema de
aprendizaje, que como tal viene 2 establecer una relacidn perso

nal entre el que ensefia y el que aprende,

Para subsistir, el hombre necesariamente crea y desarrollaacti
vidades a las cuales se conoce como trabajo. Si para llevar a
cabo un trabajo se requiere de la ensefianza llamada aprendizaje,

concluimos que &ste es innato al hombre desde su origen.

Desde el momento en que el hombre se incorpora al trabajo el
aprendizaje tiene una finalidad importante, la de dar la solucibén

correspondiente a los problemas que surjan en el trabajo.

Dentro de la relacibn de ensefianza conocida como aprendizaje se
ubica el que ensefia, también llamado instructor y el que aprende,
llamado aprendiz. El instructor, la mayorfa de las veces, fuera
del seno familiar, era el propio patrdn del centro de trabajo
quien establecfa una especié de convenio con el aprendiz o represen-
tante tutelar del mismo. Desde luego que las ventajas del patrén so~
bre el aprendiz eran enormes, debido a que tenfa amplia libertad para

establecer las condiciones en que seria admitido.



Sin embargo, ese, por decirlo. asi, "sistema'’, era un camino obliga-
do para el aprendiz, como lo sostiene el maestro Mario de la Cueva:
.

"no sblo para aprender un oficio sino también para ingresar a la coor-
poracibn'', yse le da el nombre de corporacifm‘a la unidn de indivi~

duos de una misma profesidbn y oficio en defensa de sus propios inte-

reses.

El sistema de aprendizaje representaba parael que aprendfa la opor-
tunidad de adquirir los conocimientos que la misma prictica le propor
cionaba, situacibn dificil de adquirir por cuenta propia debido a las li

mitaciones socioeconbmicas y politicas por las que atravesaba el pafs,

Al convenio celebrado entre el patrdn y el aprendiz para la adquisi-
cién de conocimientos se le denominaba Contrato de Aprendizaje,
(tnica forma en que el individuo adquiere la preparacidn para

desempeflar un arte u oficio).

El Contrato de Aprendizaje tuvo necesidad de ser reglamentado,

debido a que la clase trabajadora manifestd sus inconformidades a
través de distintas manifestaciones, bien con paros laborales, bien
con huelgas prolongadas, desde luego contando con un apoyo repre

sentado por los sindicatos o coaliciones en pro de la defensa de

1/ Cueva, Mario de la, Derecho mexicano del trabajo, México:
PorrQia, 1954, Tomo I (4a. ed.) p. 878.
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sus derechos, sobre todo para combatir los abusos patronales ha-
cia ellos mismos as{ como hacia los aprendices que afanosos de
contribuir a la disminucién de las cargas familiares, prestaban sus
servicios y nunca pamban de ser simples aprendices, Hernaiz MAr
quez sefiala que la decadencia del aprendizaje se debe 'a que las
familias trabajadoras, necesitadas, envian a sus hijos menores al
campo laboral a fin de incrementar su infreso familiar";y el con=~
venio establecido marcaba que podrfan adquirir, con base a su ex~
periencia, la categorfa de ayudante de maestro, o bien de trabaja-

dor de una rama determinada,

Con la intervencion del gobierno mexicano, y la participacién de
la iniciativa privada, el legislador reglamenta el Contrato de Apren

dizaje en el Titulo III de la Ley Federal del Trabajo, en 1931,

La incansable perseverancia de la clase trabajadora por ver plas-
mados sus intereses en un documento de caricter legal normativo
para que los patrones respetaran la calidad del ser humano como
trabajador, se vio culminada con la legislacién de dicha ley, efec

to de un largo proceso de elaboracibn.

Sin embargo, a pesar de haber sido reglamentado el Contrato de

Aprendizaje, en su esencia era ambiguo, ya que no se define con

2/ Hernfiz Mirquez,
Trabajo, México: Porrfa, 1979, p. 270,
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claridad su vigencia, &lo se sefialaba que una de las partes era la
que se comprometia a prestar sus servicios personales a otra, re~
cibiendo en cambio ensefianza en un arte u oficio y la retribucién con
venida; encontramos que tiene semejanza y a la vez diferencia con un
contrato individual de trabajo como lo sostiene Euquerio Guerrero
que nos dice que la.\semejanza incide en que ''el trabajador y el apren
diz estin obligados a prestar sus servicios personales; su diferencia
es que el trabajador recibe la retribucidn convenida, que es el sala-
rio y el aprendiz, ademAsde la retribucién convenida, recibe ense-
fianza en un arte u oficio".yNosotros consideramos que efectivamen
te esas son sus diferencias y semejanzas, sin embargo diferimos en
el punto de la retribucidén, ya que un salario por minimo que fuera no
se compararia con el pago que en dinero o en especie recibfa el
aprendiz por la prestacibn de sus servicios, o como nos dicen Luis
Palacios Romfn y Alicia Loyola Campos, "el aprendiz como tal debe
trabajar para adquirir la prﬁcéica profesional y compensar el servi-

cio docente que recibe el patrdén, limitindose a cumplir las drdenes

que de éste reciba’l,

©

Guerrero, Euquerio, Manual del Derecho del Trabajo, México,
Porrfia, 1963, (2da. edicibn), p. 66.

3/ Palacios RomAn, Luis, La evolucibén del aprendizaje y su re-
glamentacién, Subdireccién de Formacibn Profesional, Méxi-
co: 1978, p. 7.
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No hay pruebas que nos indiqlien el cumplimiento del Contrato de Apren
dizaje, a pesar de tener como antecedente directo la regulacidén de las
relaciones obrero patronales, mediante el Articulo 123 Constitucional,
pues dicho cumplimiento se dej§ a la voluntad de los particulares, sin
que exista noticia alguna sobre la intervencién de las autoridades, ni
de instituciones reguladoras, ni de sindicatos, en atencidén a las dig
posiciones que reglamentaban dicho contrato, lo cual se prestd en
gran medida a la prolongacibn indefinida de la condicién del apren-
diz, que a pretexto de emnsefianza, no tenfa finalidad clara, ni me-
dios, ni sistemas preestablecidos, dando la imagen de ser el ins-
trumento ¢ue permitia a las empresas pagar menos del salario mi

nimo.

En torno al concepto del Contrato de Aprendizaje giran varias defi
niciones, hay quienes lo ven finicamente como un contrato de edu-
cacidén en donde la remuneracidn no tiene objeto de ser considera~
da, debido a que con la sola instruccidén en un arte u oficio, el pa
trén paga los servicios proporcionados por la fuerza de trabajo del

aprendiz.,

Nosotros diferimos de quienes consideran que el Contrato de Apren
dizaje es sblo un contrato de educacidn, e incluso de que el apren-

diz . no debfa recibir remuneracidn, detido a que ciertamente la

SRS g
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educacibn se obtiene en las aulas escolares, donde el que aprende
tiene que pagar por ello a un instructor; sin embargo, este {iti~
mo no se ve beneficiado con los conocimientos que adquiere el ins
truido como es el caso de los patrones, quienes utilizaban la ma-
no de obra del que aprendia el oficio o arte, con el propdsito de
mejorar e incrementar su produccidén, estableciendo un tiempo de-
terminado para la adquisicién de dicho conocimiento tal como lo in
dica Euquerio Guerrero, ''que por su propia naturaleza el Contrato
de Aprendizaje no puede tener una duracidn indefinida, toda vez que
su objeto es preparar a los trabajadores que estén en aptitud de
desempefiar determinadas labores que requieren conocimientos espe
cializados y es ldgico que la adquisicidn de los mismos se limite a
cierto tiempo transcurrido, en el cual l.os trabajadores han adquiri-
do la preparacidn necesaria, por no ser razonable imponer al pa-
tron la carga de proporcionar ensefianza indefinida a quienes no
sean capaces de asimilarla”.é/ Sin embargo, como consecuencia de
la carencia en los elementos esenciales del Contrato de Aprendizaje
reglamentado en la Ley Federal del Trabajo de 1931, sobre todo en
focados a las condiciones del pais, se hizo necesario terminar con

la explotacidn de que eran victimas los aprendices a fin de propor-

cionar al trabajador los conocimientos que le permitieran ejecutar

5/ Guerrero, Euquerio, op.cit., p. 169
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mejor su trabajo, as{ como enfrentarse al desarrollo de los medios
de produccibén, por lo que se cred la necesidad de abandonar elCon
trato de Aprendizaje, regulando la relacidn entre el avance tecnold

gico y la capacitacién de la fuerza de trabajo.

El Contrato de Aprendizaje vino a representar un antecedente para le~
gislar las relaciones laborales en materia de capacitacibén y adiestra-
miento, ya que en 1970 es- elaborada la nueva Ley Federal del Traba
jo con el propbsito de actualizar la legislacidn laboral de 1931, debi-
do.a los cambios sociales que se suscitaron en ese momento en el

pa.:l'.s .

En la Ley Federal del Trabajo de 1970 se establece la capacitacibén y
adiestramiento como una obligacibén para el patrin, quien debia propor
cionar a sus trabajadores los conocimientos suficientes para la reali-

zacidn y mejoramiento del trabajo encomendado,

Sin embargo, la efectividad de la capacitacién y deladiestramiento na
se llevd a cabo porque no se reglamentaron adecuadamente estas dis-
posiciones, sino que fueron interpretadas por cada patrdn segiin conve

nia a sus intereses.

Como consecuencia de la falta de métodos, sistemas y procedimien-

tos para llevar a cabo la ‘capacitacidn y adiestramiento, el gobierno
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mexicano decidid elevar esta <'>bligaci6n a rango constitucional en el
Articulo 123, apartado A, fraccibn XIII a partir de 1978, ya que su
ineficiencia le habfa dado la categorfa de "letra muerta', Las refor~
mas a la Ley Federal del Trabajo en materia de capacitacidén y adies
tramiento no son sblo una innovacién ideoldgica, sino una respuesta a
las demandas de productividad econdmica y social que requiere el
pafs, La intencibén de los legisladores al establecer como materia fe
deral de trabajo la capacitacién y el adiestramiento, es institucionali-
zar un medio que favorezca a que el trabajador contribuya en lo que a
€l le corresponda, a la modernizacidén tecnolbgica y productiva nacio-
nal y a que el empresario cumpla su compromiso econémico y social,

contribuyendo al perfeccionamiento de los recursos humanos.

la metodolo@'a de laevaluacidénque contempla la Ley Federal del Tra=-
bajo, se orienta al aprovechamiento por parte de los trabajadores de
lo que es la accidn de capacitar o adiestrar. Contempla asimismo, el
efecto de la capacitacién o del adiestramiento en términos del dere
cho al ascenso y queda pendiente tbda.vfa el estudio del impacto de es
te tipo de programas en la productividad y en la forma de participar

de sus beneficios.

Consideramos, pam efecto de nuestro estudio, que la Ley Federal del

Trabajo no responde a una conceptualizacibén objetiva de la capacita~
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cidén y el adiestramiento, del;ido a que no esclarece la diferencia
que hay entre ambos conceptos ni da una definicién de &stos, por
lo que creemos conveniente recurrir a otras conceptualizaciones de
estudiosos en esta materia, a fin de dar cumpliﬁiento al objetivo que
perseguimos al comparar lo que fue y signific el Contrato de Apren
dizaje reglamentado por la Ley Federal del Trabajo de 1931, respec
to a la actual capacitacién y adiestramiento reglamentados en la Ley

Federal del Trabajo de 1970 y legislados en 1978,

En primer término, la Ley Federal del Trabajo, capitulo III bis, que
trata de la capacitacidén y adiestramiento de los trabajadores, en el
Articulo 153-F gefiala que 'la capacitacidén y el adiestramiento debe-

rén tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y ha-
bilidades del trabajador en su actividad, asf{ como
proporcionarle informacibn sobre la aplicacién de

nueva tecnologia en ella;

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o

puesto de nueva creacibn;

III. Prevenir riesgos de trabajo;
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IV, Incrementar la productividad, y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador."

5/

Consideramos que lo anterior es una aproximacidén de la definicidn de
capacitacidén y adiestramiento que proporciona la Ley Federal del Tra-

bajo.

la importancia de definir cada concepto es con el fin de que se eje-
cuten adecuadamente los planes y programas de capacitacidén y adies=

tramiento, ya que el capacitar al trabajador implica a nuestro cri-
terio, proporcionar conocimientos a través de un proceso que busca
formar trabajadores en actividades distintas a las que normalmente
desempefia, con el objeto de incrementar la productividad y por en-

de su nivel de vida,

El adiestramiento es el establecimiento de planes y programas cuya
meta es desarrollar y perfeccionar habilidades y destrezas de los
trabajadores a través de un proceso, cuyo propbsito es incremen-

tar la productividad en todos sus aspectos,

_é/ Secretaria del Trabajo y Prevencidn Social. 'De la capaci-
tacidn y adiestramiento', Cap., IIl-bis, Articulo 153, F, Ley
Federal del Trabajo, 4a. edicidn, actualizada. Meéxico,
Abril de 1981, .
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La diferencia fundamental que nosotros consideramos entre capaci

tacién y adiestramiento incide fundamentalmente en:

Capacitacidn: Adiestramiento:

- Ser apto

- Dar conocimientos - Da habilidades y
y actitudes destrezas

- Da potencial ~ Da eficiencia

Dentro del &mbito de estas distinciones la capacitacidn se orienta
més hacia un proceso de formacibn profesional y el adiestramien
to a la accidn operativa funcional para realizar tareas contenidas

en un puesto de trabajo.

De acuerdo a la capacitacibén y adiestramiento, puede derivarse que
algunos identifiquen adiestramiento como la actividad espérﬁdica o
eventual, sin técnicas ni personal especializado y sin los recursos
adecuados; y capacitacibén como un sistema mediante el cual se
emplean métodos y procedimientos para planear, ejecutar, controw-

lar y evaluar acciones de ensefianza-aprendizaje,

Uno de los aspectos mis descuidados en materia de capacitacién y
adiestramiento es el determinar explicitamente las causas que dieron

origen a la capacitacién y al adiestramiento, las diferentes facetas

ue ha_ - I3 s | : »
q tenido en sus distintos momentos histdricos, as{ como sus
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posibles trascendencias y limitaciones en los principales sectores

que integran a la sociedad.

Considera.mos que una de las causas que impiden la implementacibén
correcta, as{ como la amplia participacién de los trabajadores y pa
trones en la capacitacién y el adiestramiento, es el desconocimien-
to total de sus posibles ventajas, desventajas y limitaciones. Es
muy comfln ver y escuchar de cursos de capacitacibn y adiestra-
miento pero cabria hacer las siguientes preguntag: gexiste un ple-
no conocimiento en los patrones y trabajadores de lo que es verda-
deramente la capacitacién y el adiestramiento?, ;hay plena concien
cia de lo que la capacitacidén y el adiestramiento representan tanto
para los trabajadores como para los patrones?, (los planes y pro-
gramas de cﬁpacimcién y de adiestramiento son consecuencia de las
necesidades reales de las empresas?, gla capacitacidn y el adies
tramiento coadyuvan al pafs a tener un desarrollo econdmico y so-
cial?, ;existen algunas limitaciones en la Ley Federal del Trabajo
que reprimen al trabajador y al patrdn en materia de capacitacién

y de adiestramiento ?

En el presente Seminario de Investigacién Documental o de Gabine~
te se pretende justificar el hecho de que la capacitacién y el adies

tramiento son sblo un derecho, mis no una obligacién para los tra
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bajadores, por lo que creetm')S conveniente sensibilizar al trabaja-
dor con el fin de poder obtener una participacién mis amplia de
su parte, rne;diante campafias intensivas en esta materia, demos-
trando las ventajas que le ofrece la superacidn a través de la ca-
pacitacidn y del adiestramiento, despertando su interés por asistir
y cumplir con los cursos de capacitacidn y de adieétraxniento que

le ofrezcan las empresas.
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PROCESO DE ESTA INVESTIGACION.

El presente Seminario de Investigacidén: Anilisis comparativo en-

tre la Legislacién del Contrato de Aprendizaje de 1931 y Ia lLey

Federal del Trabajo de 1970 y la Legislacion en me‘teria de capa-

citacibn y adiestramiento de 1978, siguid un proceso de investiga-

cidn de siete etapas:

Primera:
Segunda:
Tercera:
Cuarta:
Quinta:
Sexta:

Séptima:

Disefio de la investigacibn.

Recopilacién de la informacidn.

Clagificacién u ordenacibn de la informacibn.

Andlisis e interpretacidn de la informacidn.

Redaccibn de la obra.

Revigién y critica del manuscrito.

Presentacidn final de la obra.

Se pondri &nfasis, como es debido, en la expresién de la primera

etapa.

PRIMERA ETAPA:

DISENO DE LA INVESTIGACION,

a. Eleccibén del tema 1,

2.

3.

4.

El tema es de nuestro interés
ST hay informacibn sobre el tema
Estd poco tratado

Reune los requisitos de rele-
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b. Tipo de investigacibén: 1.

2.

20,

vancia profesional y de actua~-
lidad.
Es posible hacer un guibn pre-

liminar.

Investigacidn documental o de

gabinete,

El examen técnico detallado de
los temas y subtemas constitu-
ye: por si mismo el trabajo de

investigacidén documental,

Se recurriri a fuentes indirec-
tas (es decir, a fuentes que no
son originales, de primera ma-
no o directas) y a fuentes direc

tas.

Se pretende alcanzar un traba-
jo de divulgacién, mfis no po-

pular ni cientifico.
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Ce Objetivos: 1,

2.

3.

21,

El estudio es meramente infor
mativo donde emitiremos un
juicio personal sobre el tema

tratado,

Acreditar el Seminario de In-
vestigacién de la Licenciatura

en Administracidn.

Egtablecer los antecedentes his

toricos de los periodos: en el

México Precolombino, Colonial

e Independiente, que contribuye 3
ron al surgimiento del Contratc

de Aprendizaje de 1931 y pos~
teriormente a la capacitacibn y
adiestramiento legislados en la

Ley Federal del Trabajo de |

1970,

Conceptualizar claramente el

Contrato de Aprendizaje y de=~
terminar los hechos mis rele-
vantes que permitieron la fun-

dacidén del Contrato de Apren~
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dizaje en la Ley Federal del
Trabajo de 1931, Sefialar las
posibles ventajas, desventajas,
limitaciones y la repercusidn
social del contrato de aprendi
zaje en los patrones y los tra

bajadores,

Conceptualizar claramente la
capacitaciébn y adiestramiento
asi como destacar los hechos
mis relevantes de la Ley Fe~
deral del Trabajo de 1970,
Sefialar las posibles ventajas,
desventajas, limitaciones y la
repercusién social de la capa~
citacidn y adiestramiento en
los patrones, gobierno y los

trabajadores.

Estudiar, analizar y reflexio-
nar sobre las diferencias del

contrato de aprendizaje y la




d.

Proposiciones

conceptuales,

2.

3.

4.

23,

capacitacién y adiestramiento,
para asi determinar congruen~

ciasg y discrepancias.

Hay una correlacibén inversa-
mente proporcional entre la op
tima capacitacién y adiestra~
miento y el bajo rendimiento

laboral.

La efectividad de la capacita~
cidén y el adiestramiento se in-
crementari si éstos se legis-
lan como obligacién para el

trabajador.

La capacitacidn y adiestramien
to traen ventajas al trabajador

y al patrdn.

La capacitacibn y adiestramien
to traen desventajas para el tra

bajador y el patrdm.

2
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Advertencias:

E 3

‘5,

6.

1,

24 L

La legislacién de la capacita-
cién y adiestramiento contiene
limitaciones que repercuten en

el trabajador y en el patron.

La capacitacién y adiestramien
to repercuten en la sociedad,

fundamentalmente en los traba
jadores, patrones y en el Go-

bierno Federal,

Existen congruencias y discre-
pancias en el contrato de apren
dizaje y en la capacitacidén y

adiestramiento vigente.

El presente trabajo no es 8blo
una recopilacién de bibliogra-
ffa; en &l también se emiten
juicios en relacidn con los te-
mas tratados en el cuerpo ca-

pitulario.

Los temas expuestos en el

cuerpo capitulario han sido
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tratados en forma muy general

y no profundamente.

f. Tiempo y lugares
de trabajo. Asesor, 1, De julio de 1984 a noviembre
de 1984. Domicilio particular,
2. Lic., Carlos Morales (Profesor
del Area de Administracidén en
la UAM-I),
SEGUNDA ETAPA: RECOPILACION DE INFORMACION

La informacibn la recopilamos de libros, boletines, artfculos de
revistas, folletos, tesis profesionales y de la Ley Federal del Tra

bajo de 1931 y 1970,

La pesquisa se hizo en la Facultad de Ciencias Administrativas,
de la Universidad Nacional Auténoma de México, Universidad Ibe-
roamericana, en la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, en
el Instituto Nacional de Estudios Tecnoldgicos, en la Facultad de
Derecho de la Universidad Nacional Autdnoma de México y en la

Universidad Auténoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa.




26,

TERCERA ETAPA: CLASIFICACION U ORDENACION DE

LA INFORMACION.

El material con el cual trabajamos se concentrd en bloques de
acuerdo con los capftulos del indice preliminar. Posteriormente
evaluamos su contenido con base en los requerimientos de cada ca

pitulo y sub-capitulo,

CUARTA ETAPA: ANALISIS E INTERPRETACION DE LA

INFORMACION.

Evaluamos cualitativamente el material, Se reflexiond el propdsi-
to de ica.da capitulo, analizamos los diversos conceptos en relacidn
con el contenido de cada capftulo, anotamos indices afines —claves
en la orientacién general del Seminario de Investigacidén-'y trata-
mos de llegar a asociaciones novedosas de ideas a afirmaciones

imaginativas, originales..
QUINTA ETAPA: REDACCION DE LA OBRA

La redaccibn de cada capftulo exigid dar un repaso a los materia-
les disponibles y a las ideas directrices. Se hicieron ajustes per-

tinentes al fndice preliminar, derivando un indice definitivo.

e o S S oo iR st
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Asimismo, hicimos ajustes en las proposiciones conceptuales y de

estos ajustes surgieron las proposiciones finales.

Con base en el disefio de la investigacién, en el material informa-~
tivo y en el fndice, procedimos al desarrollo del seminario de i.n-A
vestigacibn., Se aclararon cuestiones de forma. Se cuidd la cali-
dad de la expresién escrita. Se obtuvo un borrador que fue enmen

dado y copiado a méquina,

SEXTA ETAPA: REVISION Y CRITICA DEL

MANUSCRITO.

El agesor, en el ﬁenzpo en que se hace referencia en el inciso (f)
de la primera etapa de este proceso de investigacién emitid sus

juicios y recomendd a los autores que hicieran ciertas correccio-
nes y modificaciones de diferente naturaleza al trabajo. La revi-
8idn y critica fueron: capitulares y globales, relativas al conjun-
to de tema y subtemas de la misma obra. Ya engargolado el ma-
nuscrito se pasd a correccidn de estilo para que poiteriormente

pudiera ser aprobado por el asesor.
SEPTIMA ETAPA: PRESENTACION DE LA OBRA

El trabajo fue redactado y mecanografiado en su versidn definitiva,

Se fotocopid y después se reprodujo en 12 ejemplares. Se en-
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tregaron a investigacidn del 4rea de Administracién de la Univer-
sidad Autdbnoma Metropolitana, Unidad Iztapalapa, al Responsable
del Seminario de Investigacién y a la biblioteca de la misma, el

niimero reglamentario de ejemplares.

Apoyo metodoldgico:

Perea, Francisco; Apuntes de Metodologia de Seminario de Inves -

tigacién; Centro de Investigacién de la Facultad de Ciencias Ad-
ministrativas de la Universidad Naci onal Autbnoma de México, Mé-

xico, Junio de 1984.

Garza Mercado, Ario, Manual de Técnicas de Investigacién, Méxi-

co: Colegio de México, 1976, (2a. edicidén, 5a. reimpresidn).

Carrefio Huerta, Fernando; La investigacidn bibliogrifica, México,

Grijalva, 1975,

Rojas Soriano, Ralil; Métodos para la investigacidén social: una

proposicidn dialéctica; Meéxico: Folios, 1983,

Garcfa Serrano, Irma, et.al., Manual para la preparacion de in-

formes de tesis; Puerto Rico; Universitaria, 1967, Volumen VI

(32, edicidn),
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I. EVOLUCION DE LA CAPACITACION.

I.1 Desarrollo histérico de la capacitacibn.

E] trabajo ha constituido siempre un hecho necesario para la sub-
sistencia y progreso de la humanidad desde que ésta existe. En
un principio el hombre se vio precisado a trabajar y encamind su
actividad a un esfuerzo por transformar y adaptar los recursos de
la naturaleza para la satisfaccidn de sus necesidades bisicas y pos
teriormente para dar respuesta a necesidades creadas por &l mis-

mo.

Al comienzo de la humanidad el hombre vivia en un estado némada
/
y su inter&s fundamental era el proveerse de los medios necesarios
para subsistir, para lo que se valia de instrumentos rudimentarios
que su esfuerzo le iba llevando a descubrir, ejercitando asf una ac
tividad de trabajo, impelido por su 'misma forma de vida., Pero al
darse cuenta de que por si sblo no podfa cubrir determinadas nece
sidades, pasd de némada a la vida sedentaria en fa que fue esen-
cial sua éonvivencia con otros hombres. Asi, los rudimentarios sis
temas de trabajo pasan a ser propiedad de la comunidad entera; la
actividad laboral empezd a hacerse en comiin y el producto de ella
se distribufa igualitariamente; surge el intercambio de productos

y la idea de colaboracidén que facilita en gran parte la convivencia

del grupo.

T
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Sin embargo, dado el sentimiento familiar y religioso de las pri-
meras manifestaciones de convivencia humana, las relaciones de
trabajo fueron en un principio esencialmente de tipo familiar: la
familia desarrollaba y perfec;.cionaba. un oficio que se transmitia de
padres a hijos creindose una industria familiar que did lugar a
una tradicidn consistente en la herencia de los oficios de padres a
hijos, siempre en busca del mejoramiento en la calitiad de los pro
ductos, Los artifices, obreros y artesanos de los pueblos antiguos
pensaban que la elevada calidad de los productos era la mejor ex-
presidén de un pueblo o una regidn, por lo que en el seno de la fa-
milia se procuraba adiestrar a los hijas en el oficio, de manera
cuidadosa y metddica. Esto constituye una forma primitiva de
aprendizaje de oficios; cada comunidad se esforzaba porque sus
productos fueran lo mfis original y distintivo posible, pues &stos
eran los mejores embajadores de una regidn, gracias a lo cual ;e
obtuvo la perfeccidn que hoy admiramos en las grandes obras an-

tiguas.

Pero si bien la economfa de tipo familiar es caracteristica de la

edad media, también lo es la esclavitud, originada por la aparicidn
de factores tales como la propiedad privada, el desarrollo de cla-
ses, la divisidn social d(.el trabajo, las guerras, etc. Todos estos

factores originaron una crisis en las relaciones de produccibn que
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did lugar a una nueva etapa social caracterizada principalmente por
el hecho de que la propiedad de los medios de produccién estaba
concentrada en manos de los sefiores esclavistas; lo cual did un

nuevo giro a la concepcién del trabajo.

A través de las diversas épocas y por diferentes factores, el con-
cepto de trabajo ha ido variando y as{ encontramos que si en un
principio era considerado como una actividad noble y necesaria pa-
ra la supervivencia, en los tiempos de la esclavitud se conceptua-
ba en forma negativa, como una actividad deprimente que producia
fatiga y por lo tanto, indigna del hombre libre, creindose la idea
de que el trabajo .correspondfa. finicamente a los esclavos. Debido
a estas ideas, afin las personas libres que se dedicaban por nece~
sidad al tral;ajo manual, se crefan desafortunados, colocindose

ellos mismos, por decirlo asi, en la categoria de esclavos.

El trabajo entendido como actividad humana, encaminada a la bs-
queda de recursos para subsistir, ha sido indispensable al hombre
desde siempre, lo cual lo hace tan antiguo como el hombre mis-
mo; al darse cuenta de la necesidad del trabajo, el hombre, en
ugo de su inteligencia empezd a idear y descubrir métodos para fa
cilitar sus labores a través de nuevos métodos y técnicas que me-

joraban la calidad de los trabajos o hacfan m&s ficil la obtencidn




32,

de los productos, Al tener el hombre la necesidad de ensefiar a
sus hijos su propio oficio para e;tablecer la relacién de continui-
dad, que hacfa que el oficio de una familia pasara de generacién
en generacibdn, se hizo indispensable el ensefiar a los hijos meno-
res los nuevos métodos y técnicas que facilitaban y ‘mejoraban la
realizacién del trabajo mediante un aprendizaje prictico trabajan-
do al lado del padre. En la antigiedad el aprendizaje fue consi-
derado como un factor de vital importancia en la préctica de artes

y oficios,

Técnicamente, todo trabajo requiere de un aprendizaje, puesto que

para desempefiarlo se requiere saber hacerlo.

La importancia de un aprendizaje, entendido como transmisién y re
cepcién de una habilidad manual, es obvia, y dado la estrecha vine
culacién que existe entre aprendizaje y trabajo podemos decir que

ambos son tan antiguos como el hombre sobre la tierra,

Si el trabajo existe desde que existe el hombre, y el a.pren'diza.je
entendido como la ensefianza del mismo, es tan antiguo como &és-
tos; ambos han formado parte de la actividad del hombre desde sus
relaciones humanas primarias, por lo que el Derecho tuvo necesi-

dad de tutelarlos.
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El Derecho del Trabajo, con';o hoy lo conocemos, es indiscutible-
mente un producto de nuestra época como resultado de las luchas
sostenidas durante el siglo pasado por la clase laborante contra las
injusticias de un sistema nacido de las tra.nsfbrmaciones causadas
por el advenimiento del maquinismo y el abaratamiento de la ma-

no de obra,

Pensadores que, como Platén y Aristbteles, justificaban la esclavi
tud, influyeron notablemente en la concepcidén despreciativa del tra
bajo. Platén en '"La Repiiblica', dice que los hombres no nacen
todos iguales, pues unos nacen para el trabajo y otros para ser-
vir a los bien na.cidos, a los amos, Platén desdefia el trabajo
prictico y eleva el pensamiento como la superior meta de la vida:
""Cuando nos .libremos de la envoltura corpbrea, el alma ascenderi
a las ideas eternas y las contemplari sin esfuerzo... El pensa-
miento no es energfa sino teorfa, se desarrolla en nivel de pure~
za metafigica que presupone el olvido del mundo exterior, el tra=-
bajo material es la antitesis de la sabidurfa:.,. Los trabajadores
de la tierra... y los otros operarios... conocen tan sblo de las
cosas del cuerpo... si finalmente sabidurfa implica conocimiento

de s{ mismo, ninguno de &stos es sabio por razdn de su arte" 1/

1/ BATTAGLIA, Felipe. Filosoffa del trabajo, Madrid: Revista
de Derecho Privado, 1955, p. 28,
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Al reconocer la importancia creciente del artesano en la economia
se &icmron, en época de Salon, algunas normas relativas al apren-
dizaje; se obligaba a los padres a ensefiar su oficioa sus hijos, bien
capacitindolos ellos mismos o encomendando su instruccibén a algln
artesano. Considerada la instruccibn como una tarea impuesta a
los padres, la omisidén se castigaba con la pérdida del derecho a ali-
mentos en la invalidez o en la vejez; en los casos en que la en-
sefianza de los hijos era encomendada a un maestro, se fiemaba
un contrato de aprendizaje entre padre y maestro en d que se ha
cai constar su duracién y la remuneracibn a la familia del apren-
diz. Al término de la instruccién se efectuaba un examen a los

aprendices para obtener el grado de Maestro,

En la &poca en que seglin el Derecho Romano,se usaba remitir es
clavos a una persona por perfodos determinados, con la finalidad
de que se les adiestrara en el conocimiento de un arte u oficio, a
cambio de sus servicios. Ya en la &poca de Justiniano se habfa
extendido a tal grado la costumbre, que se encomendaba a un pro-
fesor la tarea de ﬁlduccién, sin embargo, el contrato de aprendiza

je no se encontraba expresamente reglamentado.

Después de la Revolucidn francesa, dentro del régimen corporati-

vo, tuvo su mayor auge el Contrato de Aprendizaje, Este siste~

ma marcaba el camino obligado por aprender y para entrar en las
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corporaciones, lo cual motiv‘;) que la actividad de los aprendices
fuese objeto de una severa reglamentacién. Con la supresién de
las corporaciones y con el inicio de la libertad de trabajo desapa
recid su carlcter obligatorio, quedando @nicamente como disposi-

ciones aisladas.

El Derecho Alemin y Austriaco procurd reunir artesanos y peque:
fios industriales en corporaciones y cimaras de comercio, mismas
& quienes se facultd a fin de llevar a cabo la reglamentacidén del

contrato de aprendizaje. Con este sistema se trataba de proteger,
por un lado a los artesanos y pequefios industriales contra la indus
tria,b ¥y por otro, Abrir caminos al aprendizaje por ser éste un me

dio propicio para su desarrollo.

Hasta la segunda guerra mundial existil un sistema mixto en Ale=
mania que sumaba los conocimientos précticos a los tedricos me-
diante el establecimiento de escuelas técnicas, las cuales concu-

rrian los aprendices en las horas libres que tenfan en sus labores.

El desarrollo del mundo laboral en nuestro pais ha seguido diferen-
tes cauces, ya que el proceso industrial en México no se da sino
hasta casi dos siplos después de la Revolucién Industrial en Ingla-

terra.

Si bien podemos decir que en Meéxico la capacitacién se remonta a

L _ o SR
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la &poca precolombina, dicha capacitacidn era dirigida principalmen
te a las artes y oficios, siendo la agricultura y la minerfa la prin-
cipal actividad econdmica del pafs. Hasta mediados de este siglo
no podemos hablar de un desarrollo de la capacitacién en México,

ya que ésto se did mucho después,

1.2 La capacitacién en el México Precolombino,

En todas las sociedades, de la misma forma en que la tradicidén Pa
sa de padres a hijos, los oficios y las artes son también parte del

bagaje cultural gque es heredado de generaciSn en generacidn.

En el México precolombino, antes de que se produjese el contacto
con la cultura de Occidente a través de los espafioles —conquista

que trajo consigo innumerables cambios, tanto en la cosmovisidn,
las creencias y las costumbres, como en los aspectos materiales
de la cultura: vivienda, tecnologia, artefactos, utensilios, vestido,
alimentacién~ los antiguos mexicanos conocian de diversas artes y
oficios que constituian parte esencial de la economifa del México

prehispinico,

Los espafioles, a su llegada a Tenochtitlin, quedaron asombrados
por las comunicaciones fluviales de la ciudad islefia con la tierra

firme, las grandes obras hidriulicas, las calzadas, los monumen-
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tales teocallis, las obras de .proteccién contra las inundaciones,
los albarradones o digques que evitaban la contaminacidén del Lago
de México con las aguas salobres del Lago de Textoco, los pala-
cios para las autoriadades, los mercados, los juegoa‘de pelota y
la organizacidén de las comunicaciones con los confines del Imperio
Azteca, Sin toda la tecnologfa aplicada en &sto, no se hubiese da-
do la posibilidad de conservar y expandir el sistema productivo az-
teca que alcanzd, en su época de esplendor, una de sus mayores

etapas de dominio cultural y terrestre.

Sin embargo, tales monumentos fueron posibles gracias a la estruc
tura social de nuestros antepasados, de cierto muy estratificada.
Los Calpullis (Casa Grande) o clanes en los que se organizaban pa
ra la produccidn, posefan el conocimiento especifico de cierto ofi-
cio o algunas actividades artisticas como por ejemplo, el Calpulli
de los é.rtesanos de la pluma, el de los talladores de piedra, el de
los orfebres, etc. Habfa entonces carpinteros, pintores y demis
artesanos que desde temprana edad transmitfan a sus hijos los se
cretos del oficio. ELl Calpulli por lo general posefa un climulo de
conocimientos que transmitian de padres a hijos de acuerdo con
los sexos, pues aunque los procesos de capacitacién competian a
ambos sexos, los derechos, obligaciones y deberes de los hombres
se distanciaban mucho de los de las mujeres, quienes vivian una si

tuacién desventajosa en cuanto a los derechos de los varones.
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La capacitacién de recursos humanos empezaba desde temprana
edad. Las mujeres aprendian de sus madres las actividades que
consideraban propias de su sexo, mientras que los varones, miem
bros de un pueblo conquistador como fue el azteca, se capacitaban

para la guerra que habrfa de mantener sometidos a2 los pueblos.

La capacitacién para el trabajo empezaba alrededor de los 13 § 14
afios en los varones, mientras que las mujeres, que debfan casar-

se a los 16 aflos, iniciaban su aprendizaje un poco antes.

Existfan dos casas en el Calpulli, una de guerreros Telpochcalli
para entrenar a los jévenes en el servicio militar y en el trabajo
plblico, y otra destinada a capacitar a quienes habrfan de asumir
altas responsabilidades en la administracidn o el sacerdocio, el
Calmecac,. Los alumnos de ambas instituciones, ademfs de apren
der diversos oficios y artes, servian desde su ingreso en ellas, en
el templo, en los trabajos de campo o en la construccidn de casas

y edificios pliblicos, incluidas las pir&mides,

Dentro de las concepciones de los antiguos mexicanos, los que se
vol*;-erfan sefiores y maestros eran los sabios, los conocedores de
las cosas ocultas, los poseedores de la tradicidn. Dichos sabios,
conocidos por los nahuasA como Tlamatinime o Amoxoaque, posefan
los cddices en donde estaban contenidos los principios bisicos de

la filosoffa n&huatl,
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Motecuhzoma y- Natzahualcbyotl, fueron considerados grandes Tlama
tinime y desde pequefios fueron entrenados para esa tarea especi-

fica.

Para lograr sus objetivos de capacitacién, los conductores del Cal
mecac y del Telpochcalli imponjan una severa disciplina ademis de
la obligaciébn de permanecer en estas casas hasta los 20 afios para

contraer matrimonio,

Existian trabajadores de diversos niveles segiin las distintas activi
dades y siempre bajo la supervisién de toda una gama de capata-
ces., ' A los aprendices se les asignaban las tareas mis simples
como por ejemplo, el acarreo de materiales, pero siempre mante
niendo la idea de asignarles paulatix;xamente actividades de mayor
responsabilidad, con el fin de integrarlos en diferentes labores del

proceso de la construccidén.

La estratificada sociedad azteca obligaba a los menos afortunados
a trabajar en las labores més pesadas, mientras que los nobles

eran entrenados y capacitados para labores de alta responsabilidad,

El reclutamiento de los trabajadores se hacfa por diversas vias,
pero en lo general, tomando en cuenta la organizacibén interna de

los Calpullis y su habilidad para desarrollar tareas de decoracién

o trabajos de alto nivel de especializacién.

S—
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Los mandones o mayordomos eran los encargados de organizar la
produccién; disponfan para el efecto de los bienes acumulados co-
mo parte del tributo en materias primas o alimentos para mante-
ner la obra y a los operarios; estableciah la divisidén del trabajo,

los turnos, ruedas y tandas de cuadrillas de tributarios,

Este sistema, por su eficacia, siguid siendo utilizado hasta en la
Colonia y actualmente, en algunos pueblos autbectonos, podemos

afin apreciar la asistencia obligatoria al trabajo gratuido,

Los aztecas, a través de sus sistemas de guerra y defensa, hicie-
ron posible también un alto grado de civilizacién —entendida como
un elevado nivel de desarrollo tecnolbgico~, con la que deslumbra-

ron a los. invasores espafioles en 1521,

La organizacién polftica de los nfhuas o mexicas era una maquina~
ria perfectamente aceitada para la ejecucién de grandes obras.
Permitfa tanto el reclutamiento como la misma capacitacién de los
recursos humanos dentrc de un estilo muy propio de organizacién .

del trabajo social.

1.3 El aprendizaje y la capacitacién en el México Colonial e In~

dependiente,

Analizaremos la organizacién de la produccidn en nuestro pais en

la época de la Colonia para apreciar las formas de realizacidn
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del trabajo y la capacitacion de los trabajadores para su desempe=-

fio, en el México colonial e independiente.

La vida histdrica de Meéxico reviste los m&s variados aspectos; la
época Colonial se sustentd en un marco de tres siglos, en que la
situacidn econdmica de los trabajadores derivd de la interpretacién

de la voluntad y del caricter de las autoridades espafiolas.

En la Nueva Espafia la explotacién de los trabajadores, la injusti-
cia social y la injusticia econdmica se expresaron en forma de vi-

ver cia histdrica.

Meéxico, como colonia de Egpafia, adoptd gran parte de sus institu-
ciones sociales, por lo que el régimen corporativo constituyd desde
la época de la conquista el principal medio de organizacién de la
produccidén., EI régimen corporativo en nuestro pafs, a la manera
de Espafia, estaba formado por corporaciones o asociaciones de tra
bajadores de un mismo oficio o especialidad que, con el grado de
maestros, se unfan con sus talleres al gremio o corporacién, pa-

ra la defensa de sus intereses de clase,

La division dentro del taller gremial en Mgéxico constaba, a la ma-
nera clfsica europea, de: Maestros, Oficiales, y Aprendices, sien

do el aprendizaje la primera etapa dentro del escalafén gremial,

requisito indispensable para entrar a formar parte del Tallese
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Gran importancia se le concedia al aprendizaje en la &poca Colo-
nial, por lo que se reglamentaba ampliamente en las Ordenanzas

de cada gremio.

Los contratos de aprendizaje del Meéxico colonial eran, en cuanto a
los derechos y obligaciones que engendraban, bisicamente iguales

a los contratos del régimen gremial europeo. Las obligaciones del
maestro eran: proporcionar trabajo al aprendiz y al mismo tiempo
adiestramiento en el oficio o especialidad, vestirlo y alimentarlo

mientras durara el perfodo de aprendizaje estipulado, proporcionin
dole un alojamiento adecuado y en algunas ocasiones, remunerar al

aprendiz con un salario como contraprestacién por su trabajo.

La duracién del aprendizaje, as{ como la reglamentacién de los
eximenes a que los aprendices después de terminar el perfodo es-
tipulado, tenfan que someterse para pasar al grado superior de Ofi
cial, estaban contenidos en las Ordenanzas de ecada gremio, y va-
riaba de dos a seis afios, segln el oficio escogido., Terminado el
perfodo de instruccién se sometia el aprendiz a un examen frente
a las autoridades del gremio y los veededores o autoridades del
Cabildo a fin de, en caso de aprobarlo, obtener el grado de Ofi-
cial, escalafén intermedio dentro de la organizacién del Taller Gre

mial,

Al lado del Taller Gremial subsistfa en la Colonia el Pequefio Ta-
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ller o f8brica primitiva de tipo capitalista, institucién de trabajo

del México antiguo, conocida como el obraje.

El obraje como instituciébn de produccidén y trabajo, es el antece~
dente directo de nuestra moderna industria, siendo el inicio del tra

bajo asalariado en México.

En relacidn al aprendizaje de oficios, el gremi> imponfa en su or-
ganizacibn, gomo primer paso para entrar al Taller, el sujetarse
a un perfodo de aprendizaje que suponfa la firma de un contrato
entre patrdn y aprendiz, contrato que era reglamentado por las or
denanzas de cada gremio; dicho contrato gremial constituye bési-
camente y tomando en cuenta su objetivo fundamental de capacitar-
se para el trabajo, el antecedente del actual contrato de aprendiza

Jeo

La Revolucidn Francesa al instituir la libertad y la igualdad como
principios universales, e imponer como dogma el liberalismo eco-
nbmico implantando la libertad del comercio y la libertad industrial,"
propicid la disolucién del régimen gremial y asi, las Cortes Extra-
ordinarias de Cidiz, inspiradas en los nuevos principios liberales,
en sesion del 8 de junio de 1813 dieron el primer paso para la eli
minacién definitiva del régimen corporativo gremial y sus colonias

al "autorizar la libre explotacién de la industria y declarar la li-




bertad de nacionales y extranjeros para establecer fibricas sin ne-

cesidad de examen, tributo o incorporacidn al gremio respectivo'l,

2/

Fundamentalmente, el decreto de las Cortes de Cidiz sent las ba-
ses para la disolucién de los gremios en nuestro pais. Al hacer-
nos independientes, se intentd borrar las desigualdades coloniales.

La preocupacidén esencial de los que hicieron nuestra liberacién en
marcd la constitucién de un nuevo gobierno, que fuese no solamen-~
te libre sino que ademis permitiera la igualdad de todos sus habi-

tantes.

Esto explica en gran medida porque Morelos en la Constitucidn de
Apatzingan, de 22 de octubre de 1814 establece la libertad de co-
mercio y de trabajo sin necesidad de licencia ni incorporacibn a

gremio alguno; asimismo, sefiala que la Ley era superior a todo
y que debfa obligar a la constancia y al patriotismo y aumentar el
jornal del pobre para que se alejara de la ignorancia y del hurto,
Hidal go con la abolicibén de la esclavitud declara la igualdad de to
dos y sefiala que la nica diferencia entre los hombres era el vi-

cio o la virtud.

y CARRERA, Sta.mpa:, Manuel, '"Los gremios mexicanos''. Mé-
xico:. Archivo General de la Nacibn, 1958, p. 275,
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La Constitucién de 1824 no h.;sbla acerca de las asociaciones gre-

miales por lo que, a pesar de que los gremios se encontraban ya
en franca decadencia, éstos siguieron subsistiendo e influyendo ca-
da vez en menor grado en la vida del pais recién independizado de
Espafia, No fue sino hasta la Constitucién de 1857 en que bajo la
influencia de los principios liberales de la época, se termina defi
nitivamente con los gremios en nuestro pais, al consagrar la li-

bertad de trabajo.

La Revolucién Industrial iniciada en Inglaterra en el Siglo XVII,
caracterizado por la incorporacién de la miquina al taller, marca
el inicio de la etapa capitalista de produccién., Las grandes Hbri
cas, producto de la Revolucién Industrial empezaron a absorber al
‘trabajador del gremio; los talleres gremiales, que ya no contaban
a principios del siglo XIX con la proteccién de las le.yes, fueron
presa ficil de las grandes fibricas; los talleres, al no poder
competir con las fibricas debido al adelanto de sus sistemas, tu-
vieron que cerrar sus puertas, viéndose los trabajadores del gre-
mio obligados a ingresar a la manufactura bajo las &rdenes del
mercader patrén duefio de ella, en efecto, en Europa las factorfas

absorbieron a hombres, mujeres y nifios,

En cada pais, debido a causas politicas y econdmicas, la revolu-
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cidén industrial se manifestd de una manera peculiar, con matices
genuinos y diferentes. En México, las consecuencias de la revo-
lucidn industrial fueron distintas de las ocurridas en Inglaterra,
Francia o los Estados Unidos. ''Las desfavorables instituciones
politicas, el régimen comercial opresivo, las circunstancias clima
toldgicas y geogréficas adversas; el aislamiento total con el exte
rior, arrojaba todo impulso comercial; la escasez de poblacibn
que vivia dispersa en una superficie de m&s de cuatro millones de
kildmetros cuadrados; el monopolio de la riqueza en manos del
clero; vy, la indole colonial, cerrada y feudal de la economfa; ex
plican ~todos estos factores combinados~ que la revolucida indug
trial en México haya sido un fendmeno tardio con respecto a los

pafses europeos, y de muy diversa fndole".é/

La Revolucién Industrial hace su aparicibn en México poro despuds
de la Independencia, con los primeros intentos de modernizar la
técnica de la industria textil y con la entrada de grandes capitales
ingleses para aplicarse a la minerfa, sin embargo, la Revolucién
Industrial se manifestd claramente hasta después de la Reforma,
cuando con los enormes beneficios obtenidos por algunos con la
desamortizacién de los bienes del Clero se impulsd grandemente

el desarrollo econbdmico y productivo del pais.

§/ CHAVEZ, Orozco Luis, Historia de México, Meéxico: Uni-~
versal, p. 355, 356,
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Como en México los gremios no controlaban el total de la produc-
cidén debido a la existencia de los obrajes, la Revolucién Industrial
tuvo que manifestarse en forma distinta, pues las modernas fibri-

cas no desplazaron a los obrajes sino que sblo los transformaron.,

A partir de la segunda mitad del siglo XIX, ya desaparecido por
completo el régimen gremial se consolida definitivamente en Mé-
xico el sistema de produccibén capitalista, resultado de la Revolu-
cibn Industrial, atrasado varias décadas con respecto a los pafses

mencionados de Europa y Estados Unidos,

"México, no supo seguir el procesc de los grandes paises de Eu-
ropa y América; su capitalismo fue creciendo, pero en cambio
nunca procurd el gobierno mejorar las condiciones de los trabaja-
dores; el Derecho del Trabajo, salvo alguna medida aislada, no

tuvo carta de residencia entre nosotros".é/

As{ pues, en el México del siglo pasado no podemos encontrar an-
tecedentes de reglamentacibén juridica de la capacitacibn de los tra

bajadores, debido al tardio despertar del movimiento obrero,

La Constitucién Liberal de 1857, es una demostracién de que la

tiranfa sblo tiene vigencia mientras el pueblo la tolere, En el

4/ CARRERA Stampa, Manuel, op.cit., p. 293.
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Plan de Ayala se expresaba:’ "que los mexicanos tan celosos de
su libertad, se hallan en peligro inminente de ser subyugados por
la fuerza de un poder absoluto, ejercido por el hombre a quien
tan generosa como deplorablemente se confiaron los destinos de
la patria..., que la nacién no puede continuar por mis tiempo sin
c_onstituirse de un modo estable y duradero, ni dependiendo su
existencia politica de la voluntad caprichosa de un solo hombre,
Que las instituciones republicanas son las Gnicas que convienen al

pafs, con exclusidn absoluta de cualquier otro sistema de gobierno”‘y

El 16 de octubre de 1855 se convocd a un Congreso Constituyente
con la finalidad de dar a M#éxico una nueva Constitucidén, la cual
fue aprobada el 5 de febrero de 1857, estableciéndose en el Arti
culo Transitorio que empezarfa a regir a partir del 16 »_de sep-
tiembre del mismo afic, En dicha Constitucién se consagrd un

cuerpo ordenado de principios rectores para la nacidén mexicana,
dejéndose notar en forma sobresaliente las corrientes filoséficas

imperantes en aquella &poca; individualismo y liberalismo,

El proceso histdrico de la Revolucidn Mexicana, que a fines de
1910 se inicié como un movimiento politico para derrocar al ve-
tusto régimen Porfirista, concluyd inexorablemente en la necesi-

dad vital de darle al pais otro cuerpo de leyes que, respetando

5/ CUEVA, Mario de la, El derecho mexicano del trabajo. Mé
’ xico: PorrGa, 1970, p. 255,
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la Constitucidén de 1857 fuese misdictil y acondicionada a la evolu-

cidén de los tiempos.

La Constitucidn de 1857 definid con claridad y precisidn lo relati~
vo a las garantfas individuales a la organizacidn politica, adoptan
do el sistema republicano, representativo y popular, y el esta-

blecimiento de la educacidn liica,

La Constitucidn de 1917, sin dejar de ser norma, sienta las bases
para la transformacidén acelerada del pafs, Ademis de tener ca-
ricter de Ley bésica, es un instrumento eficaz para el desarrollo
en la medida en que contiene un nuevo programa de vida y confi-

gura la estructura estatal capaz de llevarla a cabo.

El pensamiento del Constitu&ente es concebido como la expresidn
culminante de un proceso histdrico, que tiene como punto de par-
tida la lucha de insurgencia; es el resultado de la vieja lucha
revolucionaria de nuestro pueblo y la aportacion de sus creadores
a la historia de los pueblos que han incluido en el texto de sus
constituciones, los postulados sociales y econdmicos qu ellos,

visionarice y genercosos, plasmaron en nuestra Carta Magna,

Bastarfa meditar que sobre el tipo de capacitacién que concibie-

ron atenta a las facultades del ser humano y a su desarrollo ar-

o’ s >, s . 3 .
monico; @esto es, en el hombre y su superacibn individual; y re-
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flexionando sobre la importancia de la solidaridad humana en el
complejo mundo que avisoraban, le dieron como sustento y condi-

cién simultinea la necesidad de vigorizar el amor a la patria,

El Articulo 3o, tiene de esta manera un contenide que imprime a
la capacitacién de los mexicanos un sello esencialmente humanis-
ta y por lo mismo, sus proyecciones adquieren el rango de uni~
versalidad, en el quei se equilibra el apriorismo y el empirismo

para llegar al conocimiento verdadero.

e

El Constituyente de 1917 tuvo conciencia de que su obra no podria
estar completa sin atender a la problemética social que entrafiaban
las deplorables condiciones de nuestros trabajadores industriales,
y es asf como en el Articulo 123 toma forma.esa conciencia, otor
gindoles las mis amplias garantfas y derechos en el ejercicio de
sus labores. Nuestra Legisla.cién en esta materia obrera es, sin
duda alguna, una de las mis avanzadas del mundo y es motivo de

orgullo de la nacibn mexicana.

Este es el pensamiento del Constituyente de 1917, mismo que se
motivd con el ideario revolucionario contribuyendo en esta forma
al engrandecimiento de nuestra patria, con las normas juridicas

fundamentales de que hoy disfrutamos los mexicanos,
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Durante la Colonia, en las l;eyes de Indias, encontramos una serie
de disposiciones sobre materia laboral: preceptos sobre salario

minimo, jornada de trabajo y salario en efectivo, mismas que pre
tendfan la proteccidén del indio, aunque bien sabemos las condicioc-
nes reales que sufrid el indio en esta &poca, mis no por ello deja

de ser loable el espiritu que animaba estas disposiciones.

El liberalismo en el Constituyente de 1857 tuvo como consecuencia

que no se legislara sobre materia laboral por considerarla contra-

ria al espfritu liberal, ya que de acuerdo con su ideologfa el traba

1)
jo deberfa quedar regido por el libre juego de las fuerzas natura-

les,

Fueron de mayor importancia las ley;as expedidas durante el movi
miento revolucionario, Manuel M, Diéguez, expide el 2 de sep-
tiembre de 1914 en Jalisco, una legislacidén laboral que trataba
del descanso obligatorio, de las vacaciones y de la jornada de tra
bajo. También en Jalisco, el 2 de octubre de 1914 se promulga
una ley que fue sustituida por otra el 28 de diciembre de 1915,
conocida como 'Ly de Manuel Aguirre Berlanga', la cual consti
tuye de hecho la primera legislacidn de México que plantea en
una forma unitaria la defensa del trabajador. Tratd de la jorna-

da méxima, del pago a destajo, del salario minimo segiin el cos-

to de la vida y del medio urbano o rural, de la proteccibén de los
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menores de edad, de la prot'ecci('m al salario, de la obligacién pa-
tronal de ceder terreno para mercado em el caso de estar la indus
tria fabril fuera del centro de poblacién; de los riesgos profesio-
nales, del seguro social como mutualidad obrera forzosa y de las

Juntas de Conciliacidn y Arbitraje,

Con la promulgacién de la Ley de Agustin Millin, también en Ja-
lisco, del 6 de octubre de 1915, se completd la legislacién ante-
rior al establecer el derecho de las asociaciones profesionales,
ya que afin cuando no se precisaba claramente el concepto de aso
ciacidn presional, si da un concepto exacto sobre los sindicatos,y
sus fina.lida.des esenciales. El reconocimiento de las asociacio-
nes profesionales dio fuerte impulso al movimiento obrero en ese
Estado; se legalizd de este modo el movimiento obrero que ya

se gestaba,

La legislacion en materia de trabajo promulgada el 11 de diciem-
bre de 1915 por el General Salvador Alvarado, consagrd el prin-
cipio de libertad de trabajo y explicd lo que se debfa entender por
patrén y trabajador. En cuanto a la jormada de trabajo, &sta se
redujo a ocho horas diarias, estatuyd bases de gran trascenden-
cia en relacidén con el salario minimo, prohibibd el trabajo de los

menores de trece afios, adoptd la Teorfa del Riesgo profesional,

7 2 .
alin cuando sdlo se refirid al accidente de trabajo y excepcional-
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mente a la enfermedad profesional.

Los antecedentes que hemos estudiado recaen de manera general
en el Articulo 123 de la Ley Federal del Trabajo, mismo que con
vierte en realidad uno de los mis grandes anhelos de la clase la-
borante. La ausencia de una legislacidbn protectora del trabajo,
habfa dado lugar a innumerables abusos que provocaron estalli-

dos coléricos de los asalariados.

El lo, de diciembre de 1916 empezd a sesionar en Querétaro, el !
Congreso Constituyente que habfa de producir la Constitucidén que

actualmente nos rige.

En gran medida, el contenido del Articulo 123 significd un gran ‘
esfuerzo que el constituyente. realizd para sentar las bases del

progreso y desarrollo de México.,

Con la inclusidén del tftulo Sexto 'Del Trabajo y de la Previsidén
Social', en la Constitucidén de 1917 se sentaron las bases de
nuestro Derecho del Trabajo, dejando la facultad de reglamen-
tar sobre la materia a las legislaturas de los estados en aten
cibn a las necesidades de cada regidn. En el tftulo menciona~
do, no se incluyeron normas tutelares a la capacitacidén de los

trabajadores, lo cual ocasiond que las legislaturas de los esta-

dos se ocuparan de ella, reglamentindola a través del Contratc

S [ . _— s e
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de Aprendizaje. La concepcibn que sobre el Contrato de Aprendi-
zaje tuvieron las legislaturas de los estados, es basicamente igual
-pues aceptan que el aprendizaje es un contrato de trabajo por el
cual una persona se obliga a prestar su servicio a un patrdén y és-
te a su vez se obliga a instruirlo en el oficio escogido, mediando
o no retribucién por el trabajo desempefiado; aunque generalmen-
te las leyes de los estados s{ consignan una remuneracién en dine
ro o especie para el aprendiz. La Ley Federal del Trabajo de 18
de agosto de 1931 ya incluye el Contrato de Aprendizaje en su Ti-

tulo Tercero.

El Contrato de Aprendizaje se ha convertido en una institucién ge-

neralizada en nuestro medio, aceptada y regulada por la mayor par
te de los contratos colectivos de trabajo, aunque en algunos casos

por falta de una adecuada reglamentacién ha ocasionado abusos con
tra los aprendices, ha prestado una valiosa ayuda al desenvolvi-

miento econdmico y social del pais,
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II. CONTRATO DE APRENDIZAJE

II.1 Generalidades

El contrato de aprendizaje era considerado por algunos autores co-
mouna reminiscencia del régimen corporativo que dfa a dia iba per

diendo importancia.

En nuestra opinidn, el contrato de aprendizaje, regulado por la Ley
Federal del Trabajo, fue una institucidon que se ha.rejuvenecido al
establecerse sistemas utilizados como medios importantes para la

capacitacidn de los trabajadores.

No es una continuacién del régimen corporativo, porque dicho ré-
gimen en nada es comparable con la organizacién moderna de las

empresas,

Autores como Brun y Galland, sostienen que el aprendizaje pasd
por tres etapas: la primera en que se encontrb baje el control

de la profesidn; la segunda, en que revistid un carfcter contrac
tual; y la tercera, en que el gobierno interviene en diversos ag

pectos de su control.

En la primera etapa: Unidad al Ré&gimen Corporativo, eran los

propios miembros del gremio o de la profesidén respectiva, los

que regulaban y vigilaban el ingreso de los aprendices, su pe-
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riodo de ensefianza, y el momento en que podrian pasar a ser com

pafieros, para mis tarde ser maestros.

La segunda etapa coincidid con la supresidn de los gremios y el

auge del liberalismo, se considerd al aprendizaje como un contra=-
to sui géneris y se concedid libertad a las partes para celebrarlo,
como consecuencia, muchos pai:rones no tenfan interés en sostener

aprendices por el bajo rendimiento que ésto daba en el trabajo.

Por otra parte, los padres de los aprendices preferfan que &stos
laboraran como verdaderos trabajadores para la obtencitn de un
salario que ayudara a las cargas familiares. De ahi se deriva
el debilitamiento del sistema de aprendizaje, originando las criti-

cas y opiniones que hemos mencionado,

En los {ltimos afios, tanto la intervencién del gobierno, como el
interés de la iniciativa privada, empezaron a vigorizar la institu-
cién del aprendizaje por diversos medios; el gobierno fijando en
la. Ley un minimo obligatorio de aprendices para los patrones,
creando centros de ensefianza técnica oficial y comipiones naciona
les consultivas en cada actividad profesional; la iniciativa priva=-
da, decidiéndose a establecer escuelas de capacitacibn para los
futuros trabajadores o instituciones tecnolégicas o politécnicas

con finalidades semejantes,
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2 Antecedentes.

las primeras actividades tendiez;tes a la educacibén de los trabaja-
dores son atrihuidas a quien es considerado como idedlogo del Mo
vimiento Social en México: Ricardo Flores Magbdn, EL Periddico

'"Regéneracidn' y la coleccibn de escritos que produjo desde 1893,

hasta su muerte, son testimonio de ello.

"Regeneracidn'' ve la luz primera el 7 de agosto de 1900, por cir-
cunstancias de persecucidén se presenta como una publicacién mais

en las filas del periodismo combatiente.

Observando su evolucidn, radicalizindose, se advierte que '"Regene-
racidn' obedecid a un programa de accidn preconcebido. Su tarea
fundamental éra orientar, educar cfvicamente a la masa; adoctri-
narla, darle conciencia de su verdadera situacién despertindole el

espiritu de rebeldia, de permanente inconformidad.

El primer intento formal de actividades de educacibén para los tra-
bajadores se hizo cuando, en septiembre de 1912, surgid la Casa
del Obrero Mundial, Esta Institucién no sdlo agrupd a los trabaja
dores de diversas actividades, predominantemente manuales, sino

que contd con la colaboracidn entusiasta de eminentes intelectuales.
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El ejemplo mis destacado fue el sefior Licenciado Isidro Fabela,
que llegd a ser Ministro de la Corte Permanente de Justicia Inter-

nacional.

En 1916 desaparecié la Casa del Obrero Mundial, Durante el adve-
nimiento de la Confederacién Regional Obrero Mexicana (CROM), se
hicisron intentos de educacidn obrera gque no llegaron a manifestar~

se plenamente,

La CROM actud pues, en el momento en que el proceso revoluciona
rio mexicano esiaba entrando ya a su fase constructiva, alin cuando
todavia se tenfa que luchar contra los intereses contrarrevoluciona=-
rios que, a toda costa, impedfan que la educacidn fuese manejada

por el gobierno, que les fuesen entregadas sus tierras a los cam-

pesinos y que se reglamentaran los principios del Artfculo 123,

Puede decirse, sin embargo, que contra tales acciones y a contra-
pelo de ellas, los gobiernos de Obregdn y Calles iniciaron la re;

construccidn de México, con base en los nuevos principios. Para

ello, realizaron una accidn educativa sin precedente vy entregaron
tierras a los campesinos, con el propdsito de hacer efectivos los

principios reivindicativos de la Revolucidn y, alin sin ley regla-

mentaria del Artfculo 123, buscaron en lo posible atender las de-

mandas de los obreros, apoyindolas y estimulindolas en plena con
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traposicidn al sistema seguid'o por Dfaz que, invariablemente dio

su apoyo a la clase capitalista.

Este esfuerzo se expresd a pesar de contingencias habidas como

fueron: la rebelidn huertista, la rebelidn cristera o las exigen-

cias del imperialismo para impedir la expedicién de la Ley Regla-

mentaria del Articulo 27 Constitucional y a pesar de las crisis po~

lfticas donde se hizo ostensible el deseo de engrandecer a los cau

dillos, la ambicién de los militares o el oportunismo de grupos <
politicos ‘que buscando congraciarse con el poder u obtenerlo, se

valfan de todos los medios para desquiciar el progreso institucio-

nal del pafs.

No esti por demis decir que estos gobiernos pudieron mantenerse

y realizar sus programas, debido al apoyo que la clase obrera les
di5d, a la simpatfa que siempre mostraron por los obreros y a su
insistencia por hacer posibles los principios revolucionarios conte

nidos en el Artfculo 123,

Dicese, y se dice bien, que en esa época se dieron las bases fun-
damentales del gobierno mexicano moderno y que, mis tarde, el
desarrollo posterior de Meéxico encontrarfa su razdn de ser, en
esos esfuerzos. Pues bien, las realizaciones que en todos los

planos se llevaron a cabo hubiesen sido de dificil consolidacidn,
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si no se hubiera logrado que los obreros mexicanos dieran su apo

yo a los principios de la Revolucién, estableciéndose desde enton-
Y4 ’ - - .. .

ces una accidn armodnica coordinada, que figue siendo el sustento

de nuestra vida institucional,

El Constituyente de 1917 al romper la concepcién liberal sobre el
contenido de las constituciones y darles cabida en la nuestra, jun-
to a los derechos sociales, aceptd como obligacidén de la sociedad
el otorgarie a cada hombre a cambio de su trabajo, los medios
que pudieran garantizar su vida, su salud y un nivel decoroso de

bienestar para &l y los suyos.

Es asf como del Articulo 123 Constitucional deriva una serie de
disposiciones juridicas de inferior jerarqufa que regulan en detalle
todos los aspectos de las relaciones de trabajo que surgen en el
imbito del pais. En tales condiciones, el precepto citado es uno
de los instrumentos supremos para procurar el equilibrio entre los
diferentes estratos que componen la sociedad mexicana, pues al ele
var a rango constitucional y con el carfcter de garantfas sociales,
normas esenciales de proteccidéa y dignificacidn del trabajo, pro-
mueve, en niveles de igualdad, la concurrencia pacifica y armonio
sa del capital y del trabajo, para hacer factible la produccidn de

bienes y servicios que aliente la economia nacional.
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Sin embargo, la acusada grav'eda.d de los retos que enfrenta el pafs,
demanda ampliar, sin alterar el espiritu que alentd al Congreso
Constituyente de 1917, los principios tutelares del{ t;al_:ajo, porque
ege es el valor fundanienta.l del hombre Yy, en consecuencia, tiene

funda

-

que ser preservado jurfidicamente alplasmarse coxyo derecho

-

mental de clase. Todo &sto porque el pais se enfrenta hoy al im-

perativo de disefiar y adoptar un nuevo modelo de crecimiento que
destine la parte mis importante de nuestros recursos, a fortalecer
la calidad de vida de los mexicanos y a lograr que los grandes gru

por marginados alcancen niveles minimos de bienestar.

En efecto, la carencia de un sistema desti.na.dvs al perfeccionamien~
to de las habilidades del trabajador, es causa de baja productividad
por el inadecuado y restringido aprovechamiento de la capacidad ing
talada de las empresas, asi como de graves riesgos de trabajo por
el contacto de obreros insuficientemente capacitados con maquinaria

innovada.

Independientemente de lo anterior, puede afirmarse que don lais N.
Morones y su organizacién consideraron que, para acrecentar la
fuerza obrera y hacer valer sus derechos, era necesaria la regla-
mentacién del Articulo 123 Constitucional., Entendieron sin embar-
go, que para ello, habrfa que vincularse con el General Alvaro

Obregdn, de quien pidieron u obtuvieron, a través de un convenio

cuando era candidato para el cuatrenio 21-24, el establecimiento de

[
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un Ministerio o Secretaria del Trabajo y el compromiso de que pro

moviera la reglamentacién del Articulo 123.

Consolidada pues, la CROM, dentro de los terrenos politicos, du-
rante todo el decenio de los veintes adquirid® una gran fuerza, pero
esa fuerza finalmente’ la llevd a su decadencia, cuando sus lfderes
empezaron a d/e_qor_ien‘_t.arse, a perseguir fines diferentes a los de
sus agremiados y a manejar con sistemas gahgsterilea a lag federa
ciones sindicaie;. Su participacién en la polftica serfa, curiosa-
mente, el golpe que provocarfa su cafda final; mAxime, cuando se
convirtid en enemigo del pi’:esidente provisional de la Repﬁbl‘i"ca',/ Li-
cenciado Emilio Porggs'Gil. El'25 de febrero de 1929, surgia una
tercera central obrera, aunque de caricter local, que fue la Fede-~
racién Sindical de Trabajadores del Distrito Federal, Los tratadis-
t;s estin de acuerdo enconsiderar que, con la congtitucic')n de esta
federacifn, se cierra la etapa del movimiento obrero organizado,

fundamentado en el Articulo 123 Constitucional, Vendria después

el nacido al amparo de la Ley Federal del Trabajo 1931.

El movimiento obrero, hasta 1931 se habfa convertido en un factor
de nuestra economfa cuya importancia era ya tomada en cuenta en
todas las esferas administrativas y legislativas, como fuerza coor-
dinadora del equilibrio social y como factor determinante de la es-

tabilidad y la paz en la Repiblica.
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La condicidn se iba cumplien&o y el trabajo organizado era ya un
factor econdmicode primera categorfa, EI legislador constituyente
habfa logrado su ideal y sblo faltaba la Ley del Trabajo que, ahon
dando en los detalles e interpretando el momento por el que atra-
vesaba la nacidn, reglamentara las actividades del capital y del
trabajo, fijindo leyes juridicas precisas, claras, terminantes, li-
bres de toda presidn, saneadas de toda confusidén, a fin de que las
fuentes econdmicas de riqueza -social pudiesen rendir los frutos que
la Revoluciédn habfa ofrecido al pueblo mexicano, por sus largos

afios de sacrificio sin igual,

Desdie que se inaugurG la era de los gobiernos revolucionarios, se
realizaron diversos intentos por expedir una Ley de Trabajo inspi-
rada en las bases que para esta materia establece el Artfculo 123
Constitucional y, sin embargo, pasaron 14 afios sin que las cima-
ras del Congreso de la Unidén hubiesen dado cima a tan importante

obra legislativa,

La clase patronal, cuantas veces pudo, objetd su expedicién o apli-
cacibén, dando motivo a incidentes penosos y a que la clase obrera

redoblage sus esfuerzos.

No obstante, a pesar de esta falta de reglamentacién, desde 1917

se promulgd la primera ley que establecfa, de acuerdo con el Ar-
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tfculo 123 Constitucional - la forma en que debfan integrarse las
Juntas de Conciliacidén y Arbitraje, las que poco a poco fueron es-
tableciéndose en las entidades federativas. Sin embargo, la falta
de reglamentacidén hizo que la Junta de Conciliacidn y Arbitraje co
rrespondiente al Distrito Federal conociese de asuntos locales y
federales, aln cuando, precisamente, empezd a dictar laudos que
fueron elementos conforme a los cuales fue formindose nuestro De
recho Laboral y cuyas tesis serfan aprovechadas mis tarde al ser

elaborada la Ley Federal del Trabajo.

Mientras no hubo legislacidén adecuada para resolver los problemas
de trabajo, no se pudo dar cumplimiento a las promesas de la Re-
volucién, pues si bien se iban resolviendo problemas, no se hacfa
bajo un procedimiento metbddico que obedeciera a reglas fij;s, sino

a la costumbre y a las pricticas que se adoptaban,

Sin embargo, las Juntas de Concicliacidn y Arbitraje tuvieron que
enfrentarse a distintos conflictos y el principal de ellos se deriva-
ba de la oposicién patronal que les negd caricter de tribunal, ade-
méis de la fuerza legal necesaria para hacer cumplir sus decisio-

nes.

La polémica que produjo este punto fue grande, incluso la Suprema

Corte de Justicia, por lo menos en los afios 1918-1924, resolvid
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que las juntas carecian de "imperium', que noeran tribunales y que
sus fallos no revestfan el carfcter de sentencias definitivas, ni cons

titufan actos de autoridad judicial.

Mejor entendido el problema del capital y del trabajo, en el afio de
1924 la Suprema Corte de Justicia varid completamente el criterio
y resolvid que las juntas de Concilia.cic'?n y Arbitraje eran verdade-

ros tribunales,

Hasta antes de 1931, fueron varios los proyectos de Ley del Traba-
jo que en una o en otra forma se presentaron para su estudio y
aprobacidén, ante el Congreso de la Unidn, tales como: el aprobado
por la Cimara de Diputados y enviado al Senado de la Replblica el
9 de noviembre d.e 1925; el formulado por la Secretarfa de Gober-
nacién en 1928 y finalmente, el formulado por el Ejecutivo Federal
en julio de 1929, cuyo texto fue enviado al Congreso de la Unidn,
habiendo comenzado este 6rgano del poder legislativo a discutirlo

en su perfodo ordinario de sesiones, sin determinar su aprobacidn.

Todos estos proyectos no alcanzaron la categorfa de ley por diver-
sas causas, pero principalmente porque adolecfan de defectos téc-
nicos y tedricos muy serios. Entre las fallas que podemos citar,
se encuentran:; oscuridad en la terminologia juridica; abuso del

tecnicismo que hacfa inaccesible la ley a la mentalidad obrera;
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muy numeroso su articulado, haciendo diffcil el acceso a la ley
por parte de los trabajadores; excesiva confusidn en las definicio
nes; engorrosa y tardia tramitacidn de procedimientos para resol
ver los problemas entre obreros y patrones, no obstante, la Ley
Portes Gil fue un buen proyecto, pues intervinieron en su elabora
cidn técnicos en Derecho laboral como los Licenciados Enrique

Delhumeau, Praxedis Balboa y Alfredo Ififrritu,

Sin embargo, en 1929, la necesidad de uniformar la legislacién del
trabajo, habfa cobradogran fuerza, habiéndose reformado la frac-
ciébn X del Articulo 73 y el pirrafo introductiv:) del Articulo 123
de la Constitucién. Dos afios después, el 18 de agosto de 1931,

se promulgd la primera Ley Federal del Trabajo.

El proyecto Portes Gil sefialaba, entre otras previsiones: el arbi-
traje obligatorio de las disputas por razdn del trabajo; el estable
cimiento de un sistema de tribunales de arbitraje; la prohibicibén

de trabajar a los menores de l2 afios, restricciones en los traba=-
jos de las mujeres 84 de los nifios; la jornada de ocho horas dia=-
rias y la semana de 6 dfas; Ia conscripcién obrera en caso de ne
cesidad nacional; la abolicidn de la venta de licores y de la exis-

tencia de casas de juego, en los centros obreros.
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El salario mfinimo propuestolen el proyecto debfa ser fijado de con
formidad con el costo de la vida, Se prescribfan vacaciones paga-
das, reconociéndose el derecho de huelga, prohibiéndose la violen-
cia y previéndose el arbitraje voluntario y obligatorio,

La delegacibtn patronal expresd desde un principio su temor porque
se exagerasen las posibilic;a.des en la empresa mexicana; algunos
representantes obreros expresaron, por su parte, que el proyecto
de cbddigo, en la forma ideada, no satisfacia las necesidades de las
masas trabajadoras porque en verdad, se estaba apoyando a los pa-

trones en contra de los derechos de los obreros.

El propio Portes Gil explicd que no se trataba de una reforma de
fondo del Articulo 123, sino simplemente de otorgar al Congreso
de la Unibdn la facultad de legislar en materia de trabajo; Alfaro
Siqueiros explicd el origen del Articulo 123 y abogd porque todos
sus preceptos se mantuvieran incblumes; al final, dijo que no
crefa que de ahf o de la Cimara surgiera una f&rmula completa
para resolver todos los conflictos obreros, pues se trataba de una
lucha de clases que no terminaria sino con la implantacidén del so
cialismo; al respecto Portes Gil contestd que la labor legislativa

que se pretendia desarrollar, era sobre la base del Articulo 123,

El proyecto que resultd definitivo fue elaborado por brdenes y con
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intervencién del Licenciado Aaron Sfenz, Secretario de Industria,
Comercio y Trabajo, durante el régimen presidendial del Ing. Pas-
cual Ortiz Rubio. Al ser presentado en la Cimara de Diputados,
lo apoyd y defendid el Diputado Jos& Morales Hesse, afirmando que
la Ley Federal del Trabajo no era el producto de la-elaboracidn de
un ga.';zinete, sino de observaciones y experiencias. Precisd dicho

Diputado que el proyecto se cefifa a reglamentar el Artfculo 123,

Después, defendid la iniciativa del propio Licenciado Sfenz, Ante
los diputados expresd que esta iniciativa cristalizaba las aspiracio-
nes de la Revolucién., Afiadid que el Gobierno Federal tenfa una

posicidén obrerista, lo que se corrobord con el hecho de que hubie

se pedido colaboracidén a los propios trabajadores.

El Congreso de la Unién hizo algunas reformas a la iniciativa, ten-
dientes a reafirmar la proteccidn del gobierno hacia los trabajado=
res, a ratificar y ampliar el derecho de huelga, a asegurar el con
trato colectivo de trabajo, a estabilizar las Juntas de Concialicién

y Arbitraje y a hacer mis expedito el trimite ante ellas,

la Ley fue elaborada por comisiones técnicas que aprovecharon las
numerosas investigaciones y los estudios hechos hasta ese momento,
se tomb en cuenta, preponderantemente, los puntos de vista expues

tos por los trabajadores y los patrones; la jurisprudencia ya exis=-
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tente surgida de la prictica <.an materia de legislacidén obrera y los
anteriores proyectos de la misma indole. Ni reaccionaria ni radi-
cal, buscd el equilibrio, para que quedando firmes los derechos de
la clase obrera, el capital contara agimismo, con las garantfas que

requeria su propio desenvolvimiento.

Estos fueron los principales atributos de la ley que con su expedi-
cibén, entre otras cosas, logrd calmar las inquietudes que la natu-
raleza de la lucha de clases por s{ misma presentaba, En todo ca
so, los conflictos entre los factores de la produccién pudieron ser
somgtidos a principios y procedimientos que ayudarfan en mucho a
evitar la anarqufa y la violencia y a encauzar el fmpetu revolucio-
nario. Ademfs, lograria presentar ante los ojos de ambos un prin
cipio superior al que ellos, por si mismos, podfan constituir; ;l de
la Nacién. Al hacerlo de-esta manera, la estabilidad del pais fue
un hecho, debiéndose sefialar la coincidencia de que, dos afios an-
tes haya iniciado su existencia el Partido Nacional Revolucionario,
designado as{ porque entre sus objetivos, pretendfa detener las ac-
ciones antirrevolucionarias, terminar con la &poca del caudillaje y
encauzar el destino de la nacidén por la via institucional. Con es-
tas dos grandes acciones, realizadas con alguna diferencia de afios,
se colocaron las columnas fundamentales que permitirfan el desarro

A

llo polftico y econdmico,
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Tantas precauciones no bastaron, como era de esperarse, para ha-
cer dicha ley indiscutible y aceptable para todos, los industriales y
los trabajadores la objetaron, aunque naturalmente no con el apoyo

en las mismas razones,

las criticas que se hicieron fueron de dos clases; las que se re-
ferfan a su esencia e ideclogfa y las que aludieron a puntos de me

ra reglamentacibn o de simples procedimientos.,

Los trones or ejemplo, encontraron que el Cbdigo era demasia
’ J =
do radical, que imponfa excesivas limitaciones a la potestad que
podrian ejercer sobre sus trabajadores. Exigian, en consecuencia,
que se le reformara en un sentido de mayor modernaciin, que se
le hiciera mis conservador ue afirmara mejor las prerrogativas
’ J P

patronales.,

Los trabajadores, a su vez, hallaron que el mismo Cddigo cercena
ba muchos de sus derechos; que les habfa reducido su libertad de
accién y que habfa reforzado lo que ellos llamaban la autocracia pa
tronal, Esperaban entonces que se acentuara su radicalismo, que

se le diera una orientacién més obrerista, que redujera al mfnimo

la autoridad y el arbitrio de los patrones,

Los argumentos expuestos revelaban, entre otras cosas, el verdade

ro caricter de la ley, o sea que, al no satisfacer a los bandos en
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pugna, la medida tebrica que se habfa propuesto habfa funcionado,
echando mano de una imparcialidad mucho muy dificil de lograr,
pero que permitiera controlar los visibl?s excesos provocados por
la conciencia de las parcialidades engendra.da.s. por su 'propia fuer-

zall.

A la altura de nuestro tiempo, bien puede decirse que no fue una -
norma de moralidad, sinode conveniencia y que se basb en la idea
de que él derecho de uno estf® en conexidn con el de los demis, y
sobre estos intereses, valederos también, esti el supremo interés

de la nacidn,

Desde otro punto de vista, debe decirse que sus autores no pensa-
ron que la ley fuese idbnea, antes al contrario, desde sus inicios,
supusieron su perfectibilidad; sobre todo, en cuestiones de tipo re-

glamentario y de procedimientos.

Con su aplicacibén ﬁeron apareciendo algunos defectos, de manera
que cada afio se anunciaba como inminente una reforma sustancial,
pero el asunto por s{ mismo era tan espinoso que, ante la perspec
tiva probable de desquiciar a los interesados, se aplazaba una y

otra vez la renovacibén.
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1.3 Proceso de formacidon de la Ley Federal del Trabajo de 1931,

A veinte afios de haberse realizado la Revolucién, el porvenir del
pafs aparecfa un poco incierto; en plena crisis, el recién electo
presidente P;ascual Ortiz Rubio hacfa declaraciones a la prensa, en
el sentido de que su gobierno estaba resuelto a enfrentarse a la
crisis econdmica, con objeto de atender principalmente a las per-

sonag que se encontraban sin trabajo.

Por otro lado, se comentaba la necesidad de la expedicién de la

ley, ahora m&s que nunca, debido a que la reforma constitucional
de 1929 habfa suprimido a la legislatura de los estados la facultad
de dictar sus cbdigos, leyes y decretos en materia de trabajo, lo
que habfa provocado innumerables trastornos a las organizaciones

obreras, as{ como el factor capital,

El problema era en verdad serio; la crisis econdmica por la que
atravesaba el pafs habfa trafdo consigo el recrudecimjento de los
conflictos entre el capital y el trabajo, a un grado tal, que seghn
las versiones de la &poca, no habia en esos momentos centro algu
no de actividades industriales donde obreros y patrones no se ha-
llaran empefiados en una enconada lucha, en defensa de intereses
y derechos que, desde sus particulares puntos de vista, eran sa-

grados e inviolables,
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Estos conflictos se detectaban en los centros mineros y en las fi-
bricas de la industria textil, o sea, en los centros de actividad que

mayor porcentaje de trabajadores tenian.

Los patrones, de una u otra forma, se habian opuesto a la promul
gacidén. Ante el peligro de la anarquia y el desorden, e incluso,
de la posibilidad de un brote de violencia, habfa que fijar las obli-
gaciones y derechos de los factores de la produccién. Esto mani-
fiesta la urgencia de la expedicidn de la Ley Federal del Trabajo

como un mandato inaplazable.

En 1931, el mundo resentfa la gran crisis econémica. EIl futuro
aparecia negro y pesimista; los laboristas britinicos acababan de
sufrir una seria derrota politica; la situacién de Alemania era alar
mante: el hambre, la crisis general que permitia el desarrollo de

la demagogia nazi, etc.

Como dijimos anteriormente, la necesidad de la ley era urgente y
la inquietud entre los obreros, sus sindicatos y los mismos patro-
nes era grande, Fue entonces cuando se formd una comisibn diri-
gida por Aardn Sienz, en ese entonces, Secretario de Industria,

Comercio y Trabajo, encargado de presentar el proyecto. Forma-
ron esta comisidn distinguidos abogades, quienes se apegaron, mis

que a la polftica, a los precedentes de las juntas de Conciliacidn;
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a los derechos conquistados éor los trabajadores en los distintos
contratos colectivos de trabajo, a los principios aceptados por las
leyes locales y a las observaciones hechas por trabajadores y pa-

trones.

Una vez terminado el proyecto, el sefior Ing. Ortiz Rubio, antes de
mandarlo a las cimaras, quiso discutirlo ampliamente en presencia
de los encargados de las distintas secretarfas, tratando de conocer
las opiniones de todos y cada uno de ellos, Con celo patribtico,
con conocimiento de la materia y con experiencia innegable, la co-
misién redactora, bajo la presidencia del mencionado Saénz, reali-
26 lbs trabajos coirespondientes, hasta llevar el proyecto al seno
del Gabinete Presidencial, a efecto de que ahi se le hicieran las

observaciones que se tuviera' a bien formular.

En el Gabinete Presidencial, presidido por el Ing, Ortiz Rubioc y
con la asistencia del General Plutarco Elfas Calles, se hizo el es
tudio que culmind con el proyecto que se presentd ante la Cimara
de Diputados, para su debate y aprobacién., En el orden de con-
sultas, debe recordarse que el General Lizaro Cirdenas, por aque
llos dias presidente del Partido Nacional Revolucionario, colabord

eficazmente.




I}

75.

El proyecto original fue reformado en algunos puntos, de acuerdo
con los planteamientos hechos por el doctor Puig Casauranc, Sin
embargo, la preocupacidén de los proyectistas fue la de determinar
si se ajustaba a los derechos que a los trabajadores otorgaba el
Artfculo 123 y si respondia a la posicidn equilibradora que el inte~

rés de la naci@n exigfa.

La mayorfa de los presentes estuvo de acuerdo en que el antepro-

e
e

yecto no sdlo respetaba los derechos de los trabajadores, sino que,
en algunos casos, los trascendfa; también reconociendo que, a pe-
sar de ello, los tra_bajadores no estarfan de acuerdo con los precep
tos del mismo en su totalidad. Seflalaban también que los principa-
les problemas abordados se referfan al contrato colectivo, a la sin
dicalizacién y al derecho de huelga. En estos aspectos se mostra=-
ron defensores decididos del sindicalismo libre de la necesidad que
habia de que el contrato colectivo se suscribiera con el sindicato

mayoritario y de que las huelgas quedaran sujetas a una reglamen-

tacién especial.

Por otra parte, el Secretario de Industria dejb dicho que ese era
el momento mis apropiado para dictar el Cddigo e incluso, que el
Poder legislativo estaba dispuesto a2 acelerar el estudio para su ri-

pida expedicidn, debiendo aprovecharse esta coyuntura porque era

indispensable tener el cddigo que reglamentara las obligaciones
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del capital del trabajo., Deseaba ademfs que se entendiera que quie

nes habfan participado en la redaccién de este proyecto, comprendfan

que era .necesario, en esos momentos, adoptar una ley de equilibrio
que satisfaciera los legitimos intereses de los trabajadores y de los

patrones. ‘

Elaborado el proyecto, fue llevado para su estudio al Presidente de
la Repfiblica, Sancionado por el Primer Magistrado, se mandaron
ejemplares a la Cimara de Diputados y a la prensa, con objeto de
que se le diera la mis amplia difusidén para que las agrupaciones

patronales y obreras, como directamente interesadas, opinaran so=-

bre el mismo.

Entre tanto, el Bloque Nacional Revolucionario del Semado, formaba
comisiones encargadas de estudiar el proyecto y la C&mara de Di-
putados nombraba dos comisiones, vintegrada cada una por ‘seis
miembros escogidos entre los que mis se habfan dedicado al estu-
dio de las cuestiones obreras, para que por separado estudiaran y
dictaminaran a su tiempo, sobre el nuevo reglamento. Se acord$,
ademis, que las dos comisiones trabajaran dando oidos a las suges
tiones del resto de los diputados, buscando desterrar el hermetis-

mo y la resolucibn previa,

A mediados de marzo, la Cimara de Diputados recibid, por con-

ducto de la Secretarfa de Gobernacidn, el Proyecto del Cddigo Fe=-
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deral, de manera que el dia 18 se iniciaron de una manera formal,
en la Cimara de Diputados, las labores preparatorias para el estu-

dio y discusidén del proyecto.

Al dfa siguiente, la prensa inicié la publicacién del proyecto en oca
sidn de haberlo enviado a las cimaras; el Licenciado Aarfmn Saenz
explicd el proceso que se habfa seguido para la formulacidn del
mismo e insistid en que era conveniente que todas las agrupaciones
o personas afectadas por la promulgacién de la Ley, expusiera con
la mayor libertad sus puntos de vista. También aclard que, en la
elaboracibn del proyecto se procurd tomar en cuenta las observacio
nes que se habfan hecho al formulado por la administracién del Li=~

cenciado Emilio Portes Gil.

El Bloque Nacional Revolucionario de la Cimara de Diputados en
sesidn secreta, tomd importantes acuerdos, tales como conceder
un plazo, que venceria el 20 de abril, a los representantes del ca=
pital y del trabajo, para que por escrito, presentaran sus puntos
de vista; también acordd se gestionara ante la Secretaria de Indus
tria, Comercio y Trabajo, que a la brevedad se publicara y, por
iltimo, que se convocase al Congreso general a un periodo extra~-
ordinario de seQionea que comenzaria el 30 de abril, para discutir

la Ley del Trabajo.

En este orden, los obreros expusieron sus puntos principales que,
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en relacidn a sus derechos, debfan defenderse: los contratos colec

tivos, la legitimidad de las huelgas y el reparto de utilidades,

Se dijo que los puntos que mis habfan combatido los industriales,
eran los Que se referian a los contratos colectivos, pidiendo que
&stos fueran individuales, en atencidén a que se debia proteger la
habilidad de los trabajadores. Este argumento lo contestaron los
obreros en el se/ntido de que, para los sindicatos, todos los agre-
miados eran igualmente competentes y que ese punto de vista no
era m&s que el medio a través del cual los patrones querian ter-

minar con los sindicatos,

En cuanto al reparto de utilidades, insistfan en que debia figurar
en la Ley del Trabajo, alln cuando estaban de acuerdo en que era
necesaria una reglamentacibn especial. Defendfan el derecho de

huelga porque la consideraban como su arma més fuerte para pro

testar por los abusos de los patrones.

El interés por la expedicidn de dicho Cbédigo se resintié de inmedia
to. En la Facultad de Derecho se organizd un Seminario para el es-
tudio del mismo, con una comisidn encabezada por los abogados J.
Jeslis Castorena, Eduardo Sufrez, Octavio Medellin Ostos; en el
extranjero, la Ley del Trabajo era elogiada aln cuando los Esta-

dos Unidos se hallaban muy disgustados con el efecto que el Cddigo
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podria producir en sus intereses y en sus propias empresas, donde

se esperaba con ansia la discusidn.

El 14 de abril de 1931, el estudio y discusidn del proyecto de Ley
del Trabajo, habfa entrado en un perfodo de plena actividad, ha-
biéndose celebrado una reunién donde fueron cbjeto de un anilisis
detenido y de un debate intenso los articulos 20 y 17 que se refe-
rfan al concepto del gobierno patrdén y, por ende, a la facultad que
el proyecto concede al Presidente de la Repfliblica, para sefialar
qué servicios eran los que podian considerarse dentro de la Ley Fe
deral del Trabajo pdr constituir un ejercicio del poder pablico y a
la definicién de lo que debe entenderse por contrato individual de

trabajo.

Siguieron los cambios de impresiones y, en oira junta, que durd
més de cinco dfas, se tratd la interpretacidn que daba el proyecto
a las cliusulas 21 y 22 del Articulo 123 que se referian: la prime-
ra, a la sancidn que debiera aplicarse al patrén que se negara a
someter sus diferencias al arbitraje y al obrero que adoptara esa
misma actitud; y, la segunda, a la indemnizacidon de los obreros,

en caso de ser despedidos.

Las comisiones de la Cimara sostuvieron que debfa hacerse mis

amplio el capitulo de responsabilidades con el fin de facilitar su
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aplicacibn préictica; y por su parte, Eduardo Suirez dijo que, pa-
ra la redaccidn de estos articulos se habfan tomado en cuenta los
precedentes de carfcter juridico y la experiesncia adquirida en el

estudio y resolucién de los conflictos de esa Indole,

En esa misma sesidn, se tratd lo refereaie al derecho de celebrar
contratos de trabajo, por parte de los obreros que constituyen el
sindicato de la mayorfa,
Los cambios de impresiones mencionados fueron resuy&s el 16
de abril, formfindns: una =omisidn integrada por los/ sefiores dipu-
tados: Prixedis Balboa, Gonzalo Batista y Neguib Simdr, para que
se. encargara de concretar en puntos resolutivos las discusiones ha-
bidas. Estos cambios de impresiones fueron positivos porquz el
resultado fue que los articulos a discusidn, entre los que sobresa-
le el problema referente al gobierno-patrdn, fueron modificados.,
Por otro lado, se amplid el plazo para hacer observaciones a la
Ley del Trabajo y se insistid ea que no deberfa haber obsticulos
para esas objeciones, sefialindose que la Cimara escucharia todas

las sugestiones que se recibieran,

Algunos lideres se opusieron al proyecto, tildindolo de ser éontri

rio a los principios bisicos del Articulo 123 Constitucional, pues

sdlo trataba de proteger al capitalista, destruyendo de paso, con-
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quistas logradas en favor de las clases laborales.

Lo anterior fue rechazado por la Comisidén redactora que insistib
en que no rehufa la discusién del proyecto y aceptaba que pudiera
tener errores, pero gue estaba segura de que respetaba las con-

quistas legftimas alcanzadas por los obreros.

Antes de la expedicién de la lLey, el grupo patronal tachd de par-
cial a la comisién dictaminadora de la Cimara. Argumentaron que
se habfa ofdo mis a los obreros, alegaron en esta ocasidn que la
riqueza no podfa distribuirse sin que hubiera producciény que cuan
de ésta era deficiente dificilmente podfan mejorar las condiciones

del trabajador.

No nos oponém.os , =mexplicaban— a que se aseguren al trabajador
condiciones humanas en su labor, pero estimaban que esa protec-
cién no debfa llegar al grado de agotar todo el beneficio que corres

pondfa a las empresas,

En cuanto a los principios propios de la Ley, no estaban de acuer-
do en la supresidén del contrato de equipo que se estaba sugiriendo,
ni con las inde nnizaciones establecidas para el caso de las enfer-
medades profesionales, objetando que el Cbdigo tenfa una tendencia

marcadamente obrerista; tampoco daban su aceptacidn a los con-

tratos que ellos llamaban perpetuos, sefialando que habfa exceso en
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la reglamentacidén del derecho de huelga y desnaturalizacién del con

trato colectivo de trabajo.

La 'cruzada patronal, como se le llamd en aquel momento, provo
cb desconcierto en los mismos diputados que se vieron obligados a
contestar los ataques y a ubicar la posicibn ideolbgica conforme a
la cual se habfan estado manejando las cuestiones inherentes a la

naturaleza misma del Cddigo de Trabajo.

El 10 de julio de 1931, la Cimara de Diputados comenzd a hacer un
nuevo estudio de la Ley, reuniéndose sus dos comisiones dictamina=
~ doras, con objeto de dar los iltimos toques a la exposicién de mo-
tivos del dictamen, as{ como a introducir las modificaciones hechas
durante los debates, Sin embargo, era clara la dificultad para sa=-
tisfacer los intereses de las clases en pug;za, pues mientras los le=-
gisladores haéian grandes esfuerzos por sostener un punto de equili
brio, los trabajadores organizaban una manifestacién plblica de pro

testa, en contra del Cbddigo de Trabajo,

El 11 de julio de 1931, la prensa publicd la exposicidn de motivos
del proyecto de Cddigo Federal del Trabajo. En ella se decfa que
se reconocfan los derechos de los trabajadores y que este recomnoci
miento se tuvo muy en cuenta al modificar o ampliar en buena par-

te, los contenidos del proyecto original.
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Se dijo en la misma expoaici;on, que era necesario colocar a los
trabajadores en condiciones de poder reclamar sus derechos, por
lo que habfa que introducir en la ley preceptos que fortalecieran
las organizaciones sindicales y que estimularan su desarrollo. En
esta parte de la exposicidn de motiv:té, se indicaba que era una
obligacidn del patrén celebrar contrato colectivo con cualquier sin-
dicato, aunque &ste no controlara a la mayorfa de obreros de la
negociacidn, pero que era natural que, si en una misma empresa
existfan varios sindicatos, el contrato colectivo debfa celebrarse
con aquel que contara con el mayor nfimero de agremiados. Defi-
nitivamente quedd retiradodel proyecto el capftulo que se referfa al

gobierno patrdn.

En el dicta.mén sdlo se aceptaban como finicas formas de contrata-
cidn en materia de trabajo, el contrato individual y el colectivo,

habiéndose desechado, en consecuencia, el contrato de equipo pro-
puesto en la Ley Sienz, estimfndose que éste puede ser convenien

te en un derecho diferente al nuestro.

En relacién al contrato colectivo, se comsideraba que el patrén de~
be quedar obligado a indemnizar al cbrero con un mes de salario;
también se sefialaba que el aparcero debe tener el carfcter de pa-

trén y se establecib, por cuenta de los legisladores, la llamada
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huelga por solidaridad que no existia en el proyecto, estimando gque
no debia ser negado a los obreros ese derecho porque el gobierno

debfa procurar fortalecer los lazos de armonia y solidaridad, en-

tre los trabajadores.

Se introdujo en el proyecto un capftulo para la creacién de las pro
curadurizs de Defensa del Trabajo. En los transitorios, se introe
dujo una de las reformas mis sobresalientes cuando se dijo que
los reglamentos, contratos de trabajo colectivo y otros convenios
ex istentes que establecieran derechos, beneficios o prerrogativas
en favor de los trabajadores superiores a los que la ley estable~
ciera, continuarfan eﬂ vigor y sus cliusulas no podrfan ser modi-

ficadas,

Una vez que entrd a discusidn el dictamen de la comisién de la
Cimara de Diputados, el grupo patronal hizo nuevas gestiones en
contra de &l y los propios trabajadores organizaron mitines de
oposicion. A pesar de todo, la Cimara de Dputados, con activi-
dad decidida, fue estudiando y aprobando articulo por articulo y el

21 ide julio de 1931 fue aceptada en lo general.

Las reformas introducidas por las comisisnes dictaminadoras, al
proyecto presentado por la Secretarfa de Industria, respetaban el

tenor de las discusionas habidas y de esta manera, se mantuvo la
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posicibn por parte del Estadt; Revolucionario Mexicano, de {espeto
al movimiento sindical; se ratificd y se amplid el derecho de huel
ga, al que se considerd como arma fundamental de la clase obre-
ra y como un recurso complementario del derecho de asociacidn;
se asegurd el contrato colectivo de tg:abajo como obligatorio para
ambas partes; se adoptd el principio de preferir, para la celebra
cién del propio contrato, a minorfas organizadas, cuando se encon
traran frente a la mayorfa de obreros libres; se establecid la pro-
teccion legal, hasta donde fuera posible de la mujer y del nifio pro
letarios; se estabilizaron las condiciones de trabajo, evitando pa-
ra el obrero el riesgo de despido injustificado o arbitrario, De

la misma manera, se ampliaron las seguridades otorg:;.das a los
trabajadores contra los riesgos profesionales y accidentes del tra-
bajo, creando las procuradurias del trabajo para patrocinio de los
obreros e introduciendo rnedidas precautorias para proteger a los
trabajadores, en contra de abusos o fraudes, Y por ltimo, la
comisidn soslayd aquellas cliusulas o capitulos que, como el rela-
tivo al contrato de equipo, pudieran ser recibidos con desconfianza

por las clases trabajadoras.

Durante los siguientes 14 dfas, el proyecto fue discutido en lo par
ticular y, dentro de esas discusiones, se expresd que la ley habfa
rechazado todo aquello que pudiera constituir una regresibn. Se

reiterd por parte de los representantes del gobierno, que el Eje~
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cutivo estarfa siempre dispuesto a ampliar cualquier punto de vis-
ta durante la discusibn. Se atacd a los lideres que se oponfan a

la ley, principalmente a Morones, del cual se dijo que cuando es~
tuvo al frente de la Secretarfa de Industria, presentd un Cbdigo de

Trabajo inferior al que se discutfa,

Para el 30 de julio, se habfan aprobado 300 articulos, haciéndose
patente a estas alturas la oposicidn a muchos de los principios de

la ley por parte de los lideres obreros.,

En medio de un entusiasmo clamoroso, el 4 de agosto terminaba
la Cimara de Diputados de discutir el proyecto de Ley Federal
del Trabajo. Efectivamente, después de tantas espectativas y pro-
blemas, polémicas y discusiones que habfa provocado, ésta era
aprobada y, al serlo, se hizo el reconocimiento de que ella no

era fruto particular de ninguna persona, sino por el contrario, el
fruto de la labor que desde hacia afios venia realizando la Revolu-
cidn en favor de las clases trabajadoras; el resultado de la expe
riencia, de la prictica del derecho consuetudinario cbrero y de la

cristalizacién de los anhelos del pueblo,

El 8 de agosto, el Senado recibid el texto y lo aprobd en forma
casi unfnime, pues sblo recibid un voto en contra, De esta mane
ra, la Presidencia pronuncid el trimite de paso al Ejecutivo, para

los fines consiguientes.
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Su promulgacién puso fin.a u.ﬁa jornada de politica nacional que se
jnicié a rafz de la vigencia de la Constitucién, La controversia a
que did margen cred una verdadera conmocibén en todo el &mbito
nacional, formindose grupos, surgiendo doctrinas y alzando bande-
ras, que, en el conjunto de nuestras mfltiples diferencias de par-
tidos, de contrapartidos, de personalismos, de ambiciones y de lu
chag materiales fueron elementos de suma importancia para ubicar
su contenido ideoldgico y ayudaron al final, a encauzar la tarea de
normalizacién y de mutuo entendimiento que el pafs requeria y exi
gia en esos momentos., Todo ello habfa servido ademis, para
que se diera un paso de gran trascendencia, ya que las discusio=-
nes mismas y las »osiciones de los opositores, sirvieron para es-
tablecer con claridad que, sobre ellos, deberfa prevalecer el inte

rés de la nacibn,

Desde el momento en que la legislacién sobre el trabajo fue enten
dida como la base jurfdica de la economfa y, en concreto, de la
economfa social del pais, para los efectos de una polftica de ac-
cidén futura, en que estaba interesada toda la nacibn, se pudo lle-
gar con facilidad a la comprensién de que los intereses de clase,
obreros y patronales, debfan ser sometidos a un tercer criterio
superior, especie de 4rbitro, que impusiera con autoridad moral
suficiente, la disciplina en las ideas, ,legftimas en su arranque,

pero desbordadas en sus limites, de los factores participantes en
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- Y4
el fendmeno econbémico de la produccibn,

Esta conviccibn suprema llegd a tiempo de lograr la aceptacibn de
parte de los trabajadores y de parte de los patrones de que, den-
tro de su propia oposicidén y a pesar de ella, conformaron una con
ciencia social que ayudaria mis tarde, a que esa Ley se mantuvie-
ra, con todas sus deficiencias y reformas, vigente por mis de 35

afios,

la impresién primera que produjo el aspecto general de la ley fue
la de que los patrones tuvieron que aceptar diversas imposiciones
siempre en beneficio de los trabajadores y que esto repercutia en
su proceso de desarrollo ulterior, No percibieron sin embargo,
el hecho felizmente consumado de que esta legislacidn de trabajo
abrfa un horizonte nuevo para la industria en s{, para los trabaja-

dores también, pero principalmente, para la nacidn.

Con la ley, a los obreros organizados se les presentaban dos ca-
minos a seguir: el de la politica de apoyo a un partido nacional
que sostuviera esta legislacidn de economfa general, con principios
seguros y progresivos en su beneficio, o el camino del gremialis~-
mo estricto al margen de la accidn politica propiamente dicha y
con tendencias de luchas, sobre frutos de orden puramente econd-

micos.
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Pero por el momento, e mdépendientemte de tales alternativas
era la ley una realidad que seflalaba claramente su posicidén y el
resguardo de los intereses en contacto con alternativas de acuerdo
con diferencias, con ventajas y desventajas. Se ganaba, entonces,
porque empezaban a formularse las controversias en un marco que
planteaba la confianza en las leyes. Un porvenir nuevo se ofrecia
entonces con nuevos sistemas de batalla, con nuevos deberes de
conducta, con nuevas y ventajosas relacionesdel proletariado, fren-
te » la justicia como ley y frente a la misma como aspiracibn so-

cial de los proletarics de toda la nacién,

El impacto que su expedicidn produjo puede palparse claramente en
las noticias que, después de su promulgacién, fueron apareciendo

en los periddicos mis importantes.

No habfa pasado un mes, cuando ya se pedia su reforma, los pa-
trones la consideraban injusta, unilateral y plenamente obrerista,
v los lideres y los .obreros por su parte, consideraban que &sta no
habia satisfecho sus ansias reivindicadores. Sin embargo, la ley
por si misma pronto se fue imponiendo, c@nd§ los propios traba-

jadores empezaron a recibir y a entender sus beneficios,

Las resoluciones que entonces empezaron a dictar las juntas, a

pesar de que en una primera fase fue dificil su organizacién, ayu
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dan en mucho a despertar coﬁiama. Pronto, las juntas, por
ejemplo, decidieron que los derechos del obrero eran irrenuncia-
bles, Por otro lado, a casi un afio de ser expedida, se iniciaron
inspecciones en las fibricas y talleres, a fin de conocer el estado
en que se encontraban para obligar a los patrones a acondicionar
los lugares de trabajo; después se fue logrando la reposicién de
los obreros separados y que se les pagaran salarios que habfan si
do devengados, cuando tenfan dificultad de cobro., Poco a poco los
obreros, al sentir sus efectos, entendieron que con deficiencias y
todo, esa lay era, después de la Constitucién, el verdadero imstru

mento para hacer justicia social,

A partir de entonces, la ley quedarfa sujeta a un especial proceso
de reformas y adiciones que buscaron siempre corregir los defec-
tos y agilizar los trémites y ponerla mis de acuerdo con los tiem
pos modernos; sia embargo, desde su expedicién quedd sefialado
su caracter evolutivo cuando se expersd, incluso por la Suprema

Corte de Justicia, que la Ley del Trabajo sblo expresaba el mfni-

mo de derechos de que los trabajadores mexicanos debfan disfrutar,

Ya a estas alturas, la ley en sf habfa cumplido su misién histdri-
ca. El proceso de formacién de la Ley que hoy se resefia, prue-

ba que no fue una obra de gabinete, ni tampoco el resultado de un
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pensamiento abstracto alejado de la realidad; sin duda, el método
con base en el cual fue hecha; reunidn de gabinete, observaciones
y sugerencias de obreros y patrones, ayudaron a su conformacibn

de ideas con las comisiones legislativas y servirfa de punto de par

tida para la elaboracibn deotras leyes.

No fue una ley perfecta, no podfa serlo, pero sf una fuerza viva y
actuante que guid a los trabajadores en su lucha y ayudd a desper
tar en los patrones su conciencia social y humana, ajustindolos a
un punto de vista de altitud, de patriotismo, de justicia serena,
donde las banderas quedarfan sometidas a una ley de carfcter na-
cional, queel serlo estimuld el desarrollo econbmico y social del

pais.

II.4 El Contrato de Aprendizaje en la ley Federal del Trabajo

de 1931,

Es en nuestra legislacidn y con el Presidente Pascual Ortiz .Rubio,
que el 18 de agosto de 1931 se establecié la Ley Federal del Tra-
bajo en la cual queda plenamente establecido en el tftulo tercero,
el Contrato de Aprendizaje, mismo que transcribimos a continua-

a2
cion:
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Articulo 218: Contrato de Aprendizaje es aquel en virtud del cual
una de las partes se compromete a prestar sus servicios persona-
les 2 la otra, recibiendo en cambio ensefianza u oficio y la retri-

bucibén convenida.

Articulo 219: El contrato de aprendizaje en que intervenga algén
menor, se celebrari en los términos que el Artfculo 30 establece

para el contrato individual de trabajo.

Artfculo 220: el contrato de aprendizaje deberi contener la escala
y tiempo de ensefianza del arte, oficio o profesidn objeto del con-
trato y la retribucién que corresponda al aprendiz por sus servi-

cios en cada uno de los perfodos de aprendizaje.

Artfculo 221: es oblizatorio para patrones y trabajadores admitir
en cada empresa aprendices en nfimero no menor del cinco por
ciento de la totalidad de los trabajadores de cada profesidn u ofi-
cio que en ella presten sus servicios, Si hubiera menos de vein-
te trabajadores del oficio de que se trata, podri haber, no obstan
te, un aprendiz, Dichos aprendices gozarin de todos los derechos
y obligaciones, sin excepcidn, que para los demis de su clase es_
tablece este Tftulo, tendrfn preferencia para ser ocupados como
aprendices, los hijos de los trabajadores sindicalizados de la ne-

gociacidn. .
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Articulo 222: la jornada del aprendiz se sujetard a las disposicio

nes relativas

al trabajo en general y al de menores en su caso.

Articulo 223: son obligaciones del aprendiz:

I.

II.

I,

Vi,

.
Prestar personalmente, con todo cuidado y aplicacibn,

el trabajo convenido de acuerdo con las instrucciones

del maestro o del patrdn,

Obedecer las 6rdenes del maestro o patrdn en el de-

sempefio del trabajo que esté aprendiendo.,

Observar buenas costumbres y guardar al patrdn, al i

maestro y a sus familiares, respeto y consideracibn,

Cuidar de los materiales y herramientas del patrén o
maestro, evitando cualquier dafio a que estén expues-

tos.

Guardar absoluta reserva respecto a la vida privada de

su patron, maestro o familiares de &stos.

Procurar la mayor economia para el patrén o maestro

en el desempefio del trabajo.




94.

Articulo 224: son obligaciones del maestro o del patrdn, en su ca

8o, para con el aprendiz:

1.

II.

Proporcionarle ensefianza en el oficio o arte que aspira

a aprender,

Pagarle una retribucidn pecunaria o suministrarle ali-

mento, vestido, o una y otra cosa,

Guardarle la debida consideracién, absteniéndose de mal

tratarlo de palabra o de obra,

Al concluir el aprendizaje en los oficios no calificados,
darle un testimonio escrito acérca de sus conocimientos

y aptitudes, y

Concluido el aprendizaje, preferirlo en las vacantes que

hubiere,

Arxtfculo 225: el patrdn o maestro pueden despedir al aprendiz sin

responsabilidad:

I,

1.

Por faltas graves de consideracién y respeto a él o a
su familia, y
Por incapacidad manifiesta del aprendiz para el arte u

oficio de que se trata,




95,

Articulo 226: el aprendiz puéde justificadamente separarse del tra
bajo por violacién de las obligaciones que impone al patrén o maes

tro, el Articulo 224,

Articulo 227: los aprendices de oficios calificados serin examina~
dos cada afio ¢ en cualquier tiempo en que lo soliciten, por un ju~
rado mixto de peritos obreros y patrones, presidido por un repre-
sentante que designe el Inspector del Trabajo. Tratindose de apren

dizaje marftimo presidiri el Capitin del Puerto,

El jurado resolverf a mayoria de votos, y, en su caso, certifica-
rd por escrito que el examinado tiene la aptitud necesaria para tra

bajar en la rama de aprendizaje.

Articulo 228: en el trabajo marftimo, los aprendices tendrin dere
cho a que ge leg suministre alimentacién y alojamiento a bordo,

8i &stos se proporcionan a los demis tripulantes,

Articulo 229: e! tiempo de ensefianza de los aprendices para ma-

rinos, seri el que fijen los reglamentos de marina,

Artfculo 230: los aprendices en los barcos no estarin subordina-
dos a determinadas personas de a bordo, sino en general, a sus
superiores jerfrquicos y harfn las faenas que por su carfcter les

corresponda en la distribucidén de las labores.
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Articulo 231: en el trabajo marftimo y en el ferrocarrilero no se

admitirén menores de dieciseis afios,

1I.5 Ventajas, desventajas, limitaciones y regerculiﬁn gocial del

Contrato _de Aprendizaje.

II.5.1 Ventajas del Contrato de Aprendizaje:
Para los patrones:

- Asegura la fuerza de trabajo disponible,
- Puede mantener estacionaria la categorfa entre un oficial y
otro, sosteniendo al aprendiz el tiempo que considere perti-

nente en cada una de ellas,

- Hay un l{mite de aceptacifn de aprendices, lo cual no lesio-

na la produccién, ni en calidad ni en cantidad.

— Se determina una jornada laboral que permite llevar a cabo
una mejor coordinacién de los aprendices, obteniendo subor-

dinacidén reglamentaria.

-— Puede compartir la responsabilidad de proporcionar la ins-

truccién en un maestro.

- Tiene libertad de elegir el tipo de pago por el servicio del

aprendiz,
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Puede determinar la gravedad de las faltas del aprendiz para

»

su despido,
el aprendiz:

No paga la ensefianza que recibe,

Al fin puede obtener un oficio.

Ademfis de la ensefianza, recibe una retribucibn.

Se mantiene motivado al conocer lo que tiene que aprender
para alcanzar un arte, oficio o profesidn con la retribucidn

correspondiente,

Una vez aceptado en el centro de trabajo, seri tratado como
igual ante todos los dem&s de su clase que establece un Con-

trato de Aprendizaje,

Obtiene una disciplina que le permite llevar un orden en el
desempefio de sus actividades, aprende a trabajar metbdica~

mente.

Al término de la instruccidn obtiene un testimonio escrito
acerca de sus conocimientos o aptitudes del oficio aprendido,
pudiendo  ocupar algiin puesto vacante como trabajador de la
empresa-, contando con las prestaciones que para ello se es~-
tablezcan, una vez pasado satisfactoriamente su perfodo de

aprendizaje,
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Puede, justificadamenté, separarse del trabajo cuando el pa=-
trén viole las obligaciones que establece el Contrato de Apren

dizaje.

Tiene derecho a un mes y medio de retribucidn, por concepto
de indemnizacidén o su equivalente en especie, cuando sea des

pedido sin causa justificada,

Los aprendices de oficios calificados obtendrin un certificado
donde conste su aptitud para trabajar en la rama del aprendi-

zaje.

Los aprendices en el trabajo marftimo gozarfn de las presta-

ciones fijadas en los reglamentos de marina,

II.5.2 Desventajas del Contrato de Aprendizaje,

Para el patrdn:

Paga el aprendizaje,
No maneja al 100% la totalidad de los oficios que se llevan a

cabo en el centro de trabajo,

Debe pagar una cantidad mayor al aprendiz, una vez conclui-
do el perfodo de la instruccibn, con la probabilidad de que
€ste siga desempefiando las mismas funciones ya como tra-

bajador.
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Indemnizar al aprendiz que sea despedido por causa injusti-

ficada,
Aceptar aprendices por mandato legal.
el aprendiz:

Se explota mis su fuerza de trabajo.

No aporta ingresos como trabajador en éyuda a su familia,
La capacitacidn de aprendizaje esti sujeta a las disposicio-
nes del patrén o maestro, lo cual frena su iniciativa e in-

quietud por aprender mis ripido.

No puede exigir incremento alguno por el desempefio de su
trabajo mientras no concluya, a consideracién del patrdn o

maestro, su perfodo de aprendizaje,

Si desea aprender unarte, oficio o profesidén se sujetari a

las disposiciones del maestro o patron,

Puede ser despedido del centro de trabajo por causas que el

patrén o maestro consideren de gravedad.

Puede ser despedido por incapacidad para aprender el arte,

oficio o profesidn sin considerar la aptitud del maestro pa-

ra ensefiar,
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I.5.3 Limitaciones del Contrato de Aprendizaje.

- Falta de un drgano que determine la capacidad o incapacidad

de los aprendices despedidos.

- Falta de un drgano que verifique la capacidad del maestro co-

mo instructor de aprendices.

- En la definicién del Contrato de Aprendizaje sefiala el com-

promiso del aprendiz y no as{ el del patrdn.

- No se seflala la definicién entre arte, oficio o profesiodn.
- Se da preferencia a los hijos de trabajadores sindicalizados,

marginando posibles capacidades.

- No se especifica el tipo ni el monto del pago, tampoco la
validez del tedtimonio escrito que valida el oficio aprendido

en otro centro de trabajo.

- La subordinacibén del aprendiz hacia el patrén o el maestro

no estid definida,
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IO.5.4 Reprecusién social del Contrato de Aprendizaje,

El Contrato de Aprendizaje an reglamentado por la Ley Federal
del Trabajo de 1931, se prestd en gran meadida a la prolongacidén
indefinida de la condicién de aprendiz del trabajador con pretexto
de la enseflanza que se le proporcionaba, ensefianza que, por otra
parte no tenfa finalidades claras ni métodos, ni términos preesta-

blecidos como lo vimos en las ventajas y desventajas del mismo,

Es decir, que durante su vigencia, el Contrato de Aprendizaje apa
recid como un instrumento que permitfa a la empresa pagar menos
del salario mfnimo, asimismo la intervencién que ha tomado el
Estado Mexicano en materia de aprendizaje, la encontramos en la
obligatoi"iedaq que sefiala el Artfculo 221, como ya lo menciona-
mos en lag ventajas y desventajas, para que patrones y trabajado-
res admitan en cada empresa aprendices en nfimero no menor del
5%. Como vimos, se da preferencia para ocupar los puestos de
aprendices a los hijos de los trabajadores sindicalizados de la ne-
gociacién., En nuestro concepto, no es acertada la expresidén del
legislador, cuando indica que los aprendices gozaron de todos los
derechos y obligaciones, sin excepcibn, que para los demfs de su
clase establece este tftulo, si el legislador pretendié referirse a

los derechos y obligaciones de los trabajadores, no usd la expre~
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8i6n adecuada, pues limitd tal generalidad del Tftulo 6-III que es~
tamos comentando y si pretendid referirse a la clase trabajadora
tampoco resultd adecuada la expresibn, puesto que en ninguna otra
parte de la Ley se habla de una clase diversa, sino de los facto-

res de la produccidn.

Sin embargo, el aprendiz no persigue, como finalidad principal,
una retribucidén compensatoria del servicio que presta; su propdsi
to esencial es adquirir los conocimientos técnicos y pricticos que
le permitan alcanzar la categoria de un obrero calificado; y como
el inico camino que se le ofrece para adquirir esos conocimientos
es poner su energia de trabajo a disposicién del patrdn, celebra

para su fin un Contrato de Trabajo,

Como vimos, el Contrato de Aprendizaje Gnicamente se compren-
de en relacibn con aquellas actividades que suponen determinados
conocimientos o experiencias, lo que demuestra que la ensefianza
es una finalidad esencial del Contrato, por lo tanto nosotros con-
sideramos que el Contrato de Aprendizaje ocultaba la explotacidn

de los jovenes trabajadores y violaba la Ley.

Asgi, tenemos que algunos sindicatos, especialmente gremiales de
obreros técnicos, desconociendo sus funciones, se han constituido

encerrados y no sblo se han negado a admitir con ellos a los de-
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m&s, sino que también se han negado sistemiticamente a ensefiar
su oficio- o especialidad, y por lo tanto jamfs han admitido apren-
dices, Esta es la causa de la obligacidn que se impone a traba-

jadores y patrones de admitir determinado nimero de aprendices.

Para 1970 es elaborada la Nueva Ley Federal del Trabajo con el
propdsito de actualizar la Legislacién laboral del 31 con las nue~
vas condiciones del desarrollo del pais. En este sentido se hizo
necesario terminar con.la explotacién de que eran victimas los
aprendices, asf como encontrar una férmula que contribuyera no
tan sblo a enseflar un oficio, sino a proporcionar al trabajador los
conocimientos que le permitan ejecutar con mayor eficiencia su tra
bajo, asi como enfrentarse al desarrollo de los medios de produc-

s
cion,

Las principales repercusiones que a nuestro criterio se derivan de

la aplicacién del Contrato de Aprendizaje son:

- No queda a juicio del patrdn la admisién de aprendices sino
que deberin considerarse las condiciones de la empresa, sus
necesidades, la posibilidad de que se adquieran en ella cier-
tos conocimientos y su situacibn econdémica, para decidir so-

bre la conveniencia de utilizar los servicios de un aprendiz,
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- Se reglamenta un contrato como figura jurfdica para efectos

laborales.

- La obligatoriedad del aprendizaje es digna de aplauso, pues
a falta de escuelas t&cmicas facilita la preparacion para el

trabajo.

- Quien esti aprendiendo no puede exigir que ese oficio que ig-

nora, le proporcione los medios de sostener a una familia,

- Se incrementa el nivel de vida de determinados nficleos de
poblacibén al aceptar preferentemente a los hijos de trabaja-

dores sindicalizados como aprendices.,

- El aprendizaje lento y limitativo trae como consecuencia un

tardfo desarrollo productivo a nivel nacional,

II.6 Supuesta crisis del Contrato de Aprendizaje.

La necesidad de capacitarse para el desempefio de los oficios es
y ha sido siempre ineludible y como la manera de hacerla ha si-
do tradicionalmente como hemos visto, mediante el contacto con
los centros de trabajo, la relacién jurfdica que se inicia al vincu
larse el individuo al centro de trabajo con el fin de adiestrarse,

es tan antigua como la capacitacién misma; por lo que, el Con-

e
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trato de Aprendizaje que genéralmente ha formalizado la relacidén
que se configura por la capacitacidon en el trabajo con sus elemen-
tos estructurales, instruccidn y trabajo, es una figura cuyos ante-
cedentes datan de épocas muy lejanas. Ya en la antigua Roma se
tutelaba el aprendizaje prictico de los oficios mediante la LOCA-
TIO CONDUTIO o contrato de arrendamiento de servicios, en que
el aprendizaje tomaba las formas de un contrato celebrado entre
un artesano o maestro y un ciudadano, por el cual &ste colocaba a
su hijo, pupilo o esclavo en el taller para ser instruido en el ofi-
cio mediante una capacitacibn préctica, bien pagando por la ense-
fianza con el trabajo del aprendiz, bien retribuyendo el maestro al
aprendiz por sus servicios, o bien pagando el padre o tutor por la
ensefianza impartida, dependiendo estos supuestos del tipo de

LOCAZIONE que se celebrara,

Posteriormente, durante la etapa corporativa, producto del régimen
econdmico feudal, caracterizada por el florecimiento de los gremios
o corporaciones como asociaciones de individuos de una misma pro_
fesibn u oficio, unidos para la defensa de sus intereses comunes,
el aprendizaje de oficios llegd a su miximo desarrollo; llegando a
ser piedra angular del régimen corporativo, al ser etapa inicial y

forzosa del escalafén gremial,
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Como ya vimos, la corporacién como unidn de artesanos con el gra
do de maestros que se asociaban uniendo sus talleres al gremio,
imponfa una triple categorfa de personas que trabajaban en el ta~
ller formado por aprendices, oficiales o compafieros y maestros,
categoria esta Qltima, cumbre en la escala corporativa, Durante
esa &poca, se le concedibd una gran importancia a la capacitacidn
en las diversas especialidades de los talleres, por lo que el apren
dizaje fue cuidadosamente reglamentado. EIl Derecho Corporativo,
formado por los estatutos de los diversos gremios, tuteld la capa-
citaci6n de los aprendices mediante un contrato celebrado entre el
padre o tutor del aprendiz y el maestro, que generaba derechos y
obligaciones tanto para e¢l maestro como para el aprendiz; los apren
dices, generalmente muchachos menores de doce afios de edad eran
entregados a un maestro por los padres o tutores para su instruc-
cién en el oficio o profesién elegidos, y el maestro se comprome=
tfa a dar al menos la ensefianza en su especialidad, compensindose
ésta con el trabajo del menor dentro del taller, es decir, utilizan-
do los términos del maestro Guillermo Cabanellas, el objetivo per-

seguido era aprender trabajando.

La capacitacién en el trabajo es actualmente como antafio, una ne-
cesidad indiscutible, por lo que la solidez de los supuestos de la

relacidn que el contrato de aprendizaje formaliza, ha hecho que
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éste permanezca hasta nuestrbs dfas inalterable en su esencia a pe
sar del cambio de las circunstancias objetivas de aplicacién, que
ha ocasionado la transformacibén de los métodos de capacitacidén o
aprendizaje, ILa capacitacidén en el trabajo presupone, como ya he
mos visto, la incorporacidn del individuo a la empresa para capa
citarse, bien mediante un entrenamiento prictico al prestar el tra-
bajo o bien en una escuela de especializacién, cuando la compleji-
dad del cficio asf lo exija. Las notas caracteristicas de la rela-
cién que se formaliza mediante el contrato de aprendizaje y que
son condicidn necesaria para la capacitacién en el trabajo, son la
instruccibn en el -ejercicio de algln oficio a cambio de la posibili-
dad de utilizacidn del trabajo como contraprestacién por la instruc
cidn recibida y como consecuencia de la incorporacién a la empre
sa. Los elementos caracteristicos de la relacidn que se configura
en la capacitacién en el trabajo y que se formaliza mediante el
Contrato de Aprendizaje, son los mismos desde el nacimiento de
la institucidn. Por lo que la esencia y contenido del Contrato de
Aprendizaje no ha cambiado, pues a pesar del cambio de las con-
diciones externas, su finalidad como figura tutelar en la CAPACI-
TACION EN EIL TRABAJO, sigue siendo la inptruccién para el de-
sempefio de algln trabajo calificado, ya intorporado el individuo a

la empresa; instruccibn que en la actualidad puede perfectamente

otorgarse —a cargo de la empresa-— y como consecuencia de la
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relacidén laboral que el Contrato de Aprendizaje formaliza—= en una
escuela especializada, cuando la complejidad del oficio asi lo exija
y de acuerdo a las modernas tendencias. El cambio de las circuns
tancias bajo las cuales se aplicaba el Contrato de Aprendizaje, ha
llevado a algunos autores a considerarlo como una i titucidén en
“erisis', por el sblo hecho de ser distintas a las actuales, las si-
tuaciones sociales y econdmicas de la época de su nacimiento.

Asi pues frente a nuestra postura que justifica la existencia actual
del Contrato de Aprendizaje dentro del campo de la capacitacidn
obrera, existe la tendencia que se incline hacia la consideracidén de
la institucién como figura anticuada e ineficaz para las actuales exi

gencias, por lo que, basindose en una consideracibn errdnea se ca-

taloga como una figura jurfdica en crisis. Sostienen quienes con-
templan al Contrato de Aprendizaje como una institucién en decaden
cia, que ésta si bien Gtil en épocas pasadas, en la actualidda ya no
tiene aplicacién a causa de quelas circunstancias han cambiado por
completo; por lo que, quienes asi piensan basan su apreciacibén

en la consideracién unilateral del contrato de aprendizaje como ins
titucién antigua por no servir en la actualidad EN LA FORMA EN
LA QUE ANTES SE LE APLICABA a causa del cambio de situacig
nes; dejando a un lado el anilisis de la aplicacidén de los supues-

tos del contrato a las ac¢tuales exigencias, que es en {iltima instan
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cia precisamente lo que ha de determinar la utilidad o inutilidad

actual de la institucidn.

Entre los seguidores de la tendencia que sostiene la declinacién del
contrato de aprendizaje se encuentra el tratadista espafiol Herniiz
MArquez, quien sefiala que el contrato de aprendizaje, 'antafic ins-
titucién importante para la instruccién del obrero, sufre actualmen
te una considerabls merma en su trascendencia' encontrando que
las razones de la decadencia del aprendizaje son fundamentalmente
de indole econdmico., ''Por otra parte, la sustitucién de la antigua
forma personalisima y especifica de prestarse el trabajo, basada
ante todo en las condiciones inherentes al trabajador, por el siste-
ma industrial, el maquiniamo, en que el papel de elemento humano
se ha simplificado en tales términos que no en pocas ocasiones no
requiere formacidén profesional de ninguna especie para el que va a
llevarlo a cabo"'.é/ Encuentra Hernfinz MArquez, entre las causas
econdmicas que determinan la decadencia del aprendizaje, la nece-
sidad de la familia trabajadora que necesitada de recursos econdmi
cos lanza a sus hijos menores a un trabajo cualquiera para aumen-
tar sus ingresos, unido . &sto al deseo de lucro de los industriales
que, con el fin de 'abaratar la produccif)n"-z{amplean un elevado nfi-
mero de aprendices sin llegar a importarles verdaderamente su ing

truccidn,

&/ HERNAIZ, MArquez, Cconceptos fundamentales de Derecho del
Trabajo, México: PorrGa 1970, p. 270.

1/ opscit., p. 271,
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Cabanellas coincide con Hernfinz Mfrquez al seflalar, como causas
de la crisis del aprendizaje, la necesidad éentida de las familias

obreras de ver aumentados sus ingresos por cualquier medio posi=-
ble, pero sefiala como la causa principal de su decadencia, el he-
cho de que las grandes industrias no requieren conocimientos espe
ciales ni un aprendizaje logrado después de afios de prictica: el

sello personal que el artesano ponia en su trabajo, a;ntaﬁo distinti-
vo de la organizacidén gremial, casi ha desaparecido; y en sustitu

cidn estd la miquina,

Pensamos que la precaria situacidn de la familia obrera, citada co
mo argumento para justificar la crisis del contrato de aprendizaje
por los profesores antes mencionados, no es una causa que denote
un defecto que imposibilite la aplicacién de la institucibén a las ne
cesidades actuales al no descubrir una falla en el contrato mismo
sino en su aplicacién, lo que puede ser ficilmente resuelto median
te una adecuada reglamentacidbn juridica que tome en cuenta la si=
tuacibn real del obrero en cada pais en particular; reglamenta-
cibn jurfdica que, bien encausada ha de traducirse, aprovechando
las ventajas que reporta el Contrato de Aprendizaje, en una verda
dera ayuda a la clase obrera al permitir al individuo capacitarse
como obrero calificado, de acuerdo a las modernas orientaciones

en la materia, con la posibilidad de trabajar y obtener un salario.
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Por lo que hace a la consideracién de los tratadistas citados que
afirman como causa de la inutilidad actual del Contrato de Apren-
dizaje el hecho de que las grandes industrias no requieren conoci-
mientos espepiales ni un aprendizaje logrado después de afios de
prictica; no estamos de acuerdo con dicha postura pues existen
dentro de las grandes fibricas multitud de actividades que configu-
ran una verdadera especialidad, que dada su complejidad, exigen
un largo adiestramiento hecho no sdlo en el centro mismo de tra-
bajo sino en una escuela de capacitaciém, cuando la complejidad
del oficio asf lo requiera, Con respecto al argumento de la evolu
cidén de las formas de aprendizaje para apoyar la supuesta crisis
del cortrato, pensamos que el hecho de que los métodos de capa=-
citacién hayan cambiado desde la &poca corporativa en la que el
aprendizaje se reducfa a la recepcidn de una habilidad manual, no
afecta para nada la esencia de la institucidn, pues aunque antafio
la instruccién que se impartia era distinta de la actual debido al
cambio de métodos de capacitacién ocasionado por la transforma-
cibn de las circunstancias econbmicas y sociales, los elementos
estructurales del contrato permanecen imalterables, haciendo per-

fectamente utilizable la institucidén en la &poca actual.

Asi pues, la tendencia que pretende condenar el contrato de apren

dizaje, condenando al mismo tiempo la posibilidad de la {til capa«
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citacién en el trabajo, lo hace, no analizando su esencia y conteni
do, sino tomando en cuenta una situacibn externa que nada tiene
que ver con lafigura misma sino con su aplicacién prictica, y que,
como tal, puede ser ventajosamente resuelta mediante una eficiente
reglamentacidén juridica que la adecue a las actuales hecesidades sa
cindola de su situacién de '"antigiiedad y crisis'. En esta forma
la supuesta crisis desaparece al dejar de aplicar el Contrato de
Aprendizaje a la manera corporativa, actualizando la institucibn a
las modernas exigencias mediante una adecuada tutela juridica que
haga posible aprovechar las indudables ventajas que la capacitacion
en el trabajo, formalizada mediante el Contrato de Aprendizaje,

ofrece.

Asi, cediendo el paso que la enorme necesidad due la capacitacidn
en el trabajo tiene para el desarrollo de la actividad laboral, quie
nes siguen la tendencia que considera al Contrato de Aprendizaje

como institucién en crisis, terminan por aceptar su utilidad ac-

tual al adecuarlo a las modernas necesidades; por lo que la polé
mica sobre la crisis de la institucién queda encuadrada dentro del
marco doctrinal sin validez prictica alguna, al intentar establecer
principios universales basados en consideraciones como ya vimos,
mal fundamentadas. Asi, Cabanellas, después de sefialar las cau

sas, en su concepto determinante para la declinacién de la institu-
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cidn, justifica la existencia de un nuevo Contrato de Aprendizaje

y dice no por. ello puede afirmarse que el eclipse del aprendizaje
serd definitivo, sino que éste deberi amoldarse a la nueva técnica.
Sigue diciendo el mencionado maestro que el hecho de queel apren
dizaje esté actualmente en crisis, no impide que en el presente
tenga tédayfa gran importancia, pues un aprendizaje bien realizado
transforma el taller en escuela; termina Cabanellas por justificar
plenamente la capacitacién técnica de los obreros mediante el Con
trato de Aprendizaje adecuado pues, la nueva orientacién industrial
exige contar con cierto niimero de trabajadores calificados, técni-

camente selectos.

Por su parte, Mario L, Deveali, al sostener que los sistemas cli
sicos de formacidn profesional han experimentado grandes cambios
bajo la influencia de las diversas transformaciones introducidas en
los sectores industriales, agricolas y comerciales, en esta &poca

en que las necesidades de trabajadores especializados dfa a dia va
en aumento; llega a la conclusién de que el aprendizaje, hecho ex
clusivamente en el taller, tiende a desaparecer, por lo que acepta
un Contrato de Aprendizaje que supone la instruccién en el oficio

de un modo practico trabajando dentro del taller y complementan-

do dicha enseflanza con la asistencia a cursos tedricos en escuelas
A\ ]
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técnicas, en general se procura armonizar la préctica de taller con
sistemas de instruccidn, de estructura escolar, capaces de aumen-
tar la eficiencia de la formacidn, ya que los educandos pueden apren
\—‘der y comprender mejor lo que se les ensefia; habla Deveali de que
en nuestra época existe una marcada tendencia por parte de los go-
biernos a fomentar el aprendizaje en escuelas técnicas en combina-
cibn con la ensefianza recibida en el trabajo y como complemento
de ella; Deveali acepfa. un sistema que combina la ensefianza y ca-
pacitacién técnica en escuelas especializadas con el adiestramiento
prictico adquirido con el trabajo en la empresa, tutelado este sis~-

tema por el Contrato de Aprendizaje,

La doctrina termina por justificar la existencia actual del Contrato
de Aprendizaje, y adecuado a las actuales exigencias por una efi-
ciente reglamentacidn, en el cuadro de la capacitacién laboral, al
reconocer la necesidad de la capacitacién laboral, al reconocer la
necesidad de la capacitacién obrera en el trabajo y por ende la ne
cesidad y utilidad de una institucibén que permita al individuo capa-
citarse para el desempefio de un oficio a nivel de obrero calificado,
incorporado su trabajo a ‘alguna empresa, con las ventajas que la

relacién que se forma ofrece tanto a patrones como a obreros.

Asi, justificamos plenamente la presencia actual del Contrato de
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Aprendizaje en el cuadro de la capacitacién obrera, considerando
que por las ventajas que se derivan de su adecuada aplicacibén, es
una figura que no debe dejarse a un lado como institucidn del de-

recho laboral, de plena utilidad actual,
I.6.1 Definicién y concepto del Contrato de Aprendizaje:

Habiendo llegado a la consideraci6n de la utilidad actual de la CA-
PACITACION OBRERA EN EL TRABAJO, otorgada a individuos vin
culados a las empresas por una relacién de subordinacién, al satis
facer plenamente las exigencias de las modernas tendencias en ma-
teria de capacitacién laboral por permitir ventajosamente la obten-
cién de una adecuada preparacidén para el desempefio de alguna ac-
tividad de trabajo calificado, precisaremos ahora el concepto de la

institucién que formaliza este aspecto de la capacitacibn obrera.

El Contrato de Aprendizaje, figura juridica que formaliza la 'capa-
citacidn en el trabajo', es un contrato de trabajo especial a causa
de sus elementos esenciales, que permiten al individuo la obtencidn
de una instruccién para el ejercicio de algln trabajo especializado
a cargo de un patrdn, a cambio de su subordinacidén a la empresa;
lo que coloca al contrato en una particular situacidn que lo coloca
dentro del campo de los contiatos especiales de trabajo. Los ele-

mentos estructurales de la institucién son el adiestramiento en la
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profesidn u oficio, y el trabajo que el individuo-aprendiz debe de=-
sempefiar en la fibrica o taller para conseguir ese adiestramiento;
elementos que se vuelven inseparables para la conceptualizacibn

del Contraro de Aprendizaje, pues en ausencia de uno de ellos no

podria hablarse de una relacidn tutelada por esta figura.

Asf pues, el Contrato de Aprendizaje, que formaliza una relacién
especial de trabajo, es una institucidn laboral de especiales moda-
lidades que lo particularizan pero de ninguna manera lo diferencian
del Contrato de Trabajo, por lo que dichas modalidades no impiden
que el aprendizaje se encuadre dentro del marco de los contratos

laborales.,

El Contrato de Aprendizaje, como contrato de trabajo engendra de=-
rechos y obligaciones para las partes, patrdn y aprendiz; siendo

las fundamentales por parte del patrdn el proporcionar la prepara-
cién o instruccién en determinado oficio o especialidad y, por par-
te del aprendiz el trabajar bajo la direccidén y dependencia del pa=<

trdén en la actividad sobre la que ha de verse la ensefianza.

Cabanellas sostiene que el Contrato de Aprendizaje es un contrato
de trabajo pues el aprendiz trabaja a las drdenes de un patrén;,
produce para éste y se incorpora a la actividad econdmica de la

empresa definiéndolo como aquel por el cual una persona se obliga
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a ensefiar pbr s{ o por tercero, mediante salario o no, la pricti-
ca de una profesién u oficio a otra, obligada a trabajar en benefi

cio de quien da la ensefianza,

Para Lamas el contrato de aprendizaje es aquel mediante el cual
una persona, sea por sf o por intermedio de otra bajo su depen~
dencia, se compromete a dar una formacibn profesional y metddi-
ca a otra persona por tiempo determinado y &sta, a prestarle su
fuerza de trabajo, con el fin primordial de recibir aquella, median

do o no retribucidn,

De Semo opina que el Contrato de Aprendizaje es aquel contrato en
que el principal promete hacer aprender al aprendiz un oficio, un
arte o una profesidn y normalmente, en la &poca actual, retribuir-
lo, y el aprendiz se obliga a prestar sus energias laborales para
el aprendizaje aludido, desarrollindolas en su concreta eficiencia

para .provecho del principal,

Por su parte, Galli Pujato considera que el Contrato de Aprendi-
zaje "es aquel en virtud del cual el emplearador se obliga a ense-
fiar o hacer ensefiar a otra persona, en forma préctica y metddi-
ca, y durante un tiempo determinado, un oficio, industria o profe
"sibn obligindose &sta a su vez, a trabajar a las Srdenes de aquel,

8

mediano o no retribuci&n“.._/

8/ GALLI, Pujato, los aprendices frente a la legiglacién gobre
accidentes de trabajo, Bota, 1969, p. 63.
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Vemos que para la existencia del Contrato de Aprendizaje se requie
re la forzosa convergencia de sus elementos esenciales, instruccibn
y trabajo, por lo que sblo ante la presencia de estos elementos Po.
dremos hablar de un Contrato de Aprendizaje por lo que para la
correcta conceptualizacién de la institucién juridica laboral que es-
tudiamos, como formalizadora de las relaciones que se configuran
en la 'capacitacibén en el trabajo', es precisa la concﬁrrencia de la
capacitacibn para el desempefio de alglin trabajo que requiera cierta
espécializacit'm, con el trabajo otorgado como medio para obtener

esa instruccidn.

La consideracién sobre la preponderancia de instruccién o trabajo
como objetivo fundamental de la institucidn, ha llevado a la doctri-
na a una polémica que divide las opiniones sobre su naturaleza ju-
& 5 . Y4 s s .
ridica y que, como veremos, en su aplicacidn prictica coinciden al
aceptar la subordinacién del individuo a la empresa como medio de

obtener la instruccibén.

II.6.2 DPolémica doctrinal sobre la naturaleza juridica del Contrato

de Aprendizaje,

La doctrina no se ha puesto de acuerdo en cuanto a la determinacidn
de la naturaleza juridica del Contrato de Aprendizaje y as{, surgen

dos tendencias representadas por las escuelas alemana y francesa,
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sosteniendo la primera que ei Contrato de Aprendizaje es un contra
to de trabajo sujeto a2 modalidades especiales; frente a la opinidén
de la escuela francesa, que sostiene que el Contrato de Aprendiza
je, por ser preponderantemente educativo es un contrato sui-géne~
ris que persigue la preparacidn técnica del aprendiz para trabajos

futuros.,
A, Escuela Francesa,

Contrato de Educacidén. Sostiene la doctrina francesa que el Con-
trato de Aprendizaje se aproxima mis a un contrato de educacidén
que a uno de trabajo, siendo la finalidad primordial del contrato,
la ensefianza, por lo que se considera el trabajo que desarrolla el
aprendiz como algo accesorio y como una mera consecuencia de la

finalidad de aprender un oficio.

El maestro Mario de la Cueva nos dice: '"Seglin esta doctrina, el
objetivo principal del contrato de aprendizaje es el de preparar téc
nicamente al aprendiz para trabajos futuros, siendo el beneficio que
al patrdn puede producirle el trabajo del aprendiz una simple conse
cuencia de que para ensefiarle el oficio tiene necesidad de hacerlo
trabajar''; siguiendo esta teoria, 'la Ley debe evitar que a pretex
to de contratos de aprendizaje se explote a los jovenes, pero esta

proteccibn no significa que el Contrato de Aprendizaje sea una re~
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lacién de tra.ba,jo".9 Como vemos, la doctrina francesa al conside-
rar al Contrato de Aprendizaje un contrato de ensefianza, no le
concede al aprendiz la condicién de trabajador, por lo que si le
otorga proteccién jurfdica a través del derecho de trabajo es por
considerar las 'analogfas'' que existen entre el Contrato de Apren-

dizaje y el de trabajo.

Paul Pic considera que el Contrato de Aprendizaje es un contrato
sui-generis cuyo objetivo principal es siempre la instruccidn técni-
ca del aprendiz cualesquiera que sean las estipulaciones accesorias,
El maestro Mario L. Deveali analiza el Artfculo I; del Libro 1
del Cédigo de Trabajo de Francia, del 20 de marzo de 1928 como
disposicién representativa de la doctrina francesa y que define el
Contrato de Aprendizaje como -aquel por el cual un jefe de un es-
tablecimiento comercial o industrial, un artesano o un trabajador,
se obliga a dar o a hacer dar una formacibn érofesional y metddi-
ca a otra persona, la que a su vez, se obliga a trabajar para
aquel, bajo las condiciones y durante el tiempo convenido ; y con
sidera Deveali que no es preciso reparar en otras definiciones pa-
ra apreciar que un contrato con tales caracteristicas es actual-
mente de poca frecuencia en la prictica industrial y comercial y
sblo es factible de realiz.a.rse en las pocas actividades artesanas

que aln quedan ; para Deveali, este tipo de aprendizaje sostenido

9/ Cueva, Mario de la, op.cit,, p. 880
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por la escuela francesa es eciuivalente al Contrato de Aprendizaje
tradicional a la manera del antiguo contrato de la época corpora=
tiva, contrato de aprendizaje tipico en que su finalidad principal
consiste en la ensefianza que el aprendiz se pi'opone recibir en el
taller, por lo que el trabajo constituye simplemente un medio ne~
cesario para adquirir la ensefianza y si dicho trabajo puede ser
considerado econdmicamente, éste se tendrfa simplemente como un
beneficio indirecto para el patrdn o como la contraprestacién que
el aprendiz abona por la ensefianza pero en donde la finalidad esen
cial es siempre la ensefianza; a este tipo de contrato de aprendi-
zaje lo llama Deveali '"aprendizaje artesano' y lo equipara con el
sostenido por la doctrina francesa llegando a la conclusién de que
en este contrato existen dificultades para caracterizarlo como un
mero contrato de trabajo, pues bisicamente es un contrato de en-
seflanza, para el citado maestro, el ""aprendizaje artesanoc o el
contrato de aprendizaje a la manera de la escuela francesa, sola~
mente sobrevive en algunos talleres artesanos y en pequefias indug

trias L0

Como vimos, la doctrina francesa, al considerar la ensefianza co-
mo el finico objetivo del Contrato de Aprendizaje quedando el tra-
bajo como una mera consecuencia de la finalidad de aprender, se
inclina hacia la consideracién del Contrato de Aprendizaje como un

!§7 Deveali, Mario, Lineamientos del derecho del trabajo y tratado
del Derecho del Trabajo, México: Porrfia, 1970, p. 299,
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contrato sui-generis predominantemente educativo.
B. Escuela Alemana,

Contrato de trabajo. Frente a la escuela francesa que considera

al contrato de aprendizaje como una institucién sui generis por ser
predominantemente educativo, se encuentra la escuela alemana cu-
yos representantes sostienen que el Contrato de Aprendizaje, al su
poner una relacién de trabajo, es un verdadero contrato de trabajo

con modalidades especiales.

Consideran los seguidores de esta teorfa que por el Contrato de
Aprendizaje, el aprendiz se obliga a trabajar para el patrén y a
cambio de sus servicios a la empresa, recibe instruccidn. profesio~
nal; esta instruccibén, seglin nos dice el maestro Mario de la Cue-
va, 'equivale a la remuneracidén por su trabajo, o en todo caso,
forma parte de ella, pues el aprendiz puede recibir ademis de la

ensefianza un sdlario'l. '1—1/

Esta tendencia sostiene pues, que el contrato de aprendizaje consti-
tuye una verdadera relacidén de trabajo en la cual el aprendiz pres-
ta su energfa de trabajo al patrén y &ste a su vez le proporciona
la instruccién en el oficio, pero la obligacidn principal es la del
aprendiz como consecuencia del trabajo, un adiestramiento en el

oficio; la relacidn de trabajo ocasiomada por el Contrato de

11/  Cueva, Mario de la, op.cit., p. 811
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Aprendizaje, es la nota preddmina.nte del contrato, siendo la ense-
flanza un aspecto secunadio en relacidén al trabajo, por lo que es
un verdadero contrato de trabajo tutelado por la legislacién labo-

ral,

Como hemos visto, el maestro Mario L. Deveali ha llegado a la
conclusién de que existen dos tipos de Contrato de Aprendizaje, al
que identifica en sus objetivos con el sostenido por la escuela fran
cesa que sustenta que, el de aprendizaje es un contrato de ensefian
za; y el aprendizaje industrial que 'es el dirigido a la formacibn
de obreros capacitados para el uso de las maquinarias y los proce
dimientos industriales.lz/Con su aprendizaje industrial, se identifi~
ca Deaveali con la doctrina alemana, pues sostiene que en las dos
figuras del aprendizaje el propbsito es la ensefianza pero, en el
aprendizaje industrial &sta tiene una importancia secundaria, pues
el aprendiz ingresa a la fibrica para ganar un salario y sdlo indi-
rectamente se propone, mediante el trabajo, mejorar sus conoci-
mientos. Al comparar Deveali su aprendizaje artesano generador
de un contrato de ensefianza, con el aprendizaje ‘industrial que da
lugar a un verdadero contrato de trabajo, sostiene que mientras
que en aquel el trabajo constituye simplemente el medic necesa~
rio para adquirir la ensefianza , en el aprendizaje industrial el

trabajo es simplemente una ocasidn para conseguir la misma por

lo que la instruccibén no es la causa sino simplemente, un efec-

127 Deveali, Mario, op.cit., p. 348
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to secundario del mismo, conservando el Contrato de Aprendizaje
cuando se aplica al moderno aprendizaje industrial, la estructura

tipica del contrato de trabajo con sus dos obligaciones fundamenta-
les: "la del trabajador, de dar su trabajo y la del empleador, de

13/

abonar la retribucidn correspondiente!'.

Krotoschin admite que el Contrato de Aprendizaje engendra un ver-
dadero contrato de trabajo siendo un contrato especial por las es-
peciales finalidades que persigue, o sea el procurar al aprendiz
una formacibn metddica, '"los conocimientos y aptitudes necesarias
para el ejercicio de una determinada profesi&n“.%alella per su
parte, admite que se configura por el Contrato de Aprendizaje un
contrato de trabajo con la particularidad del compromiso a veces
jurfdico y a veces moral, que el dador del trabajo asume, de ha-
cer que el trabajador pueda gradualmente perfeccionarse, desde el
punto de vista técnico; considera este autor que el beneficio de la
instruccidn constituye una contraprestacidn por el trabajo del apren
diz, por lo que sostiene ''que el aprendiz renuncia a parte o a to-

. . : . . 15
da su remuneracidn como retribucién por aquel beneﬁczo".—/

El maestro Mario de la Cueva, después de analizar la definicién
del articulo 218 de la Ley Federal del Trabajo de nuestro pafs,

por el cual 'el contrato de aprendizaje es aquel en el cual una
lz Deveali, Mario, op.cit., p. 349
_13/ Krotoschin, Ernesto, Tratado practico de derecho del traba-
jo, México: Porrfia, 1968, p: 597,
15/ Balella, Juan, Legislacién del trabajo, México: Porrda, 1969
PP 324.-325,
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persona se compromete a pr;;.sta.r sus servicios personales a otra,
recibiendo a cambio ensefianza en un arte u oficic y la retribucidn
convenida', llega a la conclusién de que el Contrato de Aprendiza
je es un contrato de trabajo pues el a.prendizéje supone una subor
dinacién en el patron,. -elemento caracterfstico de la relacién de
trabajo'; pero, si bien resalta la diferencia que existe :entre el
Contrato de Aprendizaje bajo el cual el aprendiz contribuye al tra-
bajo general de la empresa, y el contrato que puedan celebrar un
grupo de jovenes con un profesor para recibir enseffanza en una ra
ma del saber , pues el trabajo de estos filtimos se dirige a la
adquisicién de conocimientos sin desempefio de trabajo subordina-
do alguno, el maestro de la Cueva no descuida la importancia que
en el Contrato de Aprendizaje tiene la nota de enseflanza y nos di-
ce: "Sin embargo, no pueden olvidarse las ideas de los profeéores
franceses', para los que el aprendiz no persigue, como finalidad
principal una retribucidén compensatoria del servicio que presta;
su propdsito esencial es adquirir los conocimientos técnicos y

pricticos que le permiten alcanzar la categoria de un obrero cali-
ficado , apoyando la importancia de la instruccién, termina el ilus
tre maestro por decir-quepor otra parte, el contrato de aprendiza-
je finicamente se comprende en relacidén con aquellas actividades

que suponen determinados conocimientos o experiencia, o que de-

muestra que la ensefianza es una finalidad esencial del contrato.
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Lodovico Barassi sostiene gue el fin dominante del Contrato de
Aprendizaje es el adiestramiento en una actividad de trabajo, pe-
ro acepta como una segunda connotacibn del contrato el hecho de
que el aprendiz es un trabajador que esti incorporado a una em-
presa y :entra en el escalafén de su organizacién., No obstante,
Barassi considera que el elemento caracterfstico primario del con
trato de aprendizaje es siempre el fin de aprender, hasta consti=
tuir la obligacién principal que nace del contrato; se coloca en un
justo medio entre las doctrinas francesa y alemana al sefialar que,
si bien no es posible desconocer en el aprendiz la calificacidn de
trabajador, del mismo modo no seria correcta la posicidn extrema
opuesta, adoptada por quienes hicieron el trabajo del aprendiz el
eje principal y @nico elemento caracteristico de su compleja posi-
cifi juridica, A esta conclusién llegan quienes hacen del contrato
de Aprendizaje un contrato de trabajo normal, relegando la ense-
fianza en la retribucidén como una parte de la misma. Llega el
citado maestro a la conclusién de que el Contrato de Aprendizaje
es un contrato de trabajo de tipo especial, contrato de trabajo
‘pues es también fundamental la actividad que desarrolla el apren-
diz en la empresa; y de tipo especial, porque igualmente funda-

mental y caracteristica es la ensefianza dada al aprendiz' = .
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Como vemos, Barassi armoniza la tendencia alemana y francesa al
colocar los elementos fundamentales del Contrato de Aprendizaje en
un plano de igualdad, quedando la institucibn como un contrato de

trabajo.
C. Nuestra opinién,

Pensamos que no es posible considerar el Contrato de Aprendizaje
a la manera de la doctrina francesa, como contrato de educacién
porque, en primer lugar, el contrato de ensefianza presupone un pa-
go del discipulo al maestro para costear la ensefianza y el educador
no persigue un lucro con los trabajos que desempefie el discipulo.al
recibir la ensefianza, como ocurre con el Contrato de Aprendizaje;
inclusive aunque el trabajo del discfpulo pudiera llegarse a conside-
rar como retribucibn en especie por el adiestramiento, lo cierto es,
que si bien el salario no es requisito indispensable para el Contrato
de Aprendizaje, en la prictica generalmente se abona un salario al
aprendiz, pues el patrén recibe un beneficio con su trabajo;cuando
existe paga, la da el patrdén al aprendiz por su trabajo y no el
aprendiz al patrén por la ensefianza recibida, EIl maestro Mario

de la Cueva al respecto sefiala: 'no es el aprendiz quien paga la
ensefianza que recibe, sino el patrdn quien paga el servicio que

16
se le presta".J

16/ Cueva, Mario de la, op,cit., p. 8l.
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En segundo lugar, no podemos considerar al Contrato de Aprendiza
je como contrato de educacibn independiente del contrato de traba-
jo pues, si bien la instruccién en el oficio es la nota que caracte-
riza este contrato, la instruccibn, bajo el régimen del Contrato de
Aprendizaje, sblo podri ser recibida siendo el discipulo trabajador
de la empresa y, la instruccidén, elemento importantisimo que ca~
racteriza al contrato, se subordina al trabajo, porque sin éste, el
maestro que en este caso es el patrdén, no estari interesado en

proporcionar instruccidn a quien no esti incorporado a la empresa
Yy no entra, usando la terminologfa de Barassi, en el escalafon de

su Organizacidn.

En tercer lugar, tenemos que el Contrato de Aprendizaje supone
una subordinacidn del aprendiz hacia el patrdén, pues el trabajar

21 . - . Y 2
para el ''subordina su actividad a los fines de la empresa't esta
subordinacidén no existe en un contrato de ensefianza puesto que en
&ste, las partes se encuentran en un mismo plano de igualdad, el

discipulo paga para que el maestro ensefie.

La polémica entre las escuelas alemana y francesa existe en cuan-
to que cada una resalta uno de los caracteres esenciales del Con-
trato de Aprendizaje, bien la ensefianza por parte de la escuela
francesa, o el trabajo por parte de la escuela alemana; pero la

discusidn queda encuadrada dentro del marco doctrinario pues al

_1_7/ Cueva, Mario de la, op.cit., p. 494
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admitir ambas tendencias que; el Contrato de Aprendizaje sea cual
fuere el elemento preponderante que lo configura, requiere por
fuerza de trabajo e instruccidén, &stas coinciden y en la prictica
el problema se desvanece. Asf, si la doctrina francesa sostiene
que la instruccidn es la finalidad esencial que configura el Contra
to de Aprendizaje, también acepta que ésta se debe conseguir me-
diante el trabajo aunque &ste sea una mera consecpencia de la en-
sefianza, por lo que en la prictica esta doctrina tiene que admitir
que la Ginica forma de obtener la instruccién es mediante una insti

tucidn tutelada por el Derecho del Trabajo.

En nuestra opinién, el Contrato de Aprendizaje es un verdadero con i

trato de trabajo con particularidades que lo singularizan, para que~

dar dentro de la clasificacién de los contratos especiales de traba=-
jo, Es un contrato de trabajo pues presenta los elementos propios
de toda relacién laboral que son, siguiendo a Mario de la Cueva,
a) prestacién de un gervicio personal que sdlo podri efectuarse por
el aprendiz mismo; b) continuada subordinacidén o dependencia del
trabajador aprendiz con respecto al patrdén al poner su fuerza de
trabajo al servicio de la empresa; 'Donde exista subordinacidén
como poder juridico, ésto es, como principio de auto;:idad, habri
relacién de trabajo y faltando ese elemento estaremos en presencia

18
de un contrato de derecho civil;_/c) por {ltimo, usual en la pric-

18/ Cueva Mario, de la, opscits, Pe 496
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tica y generalmente justificado por la doctrina; "el pago de un sa-
lario como contraprestacién por el trabajo desarrollado por el

aprendiz en beneficio de la empresa,

Si para obtener instruccién en una determinada profesidn u oficio
mediante el Contrato de Aprendizaje, se requiere obfener la cali~-
dad de trabajador, incorporindose a la empresa para, posterior-

mente, recibir la instruccién en el oficio objeto del contrato, es

innegable que el aprendiz mantiene la misma relacidén laboral que
los c}emﬁs trabajadores, por lo que su subordinacibn al patrdn y
su obligacidn de prestar el servicio en forma personal, no se dis

cute.

Por lo que respecta al filtimo de los elementos sefialados por el
maestro de la Cueva para configurar una relacidén de trabajo, ve-
mos que dada la especialidad del Contrato de Aprendizaje, carac-
terizada por la obligacién del patrdn: de proporcionar instruccidén
en el oficio, la doctrina ha considerado que el pagar un salario
no es obligacidn ineludible del patrdn:: por lo que se puede cele~
brar un Contrato de Aprendizaje sin obligarse a pagar salario al-
guno, recibiendo Gnicamente el trabajador aprendiz la instruccidn
en el oficio; pensamos que &sto es perfectamente posible, aun-

que consideramos que como el patrdn ha de recibir un beneficio

futuro al aprovechar més adelante la especial destreza lograda
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por el aprendiz gracias al entrenamiento proporcionado, contando
con una mejor calificacién de los trabajadores de la empresa, en
tanto se benefizie del trabajo del aprendiz, debe abonarle un sala-

rio como contraprestacidn, sea éste en dineroosenespecie,

Por otra parte, en relacidn con la nota que caracteriza el Contra-
to de Aprendizaje, vemos que la obligacidn principal que el contra
to genera para el empleador es el proporcionar adiestramiento en

alguna actividad de trabajo calificado por lo que en la gran indus-
tri2.,, aunque el Contrato de Aprendizaje obligue personalmente al

aprendiz a prestar sus servicios, el aprendizaje no podri ser pro
' porcionado directamente por el patrdén por lo que, ante la imposi-
bilidad actual de dar personalmente la instruccidn, ya que no siem
pre puede el patrdn asumir las funciones de maestro se acepta por
la doctrina y ante las exigencias industriales, que ésto lo haga el

patrdn por sf o por tercero; por lo que en general, la obligacién
de adiestramiento se delega y se imparte por obreros designados

al efecto quienes, junto con los profesores de las escuelas de ca-
pacitacién en donde se ha de complementar la instruccién prictica
recibida en la fibrica, forman la representacién patronal en lo que
se refiere a su obligacibn de impartir ensefianza profesional a sus

trabajadores sujetos a Contrato de Aprendizaje.
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Opinamos como los maestros de la Cueva y Barassi, que no es po
sible restarle importancia a cualquiera de las dos notas caracterfis
ticas del Control de Aprendizaje puesto que, tanto una como la
otra, son igualmente esenciales para una consideracidn correcta
del contrato; por lo que, sin alguno de estos elementos no podre
mos hablar de una relacién juridica sujeta a un Contrato de Apren
dizaje; si falta la nota de ensefianza estaremos frente a un contra
to de trabajo puro y simple y si falta el factor trabajo el resulta=~
do seri un contrato didictico con independencia de cualquier rela-
cidn laboral, Pero si tanto la enseflanza como el trabajo son iguai.
mente importantes y esenciales dentro de la conceptualizacidén juri
dica de la institucidn que formaliza la capacitacién en el trabajo, A
por requerirse la forzosa presencia de los dos factores para cong
tituir un Contrato de Aprendizaje, valorizando estos elementos,
llegamos a la conclusién de que la finalidad de la instruccidn en
una determinada profesidn u oficio es el factor que caracteriza y
le da fisonomfa al contrato, pero esta finalidad es importantisima
al requerirse como condicién, sin que con la prestacidn de servi-
cios para conseguirla, se subordine al trabajo quedando sujeta a

las normas tutelares de las relaciones laborales,
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III. MANIFESTACIONES DE'LA CAPACITACION Y EL

ADIESTRAMIENTO.

III.1 Generalidades de la capacitacidén y adiestramiento.

La capacitacidén y adiestramiento en México se encuentra en una
etapa de desprendimiento, Por tal razbén, consideramos impres-
cindible precisar las principales particularidades en torno a la

capacitacién y adiestramiento en México.

los términos 'capacitacidn y adiestramiento' en México, presen-
tan ciertas dificultades para emitir un juicio respecto a ésto, al
extreﬁlo que los han considerado anilogos. Aunque no existen ac
tualmente definiciones universalmente aceptadas, es posible con-
ceptualizar ambos términos con base en la prictica profesional
que en el campo del trabajo han tenido a bien desarrollar algu-

nos estudiosos de la materia,

El definir los conceptos en relacién a la capacitacién y al zlies-
tramiento es fundamental, pues es el resultado del estudio y ané
lisis que en el campo del trabajo se ha efectuado en la sociedad
en sus diferentes momentos histéricos, Para fines de este Semi
nario de Investigacién de Gabinete, primero se determinarin algu

nas definiciones sobre capacitacidn y adiestramiento, penetrando

con menos dificultad en los asuntos mis esenciales que estas con-
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tienen en si.

l.

La Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, a través de la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramien
to, (U.C.E.C.A.), define a la capacitacibén y adiestramiento
como: ''Capacitar es desarrollar las aptitudes del trabajador,
con el propbsito de prepararlo para que desempefie eficiente-
mente un puesto de trabajo I".1—?/
"Adiestrar es desarrollar y preferccionar las habilidades y
destrezas del trabajador, con el propbsito de incrementar la

20/

eficiencia en su puesto de trabajo.'

El Lic. Alfredo Sponda define a la capacitacidn y al adiestra-
miento como: ''Capacitar implica el proporcionar conocimien-
tos que permiten al trabajador desarrollar su labor y resol-
ver los problemas que se le presentan durante su desempefio.
Se capacita a alguien cuando se le proporcionan datos que le
permiten conocer a fondo lo que hace y su interrelacidn con

otras actividades conexas tanto horizontales como verticales'',

21/

108 qué y porqués de la capacitacién y el adiestramiento de
los trabajadores'. Ed. Revista U.C.E.C.A., Meéxico, Secre-
tarfa del Trabajo y Previsién Social, Octubre de 1981, No. 1

p. 5.

Idem.

Sponda, Alfredo, Capacitacidn i i : i
vy aprovechar la ley, V. 1. México: Expansibén, 1979, pp. 5-6.
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“"Adiestrar implica el désarrollo de habilidades de tipo motriz

de facilidades manuales que permiten llevar a cabo operacio-

nes mecénicas. Se adiestra a alguien que ya tiene conoci-

mientos de su trabajo, pero carece de habilidades incorpora~-
22/

das que le permita hacerlo bien''.

3. El Lic. Marroquin Quintana determina a la capacitacién y al
adiestramiento como: ''Capacitacién es el conjunto de proce~-
sos sistemfticos por medio de los cuales se trata de modifi-
car conocimientos, habilidades mentales y actitudes de los in_
dividuos con el objeto de que estén mejor preparados para re
solver problemas referentes a su ocupacidén. (su desarrollo

23/

como ser).'

"Adiestramiento: es el conjunto de procesos sistematizados
por medio de los cuales se intentar8 modificar conocimientos
destrezas y habilidades de los hombres para hacerlos mis

.. eficientes y efectivos en el desémpeﬂo de su oficio. (Su de-

sarrollo de capacidades del hacer)'.

22/ Sponda, Alfredo, op.cit., P+ 5

23/ Quintana Marroquin, Capacitacién a trabajadores, México:
Gernika, 1978, p. 51.

24/ Idem.
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Jesis Gonzélez de la Rosa define @inicamente a la capacitacidén
haciendo la aclaracién de que el adiestramiento adquiere obje
tivos en términos de la consecucidn de los objetivos del sis-
tema, contemplada en su definicién: ",..la capacitacién se
define como un sistema integral de diagndstico, planeacibn,
ejecucibn, control y evaluacién cuyo objetivo es dar y perfec-
cionar los conocimientos, las actitudes y habilidades del traba
jador en forma permanente y constante para lograr su desa-
rrollo profesional y humano, tanto como trabajador y como

ser social, y contribuir con ello al incremento de la produc-

tividad'. 25/

Fernando Arias Galicia define a la capacitaciéon como la '"ad-
quisicién de conocimientos, principalmente de caricter técni-

26/

co, cientffico y administrativo'.,

El autor Edwin B, Flipoo, sblo conceptualiza al entrenamien-
to y lo determina de la siguiente manera: ''el acto por me-

dio del cual se incrementa el conocimiento y las capacidades

3

Gonzilez de la Rosa, Jeslis, Disefio de una metodologia para
evaluar el impacto de la capacitacién en la empresa, México:
I.N.E.T., 1982, No. 23, p. 33.

Arias Galicia, Fernando, Administracién de recursos humanos,
Mexico: Trillas, 1982, (2da. ed., 12a. reimp.) p. 320.
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. 27
de un empleado en la ejecucidén de un cargo particular’,

Gabriel Vidart Novo, considera que la capacitacién es: 'do-
tar al trabajador de los conocimientos y experiencias necesa
rias péra desempefiar funciones que requieran de un alto es-
fuerzo mental, de alta responsabilidad, de alta destreza y un

28/

alto niimero de operaciones diversas''.

Adiestramiento, el mismo autor nos dice que es: "El proce-
so de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una persona

de conocimientos, desarrollar habilidades y adecuarle actitu-

- des indispensables para realizar eficientemente las responsa-

29/

bilidades de su puesto de trabajo'!,

El profesor de recursos humanos Alfonso Siliceo Aguilar, de-

M, .oconsiste en una actividad

fine a la capacitacién como:
planeada y basada en necesidades reales de una empresa y

orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades

Flippo, Edwin, Principios de administracién _de personal, Mg
xico: McGraw Hill, 1977, p. 179.

Vidart Novo, Gabriel, citado por Valencia Aguirre, José A.
en Evaluacibn de la capacitacibén. Revisidn bibliogrifica,
México: IN.E.T., S.T.P.S., 1982, No. 16, p. 18,

Idem.
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138.

30/

y actitudes del colaborador'.

Para nosotros la capacitacién es: El establecimiento de pla-
nes y programas cuya meta es proporcionar conocimientos a
través de un proceso que busca formar trabajadores en acti-
vidades distintas a las que normalmente desempefia, con el
objeto de incrementar la productividad y por ende, el nivel

de vida del trabajador.

Nosotros definimos el adiestramiento como: EI| establecimien
to de planes y programas cuya meta es desarrollar y perfec-
cionar habilidades y destrezas de los trabajadores a través de
un proceso, con el propdsito de incrementar la productividad

de las empresas.

En materia de capacitacién y adiestramiento, la Ley Federal
del Trabajo (L.F.T.), en ninguna de sus partes que la con-
forman define a la capacitacidn y al adiestramiento, Con ba
se en el estudio y anilisis que efectuamos, concluimos que la
definicién de la Ley Federal del Trabajo esti contenida en el
Articulo 153-F, el cual a la letra dice: ''La capacitacibén y

adiestramiento deberi tener por objeto:

Siliceo, Alfonso, Capacitacidén y desarrollo de personal. Mé-
xico, Limusa, 1982 (2a. ed., la. reimp.) p. 20.
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I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad; asi como proporcionarle
informacidén sobre la aplicacidén de nueva tecnologia en

ella;

11, Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues-

to de nueva creacidn;
III. Prevenir riesgos de trabajo;

Iv. Incrementar la productividad; vy

31/

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

En la definicién de la Ley Federal del Trabajo, es necesario men-
cionar que en la misma no se hacen diferenciaciones entre capaci-
tacidn y adiestramiento, ni en cuanto a sus objetivos y aplicacidn.
Consideramos fundamental que la Ley Federal del Trabajo, precise
las definiciones, objetivos y aplicacidn correspondientes, evitando

un desvirtuamiento en materia de capacitacidn y adiestramiento y

del esp{ritu que al respecto pretende la Constitucidn Mexicana, en

su Articulo 123, fraccidn XIII,

31/ Trueba, Alberto y Trueba, Jorge {compiladores), Ley Fede-
ral del Trabajo de 1970, México: PorrGa, 1984, (5la. ed.)
p. 95.
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Como se puede observar, en cada definicidén los autores manejan ele
mentos importantes, consideramos valioso elaborar un cuadro com-
parativo de los mismos, para tener mayor claridad y poder distin-
guir las congruencias y discrep;ncias de los elementos esenciales

de sus definiciones, (Ver cuadros 1 y 2)
or.i1.1 Antecedentes.

México fue el primer pais en el mundo que considerd constitucional-
mente el Derecho del Trabajo como un derecho social. Es con ba-
se en la promulgacién del Constituyente en 1917 que l4 afios des~

pués nace una Ley reglamentaria que contemplaba en detalle al tra-

bajo y su probleméitica particular (Ley Federal del Trabajo 1931),

La obligatoriedad de la capacitacién y el adiestramiento es estable-
cida en la Ley Federal del Trabajo del 18 de agosto de 1931, ley
que fueremitida al Congreso de la Unién y aprobada por las c&ma-
ras legislativas federales (diputados y senadores), a peticién del
aquel entonces Presidente Pascual Ortiz Rubio (1930-1932), consti-
tuyendo esta l.ey uno dt; los actos de mayor logro y trascendencia

para la clase obrera mexicana,

El Contrato de Aprendizaje fue objeto de una mala aplicacidén por

parte de los empresarios, ocasionando desvirtuamientos en cuanto




ELEMENTOS BASICOS DE LAD iV iutofu sws sevmmossn

EMITIDAS POR LOS AUTORES EN RELACION A LA

ZSAPACITACION
CUADRO No, .1
AUTORES L E E M E N T o0 8
1 DESARRO APTITUDES EFICIEN-
S.T.P,S. LLO CIA
2
SPONDA DESARRO GONGGI-
ALFREDO LLO MIENTOS
s
3
MARROQUIN DESARRO CONOCI-
CUINTANA LLO MIENTOS PROCESO
4
JESUS DESARRO INCREMEN-
GONZALEZ LLO SISTEMA | TO DE LA
PRODUCTIVL
DAD
5
FERNANDO
ARIAS CONOCI-
GALICIA MIENTOS
6
EDWIN B. CoNoClI-
FLIPOO MIENTOS
7
GABRIEL GONOCI-
NOVO MIENTOS
8
ALFONSO HABI-
SILICEOQ CONOCI- LIDA-
AGUILAR MIENTOS ACTIVIDAD DES
9 INCREMENTAR Pl::gs
LA NUES- DESARRO- CONOG1. LA PRODUG- Y AAS
TRA LLO MIENTOS PROCESO TIVIDAD ACTIVIDAD GR.
10
rl:‘gnxﬁiﬁ L APTITUDES CONOCI1- INCEEMENTO HABI-
TELTas MIENTOS DE LA PRO- LIDA-,
BAJO DUCTIVIDAD DES




|
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ELEMENTOS BASICOS DE LAS DIVERSAS DEFINICIONES

EMITIDAS POR LOS AUTORES EN RELACION AL

ADIESTRAMIENTO
Cuadro No. 2
AUTORES E L E M E N o s
1 DESARRO PERFEC- HABILI EFICIEN-
S.T,P,S. L1O CIONAR DADES DESTREZA CIA
2
SPONDA DESARRO- HABILI-~
ALFREDO L1O DALES
3
MARROQUIN DESARRO- HABILI- EFICIEN- CONOCI-
QUINTANA L1O DADES DESTREZA ClA . - MIENTOS
4
JESUS ADQUIERE OBJETIVOS EN TERMINOS DE LA CONSECUCION DE LOS
GONZALEZ OBJETIVOS DEL SISTEMA
5
FERNANDO
ARIAS NO DA DEFINICION
GALICIA
6
EDWIN B.
F LIPPO NO DA DEFINICION
7
GABRIEL
VIDART DESARRO HABILI- CONOCI- ENSE-
NovVo LLO DADES MIENTOS | PROCESO NANzZA
APREN
DIZAJE
8
ALFONSO
SILICEO
AGUILAR NO DA DEFINICION
INCRE-
9 MEN- PLANES
LA NUES- DESARRO PERFEC~ HABILI. TAR LA Y PRO-
TRA LLO CIONAR DADES DESTREZA PROCESO PRODUC GRAMAS
TIVIDAD
10
LEY FEDE-
RAL DEL NO DA DEFINICION

TRABAJO
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a los objetivos que realmente' se pretendia alcanzar, la Ley del 31
a través de los articulos que se refieren al Contrato de Aprendiza
je. Entre los principales proktiemas que se presentaron podemos
citar la explotacién que sufrieron los menores de edad, as{ como
los adultos en relacidn a la retribucién a cambio de su fuerza de
trabajo, ya que los'empresarios argumentaban que el salario u otras
retribuciones que redituaban a sus trabajadores estaban dentro de lo
establecido en la Ley Federal del Trabajo, Articulo 218, 224, frac-
cibn II, -
Los trabajadores aprendices fueron por muchos afios objeto de ex-
plotacidén, ya que #unque fueren diestros en las diferentes activida-
des que desempefiaban en las fuentes de trabajo, los patrones o
maestros los tenfan por el tiempo que &stos querfan con contratos

de aprendices.

El Contrato de Aprendizaje tuvo una vigencia de cerca de 39 afios
(1970) y la ruptura de €sta se debid a que el pafs cambib considera
blemente durante ese lapso de una etapa de de;arrollo a otra, ca-
racterizada por un proceso de intenso desenvolvimiento en los sec=
tores industriales, comerciales y de servicios, tanto en las empre-

sas pfiblicas, como privadas.

Como es natural, las leyes son perfectibles y el tftulo Tercero de
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la Ley Federal del Trabajo 31, tenfa que responder desde el punto
de vista legislativo a los requerimientos que la sociedad demandaba
para as{ establecer una mejor equidad en las relaciones obrero-pa-
tronales dentro de las fuentes de trabajo, y a las necesidades de

lgs clases trabajadora, en este sentido creemos que en lo que res-
pecta a los articulos de capa-citacic'm y adiestramiento, la actual ley
asi como lo fue la Ley Federal del Trabajo 31, debe estar someti-
da a un proceso de dinamismo constante y de modificacién para rei
vindicar poco a poco los derechos que la clase trabajadora debe te-

ner por el sblo hecho de sostener e impulsar la economfa del pafis.

Algunos de los principales articulos de la Ley Federal del Trabajo
de 1931, entre los cuales se encuentra el Contrato de Aprendizaje,
vienen a modificarse en 1969-1970 sustituyendo a éste la nueva fi-
gura jurfdica conocida como capacitacidén y adiestramiento, debido
a la inutilidad del primero, pues durante los 39 afios de vigencia
no aportd nada en relacién al desarrollo del elemento humano (obre

r0).

En 1970, la nueva Ley Federal del Trabajo inserta entre sus nue-
vas disposiciones las fracciones XIV y XV del Articulo 132, las

cuales establecen textualmente:
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FRACCION XIV,., 'Hacer por su cuenta, cuando empleen mis de
cien y menos de mil trabajadores, los gastos indispensables para
sostener en forma decorosa los estudios técnicos, industriales o
pricticos, encentros especiales, nacionales o extranjeros, de uno
de sus trabajadores o de uno de los hijos de éstos, designando en
atencidn a sus aptitudes, cuaiidades y dedicacidén, por los mismos
trabajadores y el patrén. Cuando tenga a su servicio mis de mil
trabajadores deberin sostenener tres becarios en las condiciones
sefialadas. El patrén sblo podri cancelas la beca cuando sea repro
bado el becario en el curso de un afio o cuando observe mala con-
ducta; pero eﬁ estos casos serd sustituido por otro. Los becarios
que hayan terminado sus estudios deberin prestar sus servicios al

patron que lo hubiese becado, durante un afio por lo menos',

FRACCION XV. '"Organizar permanente o peribdicamente cursos o
ensefianzas de capacitacién profesional o de adiestramiento para sus
trabajadores, de conformidad con los planes y programas que, de
comin acuerdo, elaboren con los sindicatos o trabajadores, infor-
mando de ellos 2 la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, o a
las autoridades de trabajo de los Estados, Territorios y Distrito
Federal, Estos podrin implantarse en cada empresa o para varias

)

en uno o varios establecimientos o departamentos o secciones ‘le
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los mismos, por personal propio o por profesores técnicos especial
mente contratados, o por conducto de escuelas o institutos especia-
lizados o por alguna otra modalidad. Las autoridades del trabajo

vigilarin la ejecucién de los cursos o ensefianzas,'

El Artfculo 132 (fracciones XIV y XV) marcaba la obligacién patrb«
nal de impartir capacitacibn, pero en la préctica existfan lagunas
legislativas enormes, por lo qua realmente lo establecido dentro de
la Ley Federal del Trabajo era letra muerta, ya que los patrones
nunca se preocupaban por cumplir con las obligaciones que tenfan
con sus trabajadores. El motivo fundamental del no cumplimiento
consistié en que no se reglamentaron adecuadamente estas disposi-
ciones, permitiendo que la capacitacidén se impartiera a través de
métodos, sistemas y procedimientos diversos acordes a los intere-

ses e interpretacién de los patrones,

En 1976, afios después al iniciarse el gobierno del Presidente José
Ldpez Portillo, renace. la inquietud por establecer mecanismos mis
claros que pretenden resolver los problemas de la escasez de ma-
no de obra calificada, disminuir los riesgos de trabajo y combatir
el problema del desempleo, implementindose las reformas legales
a través del Secretario del Trabajo y Previsién Social (S.T.P.S.),

Lic. Pedro Ojeda Paullada quien designd a un equipo de abogados
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para que se ocupasen del estudio, investigacién y realizacién de
précticas de campo en el 4rea de capacitacién y adiestramiento con
el objeto de aportar nuevos conceptos e ideas que posteriormente

fueran retomados por la Ley Federal del Trabajo vigente.

Es por ésto que durante el afio de 1977, en el segundo perfodo de
sesidén de la legislatura en el Congreso de la Unidn, se incorpora
como adicién la fraccién XIII del Apartado ""A" del Artfculo 123
Constitucional, rige las ‘relaciones de trabajo entre obreros, jorna-
leros, empleados domésticos, artesanos y en general, de todos los
trabajadores que presten sus servicios en forma personal y bajo la
direccibén y vigilancia de patrones particulares, quedando como si-

gue:

Art. 123 Constitucional. Fraccién XIIIl. ''Las empresas, cualquie
ra que sea su actividad estarin obligadas a proporcionar a sus tra
bajadores, capacitaciébn o adiestramientopara el trabajo. La Ley

Reglamentaria determinari los sistemas, métodos y procedimientos
conforme a los cuales los patrones deber&n cumplir con dicha obli-

gacibén',

Es as{ que la obligacidn patronal de capacitar y adiestrar se eleva
a rango constitucional mediante Decreto publicado en el Diario Ofi

cial de la Federacién del 9 de enero de 1978, dejando de ser la ca
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pacitacibén y el adiestramiento letra muerta de la Ley, después de

8 afios, EIl siguiente paso después del Decreto citado, fue que el

28 de abril de 1978 (entra en vigor en mayo de 1978), fue regla-

mentada oficialmente la obligacidn de capacitar y adiestrar, culmi-

nando con las reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo

en materia de capacitacidén y aliestramiento, en los siguientes ar-

tfculos,

1.
2,
3.
4.
5.
6.
T
8.
9.
1o,
11,
12,
13,

14,

Articulo
Articulo
Articulo
Artfculo
Capitulo
Articulo
Artfculo
Articulo
Artfculo
Articulo
Articulo
Articulo
Articulo

Articulo

30,

25 (fraccidn VIII)
132 (fraccién XV)
132 (fracciébn XXVIII)
I Bis, en sus Artfculos 153-A al 153-X,
180 (fraccidén IV)

391 (fraccién VL)
412 (fraccidn V)

526

527~-A

537

538

539 (fraccidon IMO)

878

El contenido sustancial del Articulo 123, entre el que se encuentra
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lo relacionado con la capacita.cic')n y el adiestramiento es uno de los
articulos representativos de los derechos sociales de la clase obre~
ra mexicana (derechos sociales: Articulos 123, 27 y 3ero.), logros
alcanzados a través de la lucha armada que ei pueblo mexicano sos
tuvo en 1910, estos derechos quedaron plasmados en la Constitucidn
decretada en el Congreso Constituyente de Querétaro el 5 de febre-
ro de 1917, donde se resumen los ideales y postulados en busca de
la soberanfa para mantener la libertad, para regular la coexisten-
cia de sus hombres y contribuir a la realizacién de su propio des-
tino incluyendo ésta por primera vez, el Artfculo 123 dividido en
dos apartados: "A' y '"B' que consagran los derechos de los traba
jadores como un derecho social (primer pais en todo el mundo).

La Constitucidén Mexicana contiene el mis alto conjunto de normas
que rigen la vida de las organizaciones y de la ciudadanfa nacional,
y de ella se derivan otras leyes y reglamentos que particularizan lo

tratado en su texto.

Por otro lado, era claro que para lograr una mejor aplicacidén del
contenido de la Constitucidn y concretamente del tema que nos ocu-
pa, fue necesario buscar orden, sistemas y métodos adecuados que
fuesen accesibles, justos y fléxibles a las cambiantes y variables

formas en que se desmrrolla el trabajo y es asf{ como la reglamen-

tacibn del Articulo 123 Constitucional busca encontrar el equilibrio

entre capital y trabajo.
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De la Constitucién Mexicana se derivan todas las leyes, &sto quie-
re decir que hay leyes que reglamentan articulos especificos y frac

ciones de éstos.

La Ley Reglamentaria del Articulo 123 Constitucional, asi como de

sus diversas fracciones, es la Ley Federal del Trabajo,.

También el Articulo 123 Constitucional da origen a las disposiciones
integradoras y complementarias de la Ley Federal del Trabajo con

el propbsito de proteger en mayor medida a la clase obrera,
I1.1,2 Marco legal.

Una primera respuesta a la necesidad de legislar en materia de De-
recho del Trabajo, se inicia al reglamentarse en el Titulo Tercero
de la Ley de 1931 en sus Articulos del 218 al 231 el Contrato de

Aprendizaje, como se vio en el capftulo anterior,

En las reformas adicionales efectuadas a la Ley de 1931, entre
1969 y 1970, se omite en el texto de la misma el Contrato de Apren
dizaje., La nueva Ley Federal del Trabajo (1970) incluye entre sus
nuevas disposiciones, el Articulo 132 que en sus fracciones XIV y
XV, establece como obligatorio el que las empresas impartan ca-

pacitacién y adiestramiento, desapareciendo con &sto el Contrato de
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Aprendizaje, el cual no représent() ningin beneficio para la clase

obrera. En 1977 el Congreso de la Unidén eleva a rango Constitu~
cional el derecho de capacitacién o adiestramiento de los trabajado
res, con la reforma constitucional al Articulo 123 que en su frac-
cién XIII, publicadael 9 de enero en el Diario Oficial de la Fede-
racidn de 1978, dice textualmente: ''Las empresas, cualquiera que
sea su actividad estarin obligadas a proporcionar a sus trabajado-
res capacitacibn o adiestramiento para el trabajo., ILa Ley regla-
mentaria determinari los sistemas, métodos y procedimientos con-
forme a los cuales los patrones deberin cumplir con dicha obliga-

cién',

Por Decreto del 27 de abril de 1978, publicado en el Diario Ofi-
cial de la Federacién del 28 de abril del mismo afio, se efectua-
ron reformas a la Ley Federal del Trabajo de 1970, en materia
de capacitacibn y adiestramiento, en los siguientes artfculos: 3ro,
25, 132, 159, 180, 391, 412, 523, 526, 527, 529, 537, 538, 539
y 878, Ademis se cambid la denominacidén del Titulo Once del
Capftulo IV, Asimismo, se adiciona el Capftulo III bis, con sus
articulos del 153-A al 153-X, Las modificaciones a los articulos

citados, fueron:

rd " . . 3 s
Articulo 3o. eesAsimismo es de interés social Promover y vigi=

lar la capacitacidén y el adiestramiento de los traba~

jadores'',




Art,

Art,.

Art,

25,

132,

159,

152,

",..VIII la indicacién de que el trabajador seri ca-
pacitado o adiestrado en los términos de los planes
y programas establecidos o que se establezcan en
la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley;

Ys see X",

", .« XV proporcionar capacitacién y adiestramiento
a sus trabajadores, en los términos del Capitulo

III bis de este tftulo'.

"Las vacantes definitivas, las provisionales con du-
racién mayor de treinta dfas y los puestos de nueva
creacidn, serin cubiertos escalafonariamente por el
trabajador de la categorfa inmediata inferior, del

respectivo oficio o profesidn.,

Si el patrdn cumplid con la obligacidn de capacitar
a todos los trabajadores de la categorfa inmediata
inferior a aquella en que ocurra la vacante, el as-
censo corresponderi a quien haya demostrado ser
apto y tenga mayor antigliedad, En igualdad de con
diciones, se preferiri al trabajador que tenga a su
cargo una familia y, de subsistir la igualdad al que,

previo examen, acredite mayor aptitud,.




Art, 180,

Art. 391

153,

Si el patrén 1;0 ha dado cumplimiento a la obligacibén
que le impone el Artfculo 132, fraccién XV, la va-
canfe se otorgari al trabajador de mayor antigie-
dad y, en igualdad de circunstancias, al que tenga

a su cargo una familia,

Tratindose de puestos de nueva creacidén para los
cuales, por su naturaleza o especialidad, no exis-
ten en la empresa trabajadores con aptitud para de-
sempefiarlos'y no se haya establecido un procedi-
miento para tal efecto en el contrato colectivo, el

patrén podri cubrirlos libremente.

En los propios contratos colectivos y conforme a lo
dispuesto en esta Ley, se estableceri la forma en
que deberfn acreditarse la aptitud y otorgarse los

ascensos'',

" +.IV Proporcionarles capacitacién y adiestramien

to en los términos de esta Ley;

" eeVII las cliusulas relativas a la capacitacibén o
adiestramient>s de los trabajadores en la empresa o

establecimiento que comprenda'';




Art.

Art,

Art,

Art,

412.

523,

526.

527,

154,

"VIII Disposiciones sobre la capacitacidn o adies-
tramiento inicial que se deba impartir a quienes
vayan a ingresar a laborar a la empresa o estable

cimiento'";

".ee V las reglas conforme a las cuales se formu-
larén los planes y programas para la implantacidn
de la capacitacién y el adiestramiento en la rama

de la industria de que se trate'!;

", ..V al Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién

y Adiestramiento'’;

", .. e intervenir coordinadamente con la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, en la capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores, de acuerdo con

lo dispuesto en el capftulo IV de este Titulo';

De la Ley Federal del Trabajo de 1970 su texto en
relacién a la Ley Federal del Trabajo de 1984 cam
bia en la forma de numeracién y en el texto II Em-
presas '",..l, 2, 3,.4s; 7y obligaciones patronales
en las materias de capacitacidén y adiestramiento de

sus trabajadores y de seguridad e higiene en los

centros de trabajo'',




Art,

529.

I'

II.

i,

155,

'"En los ca.soﬁ no previstos por los articulos 527 y
528, la aplicacién de las normas de trabajo corres
ponden a las autoridades de las entidades federati-
vas,

De confcrmidad con lo dispuesto por el Articulo
527-A, las autoridades de las entidades federativas

deberan:

Poner a disposicién de las dependencias del Ejecu-
tivo Federal competentes para aplicar esta ley, la
informacibn que &stas les soliciten para estar en

aptitud de cumplir sus funciones;

Participar en la integracién y funcionamiento del
respectivo Consejo Consultivo Estatal de Capacita~

cién y Adiestramiento;

Participar en la integracidén y funcionamiento de la
correspondiente Comisién Consultiva Estatal de Se~

guridad e Higiene en el Trabajo;

Reportar a la Secretarfa del Trabajo y Previsidén
Social las violaciones que cometan los patrones en

materia de seguridad e higiene y de capacitacién y




Art,

VI,

VI

537.

I.

1564

adiestramiento e intervenir en la ejecucidén de las
medidas que se adopten para sancionar tales viola-
ciones y para corregir las irregularidades en las
empresas o establecimientos sujetos a jurisdiccidén

local;

Coadyuvar con los correspondientes comités naciona-

les de Capacitacién y Adiestramiento.

Auxiliar en la relacidén de los trimites relativos a

congtancias de habilidades laborales; vy

Previa determinacibén general o solicitad especifica
de las autoridades federales, adoptar aquellas otras
medidas que resulten necesarias para auxiliarlas en
los aspectos concernientes a tal determinacién o

solicitud".

"El servicio nacional del empleo, capacitacién y

adiestramiento tendri los siguientes objetivos:

Estudiar y promover la generacién de empleos
Promover y supervisar la colocacién de los traba-
jadores,

Organiza;', promover y supervisar la capacitacidén

y el adiestramiento de los trabajadores;




Iv'

Art, 538,

Art, 539,

ae

Ce

157,

Registrar las constancias de habilidades laborales'.

'"El Servicio Nacional del Empleo Capacitacién y
Adiestramiento estari a cargo de la Secretarfa del
Trabajo y Previsibn Social, por conducto de las
unidades administrativas de la misma, a las que
competen lag funciones correspondientes en los tér

minos de su reglamento interior',

"En materia de capacitacidn o adiestramiento de

trabajadores.

Cuidar de la oportuna constitucién y el funciona-
miento de las Comisiones Mixtas de capacitacidn y

adiestramiento,

Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicidén de
convocatorias para formar Comités Nacionales de
capacitacién y adiestramiento, en aquellas ramas
industriales, o actividades en que lo juzgue conve-
niente; asf como la fijacién de las bases relativas
a la integracidén y funciomamiento de dichos comi-

tés;

Estudiar y, en su caso, sugerir en relacién con ca
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da rama industrial o actividad, la expedicidn de cri
terios generales que sefialen los requisitos que de-
ban observar los planes y programas de capacitacidn
y adiestramiento, oyendo la opinién del Comité Na-
cional de Capacitacién y Adiestramiento que corres-

ponda;

Autorizar y registrar, en los términos del Articulo
153-C, a las instituciones o escuelas que deseen im
partir capacitacibn y adiestramiento a los trabajado-
res; supervisar su correcto desempefio; y, en su
caso, revocar la autorizacidn y cancelar el registro

concedido;

Aprobar, modificar o rechazar, segin el caso, los
planes y programas de capacitacidn o adiestramien

to que los patrones presenten;

Estudiar o sugerir el establecimiento de sistemas
generales que permitan capacitar o adiestrar a los
trabajadores conforme al procedimiento de adhesién

convencional a que se refiere el Articulo 153-B;

Dictaminar sobre las sanciones que deban imponer

se por infracciones a las normas contenidas en el
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Capftulo III-bis del Titulo IV;

h. Establecer coordinacién con la Secretarfa de Ecuca
cién Phblica para implantar planes o programas
sobre capacitacidn y adiestramiento para el traba-
jo, y, en su caso, para la expedicién de certifica-
dos conforme a lo dispuesto a esta Ley, en los or-
denamientos educativos y ademis disposiciones en

vigor;

ie En general, realizar todas aquellas que las leyes y
reglamentos encomienden a la Secretarfa del Traba-

jo y Previsibén Social en esta materia'’,

Art, 878, De la Ley Federal del Trabajo de 1970, dice en la
fraccidn IV, "de cien a tres mil pesos al patrdén que no cumpla las
obligaciones sefialadas en el articulo 132, fracciones IV, VII, VIII,

X, X, XII, XIv, XV, XXII, XXIII y XXIV",
El Articulo 878 de la Ley Federal del Trabajo de 1984 se modifica:

Ya que el articulo 878, fraccidn IV del Tfitulo Dieciseis de la Ley
Federal del Trabajo de 1970 (Responsabilidades y Sanciones) con
las modificaciones realizadas en 1978, las Responsabilidades y

Sanciones del mismo Titulo Dieciseis, quedan establecidas en el
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Artfculo 994, fraccibn IV, a.pegado a las disposiciones establecidas
en los términos del Artfculo 992, quedando como sigue: Art, 994,
Yse impondri multa, cuantificada en los términos del Artfculo 992,
por el equivalente:s..

IV. De 15 a 315 veces el salario mfnimo general, al patrdén que
no sumpla con lo dispuesto por la fracciébn XV del Articulo 132,
La multa se duplicar8, si la irregularidad no es subsanada dentro
del plazo que se conceda para elloj,.." Art. 992 '"las violaciones
a las normas de trabajo cometidas por los patrones o por los tra-
bajadores, se sancionarin conformidad con las disposiciones de es
te T{tulo, independientemente de la responsabilidad que les corres

ponda por el incumplimiento de sus obligaciones,

La cuantificacidn de lé.s sanciones pecunarias que en el presente
Tftulo se establecen, se hari tomando como base de cilculo la
cuota diaria del salario minimo general vigente, en el lugar y

tiempo en que se cometa la violacién'",

El Tftulo XI Capftulo IV '"Servicio Pflblico del Empleo'; es el tex-
to que tiene en la Ley Federal del Trabajo de 1970; ahora en la
Ley Federal del Trabajo de 1984 dice: Tftulo XI, Capitulo IV,

"Del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacibn y Adiestramiento',
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En 1978 se adiciona en la Ley Federal del Trabajo de 1970
el Capftulo IIl-bis, con sus articulos del 153-A al 153-X
en materia de Capacitacidn y Adiestramiento, los cuales

se transcriben y comentan a continuacidn:




162,

Art, 153-A Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le
proporcione capacitacién o adiestramiento en su tra
bajo que le permita elevar su nivel de vida y pro-
ductividad, conforme a los planee> y programas for
mulados, de comfn acuerdo, por el patrdn y el sin
dicato o sus trabajadores, y aprobados por la Se-

cretarfa del trabajo y Previsidn Social,

Comentario: En este articulo se establece el derecho y propdsi-
to de la capacitacibn, donde el patrén debe proporcionar al obrero
capacitacién y adiestramiento, haciendo &nfasis que el beneficio es
tanto para la empresa como para el trabajador. Es importante ha
cer notar que a través de la capacitacidn y adiestramiento la

clase trabajadora, deberf elevar su nivel de vida, tanto cultural

como econdmico; quien sufraga la capacitacibn y el adiestramiento
obtendri una mayor integracién (reduccién de los problemas antagd
nicos dentro de la empresa), lo cual representari un mejor apro-
vechamiento de las habilidades del obrero que se veri reflejada en
una mayor produccién. En uno de los pirrafos del articulo, en el
cual se establece textualmente '...el derecho a que su patrdn le

proporcione capacitacidén o adiestramiento...' no establece que se
deberi proporcionar cap?,citacian y adiestramiento, establece que

deberi dar una u otra. Como el articulo no es claro en este as-
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pecto, permite que la mayorfa de los empresarios proporcionen a
los trabajadores Gmicamente adiestramiento mfs no as{ capacita~
cién, procurando Gnicamente desarrollar y perfeccionar las habili-
dades y destrezas de los obreros en sus diversas actividades, pa-
ra incrementar su eficiencia y obtener mayores beneficios. EIl pa
trén no Gnicamente debe proporcionar adiestramiento, sino capaci-
tacidn, ya que representa una mejor oportunidad para adquirir co-
nocimientos técnicos, cientfficos y adminibtrativos que le permitan
tener un verdadero desarrollo dentro y fuera de la empresa; si
bien es cierto que la capacitacibn es un derecho del trabajador, es
prudente seflalar que la Ley debe ser més estricta en cuanto al
Artfculo 132 de la Ley Federal del Trabajo, donde estipula las obli
gaciones de los trabajadores, ya que no establece claramente que
el trabajador debe esforzarse, colaborar y estudiar en el curso
que se le imparte. Consideramos que asf como existe una obliga~
cién para el patrdn de capacitar y adiestrar, deberi existir esta
misma obligacién hacia los trabajadores en asistir, estudiar, y co
laborar en los cursos de capacitacibn y adiestramiento, indudable-

mente as{ se podrin alcanzar mejores resultados.

Art. 153-B. Para dar cumplimiento a2 la obligacién que, confor-
me al Artfculo anterior.le corresponde, los patro-

nes podréin convenir con los trabajadores en que la
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capacitacién o adiestramiento se proporcione a és~-
tos dentro de la misma empresa o fuera de ella,
por conducto de personal propio, instructores es~
pecialmente contratados, instituciones, escuelas u
organismos especializados, o bien mediante adhe-
sién a los siétemas generales que se establezcan y
que se registrem‘ en la Secretarfa del Trabajo y
Previsidén Social. En caso de tal adhesidn, -queda-
r4 a cargo de los patrones cubrir las cuotas res-

pectivas,

Comentario: La capacitacidén y el adiestramiento que se imparta
dentro de la empresa serin los que representen menor gasto, en
relacidn a los impartidos en el exterior, E!l artfculo hace men-
cibn a que la capacitacidn y el adiestramiento se podr&n impartir
fuera de la empresa, ya sea por instructores propios o ajenos,
E] articulo no hace la recomendacién de que para la capacitacién
altamente especializada es mejor recurrir a instituciones, escue-

las y organismos especializados.

Es conveniente que la capacitacidn y adiestramiento de los trabaja
dores se realice en el irea de trabajo, ya que de esta manera

el aprendizaje se referiri al material que se use y maneje, evi-
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tando que se capacite y se adiestre con diferente equipo y herra=-
mienta a los que el obrero usa diariamente o manejari en un fu~

turo.

El articulo dice que ' para dar cumplimiento a la obligacibn que,
conforme al artfculo anterior les corresponde, los patrones podrin
convenir con los trabajadores en que la capacitacibén o adiestramien
to...'y el sefialamiento anterior es correcto, siempre y cuando no
exista sindicato, en los casos en que &ste exista, la Ley deberfa
ser clara, ya que el convenio tendrfa que darse de comfin acuerdo

entre sindicato y patrdn.

Art, 153-C, las instituciones o escuelas que deseen impartir ca_
pacitacién o adiestramiento, as{ como su personal
docente, deberin estar autorizadas y registradas
por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,

Comentario:
Este articulo establece claramente que tanto las escuelas, institu-

ciones y personal que deseen impartir capacitacidn y adiestramien-
to, deberfn registrarse y obtener la autorizacién en la Secretarfa

del Trabajo y Previsidn Social (S.T.P.S.).

La finalidad de este articulo esti en que la Secretarfa del Trabajo

y Previsidn Social vigilard que las escuelas, instituciones y perso-
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nal docente reunan los requisitos minimos de instruccidn y califi-
cacidn propios al &rea a capacitar o adiestrar, con el objeto de
que los cursos que se impartan dentro o fuera de la empresa lle-
guen a alcanzar el més alto aprovechamiento, obteniendo beneficios

tanto para la empresa como para el trabajador.

Art, 153-D, Los cursos y programas de capacitacién o adiestra
miento de los trabajadores, podrin formularse res
pecto a cada establecimiento, una empresa, varias
de ellas o respecto a una rama industrial o activi-

dad determinada.,

Comentario: En este artfculo se establece que existe la libertad
dé formular los programas, cada emgresa.debe elaborar su pro-
grama con base en la problemitica que se le presente en cada uno
de los niveles que la constituyen, La elaboracidén de los progra-
mas de capacitacién y adiestramiento en las empresas deben es-
tar fundamentadas en la deteccidn de las necesidades de capacita-
cibn y adiestramiento, por lo tanto, no podemos pensar en estable
cer un sdlo plan para todas las empresas cuyo giro sea el mismo,
resultarfa infitil el curso para la gran mayorfa de los trabajadores,
por no contar con los conocimientos necesarios, por el nivel del

curso, el enfoque y mfs alin, porque los problemas en los diferen
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tes niveles de cada empresa (fundamentalmenteen el nivel operati=

vo), son diferentes a los demis, afin tratirnidose de empresas del

mismo giro,

Art. 153-E,

Comentario:

La capacitacidn o adiestramiento a que se refiere
el Articulo 153-A, deberi 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 podri impartirse
de otra manera; asi como en el caso en el que el
trabajador desee capacitarse en una actividad dis-
t'mfa a la de la ocupaciébn que desempefie, en cuyo
supuesto, la capacitacibn se realizar§ fuera de la

jornada de trabajo.

Este Artfculo establece una obligacién mis a la em
presa: dispone que la capacitacidn y el adiestra-
miento se deberin impartir durante la jornada de
trabajo, salvo cuando el trabajador desee capacitar-
se en una actividad distinta, En este aspecto la
Ley es clara, por el momento el patrdn cederi el
tiempo necesario de la jornada de trabajo para que

sus trabajadores puedan ser capacitados y adiestra=-
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dos, por el momento este derecho de los trabajadores representa
una pérdida para el patrén, pero que a corto, mediano y largo pla
zo representari un beneficio, ya que podri contar con [a mano de
obra debidamente calificada. Por el contrario, al capacitarse y
adiegtrarse, el trabajador, fuera de la jornada de trabajo lo per-
judicarfa, pues requiere de u.n esfuerzo extra y un trabajo mayor;
el hecho de que tenga que cumplir con los requisitoé del curso que
se le imparte. Podemos concluir que la capacitacién y el adiestra
miento sblo podrin llevarse a efecto en dos casos: el primero,
por la naturaleza que el servicio imponga como necesidad y, se-
gundo, cuando el trabajador desee Aer capacitado y adiestrado pa~

ra ocupar un puesto diferente al que ocupa.

Art, 153-F, La capacitacién y el adiestramiento deberin tener
por objeto:
I, Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habiw
lidades del trabajador em su actividad; as{ como
proporcionarle informacién sobre la aplicacién de

nueva tecnologfa en ella;

o, Preparar al trabajador para ocupar una vacante o

puesto de nueva creacidn;

I, Prevenir riesgos de trabajo;
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v, Incrementar la productividad; Y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador,

Comentario: El propﬁ.aito de la capacitacidn estf claramente es~
tablecido en este articulo, La preparacidén del trabajador a ocupar
un puesto vacante o de nueva creacién, es sdlo una de las opcio~
nes de la capacitacién, mis no d=l adiestramiento; por otro lado,
el empresario debe tener la conviccibn de que la capacitacién y el
adiestramiento lo llevarin a un incremento de la productividad,

Lo anterior son algunas de las ideas que surgen como consecuen-
cia de lo establecido en este articulo, por ende, es conveniente
desde nuestro punto de vista, profundizar mfs claramente en cada

una de sus fracciones,

En la fraccibn I, se hace mencibén a: "perfeccionar los conacimien
tos y habilidades dd trabajador en su actividad', en el contenido
de este pirrafo, podemos decir que lo anterior puede ser la res-
puesta a lo que se define como adiestramiento, '...actualizar
as{ como proporcionarle informacién sobre la aplicacién de nueva
tecnologia", al respecto podemos decir que en esta parte esti in-

cluido lo que se puede concebir como capacitacidn.

En la fraccién II, se establece que el trabajador podri ocupar una

“vacante o puesto de nueva creacibn., Como ya se menciond, el
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trabajador sblo podri alcanzar lo establecido en esta fraccidn,

siempre y cuando se le capacite, ya que el adiestramiento finica=
mente desarrollari sus habilidades, cualidades y aptitudes innatas
o adquiridas a través del tiempo, incrementando su potencialidad

productiva, mfs no sus conocimientos.

En la fraccidon III, se habla sobre reisgos de trabajo, al respecto
podemos decir que parte de los accidentes que se suscitan dentro
de las organizaciones empresariales se originan principalmente por
no tener un conocimiento amplio sobre la forma de realizar las
actividades, as{ como por no tener amplios conocimientos del ma-
nejo de los instrumentos o medios de trabajo para lograr los obje
tivos generales, departamentales y operacionales, Es indudable
que la capacitacién y adiestramiento ayuda.i-ﬁ a disminuir los acci-

dentes de trabajo.

Congideramos que el presente articulo en su faccién IV, viene a
recoger y reforzar la idea esencial de la legislacidn en materia de
capacifacién y adiestramiento, secundindole el bienestar de la cla-

se obrera, como también lo estfd manifestando en su fraccibn V,

Art, 153-G, Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo in-
greso gque requiere capacitacidn inicial para el em-

pleo que va a desempefiar, reciba ésta, prestari
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sus servicios conforme a las condiciones generales
de trabajo que rijan en la empresa o a2 lo que sge

estipule respecto a ella en los contratos colectivos.

Comentario:  Este artfculo egwblece que la capacitacidn y adies-
tramiento estin enfocados a que los trabajadores de nuevo ingreso
se vayan integrando a la empresa, formando grupos de trabajo que
empiecen é entrenarse en las labores de los puestos a ocupar;

también podemos concluir que desde el momento en que la Ley Fe

-deral del Trabajo establece este articulo, estf dando a conocer lo

que verdaderamente esti sucediendo en nuestra sociedad; que la
mayorfa de lag personas que se incorporan a las empresas care-
cen de la preparacién adecuada para realizar las funciones estable
cidas en el puesto, por &sto es necesario proporpionarles capaci-
tacidn y adiestramiento para el correcto desempefio de sus labo- ‘
res en cualquier empresa del mismo giro. Ademis se establece
que los trabajadores de nuevo ingreso prestarin sus servicios con
forme a las Condiciones Generales de Trabajo que rijan en la em~
presa, omitiendo tratos preferenciales a los trabajadores de nuevo

ingreso o a los trabajadores con antigiedad.

Art. 153-H, los trabajadores a quienes se imparta capacitacién

o adiestramiento, estin- obligados a:
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1. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de gru

po y demis actividades que formen parte del proce

so de capacitacidn o adiestramiento;

I, Atender: a las indicaciones de las personas que im-
partan la capacitacién o adiestramiento y cumplir

con los programas respectivos; vy,

o, Presentar los exAmenes de evaluacidén de conoci-

mientos y de aptitud que sean requeridos.

Comentario: En este artfculo se hace mencién de las obligacio-
nes, no citando las medidas que se implementarin en caso del no
cumplimiento, Cabe hacer la aclaracién de que a los trabajadores
que no cumplan con lo establecido en este articulo, no se les to-
marin en consideracién para las promociones a puestos superio-
res. Es necesario que los trabajadores hagan conciencia de la
obligacidén contrafda con ellos mismos, con su familia y con la so
ciedad, pues deben aprovechar los cursos de la mejor manera,

para lograr su desarrollo y el de su medio ambiente (empresa,

familia, etcs).

Art, 153-I1. En cada empresa se constituirn Comisiones Mix-

tas de Capacitacién y Adiestramiento, integradas
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por igual nﬁn"tero de representantes de los trabaja-
dores y del patrdn, las cuales vigilarin la instru-
mentacidn y operacidn del sistema de los procedi-
mientos que se implanten pa.ra; mejorar la capaci-
taci.6n.y el adiestramiento de los trabajadores, y

sugeririn las medidas tendientes a perfeccionarlos;
todo ésto conforme a las necesidades de los traba~

jadores y de las empresas,

Comenta.rio: Se entiende que las comisiones, sdlo podrén vigilar
que se cumpla con las normas legales, sin intervenir en la elabo-
racién, mecénica y procedimientos de capacitacibn y adiestramien~
to; tienen la facultad de sugerir modificaciones conforme a las ne
cesidades de' la empresa y trabajadores (o sindicato), buscando lo-
grar un aumento en la calidad de la capacitacién y adiestramiento,
ya que como se recordari, los programas deben ser elaborados
bilateralmente entre el patrén y el sindicato o sus trabajadores
(Art. 153-A). Podemos concluir que las facultades de la Comisibn
Mixta de Capacitacién y Adiestramiento podrin ejercerse una vez
que la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social haya aprobado

los programas de capacitacién y adiestramiento.
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Art, 153-7T, Las autoridades laborales cifidarfn que las Comi-~
siones Mixtas de Capacitacidén y Adiestramiento se
integren y funcionen oportuna y normalmente, vigi-
lando el cumplimiento de la obligacién patronal de

capacitar y adiestrar a los trabajadotes,

Comentario: Aquf podemos decir que del buen desempefio de las
comisiones mixtas, dependerf en gran medida el éxito de los cur-
sos de capacitacibn y adiestramiento, es por &ésto que las autorida=-
des laborales (S.T.P.S.), deberin cuidar su correcto desempefio,
con la finalidad de que se obtengan los mejores beneficios de lo‘s

programag establecidos de capacitacidn y adiestramiento,

Art, 153-K. La Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social podri
convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores
libres que formen parte de las mismas ramas in-
dustriales o actividades, para constituir Comités
Nacionales de Capacitacibn y Adiestramiento de ta~-
les ramas industriales o actividades, los cuales
tendrén el caricter de drganos auxiliares de la pro

pia Secretaria.

Estos Comités tendrin facultades para:
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Participar en la determinacién de los requerimien-
tos de capacitacidn y adiestramiento de las ramas

o actividades respectivas;

Colaborar en la elaboracién del Catflogo Nacional
de Ocupaciones y en la de estudios sobre las carac
teristicas de la maquinaria y equipo en existencia

y uso en las ramas o actividades correspondientes;

Proponer sistemas de capacitacidén y adiestramiento
para y en el trabajo, en relacién con las ramas in

dustriales o actividades correspondientes;

Formular recomendaciones especificas de planes
y programas de capacitacibn y adiestramiento;

Evaluar los efectos de las acciones de capacitacidn
y adiestramiento en la productividad dentro de las
ramas industriales o actividades especificas de que

ge trate; y

Gestionar ante la autoridad laboral el registro de
las constancias relativas a los conocirﬁientos o ha-
bilidades de los trabajadores que hayan satisfecho

los requisitos legales exigidos para tal efecto,
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Comentario: Este artfculo convoca a la formacidn de comités na
cionales de capacitacidn y adiestramiento, de acuerdo a las normas
o actividades industriales de que se trate y, establece las bases
conforme a las cuales deber&n operar, La determinacién de ne-
cesidades por rama induati'ial o actividades especificas, da como
resultado diversos niveles a ‘desempeﬁar, por lo cual es necesario
establecer cursos de capacitacién y-adiestramiento dé acuerdo a la
magquinaria y herramienta en uso y de acuerdo al conocimiento que

el trabajador tenga de ella,

1a capacitacién y adiestramient> por rama industrial o actividad
determinada, representa sin duda alguna pérdida de dinero, esfuer
zo y tiempo, dada la diferencia entre los conocimientos que tenga
un trabajador con respecto a otro y a la diferencia de maquinaria
y herramienta entre una empresa y otra, En los centros donde
se impartirfn la capacitacién y el adiestramiento, se deberi con-
centrar a trabajadores de todas las empresas representando ésto
serios problemas tanto para el trabajador como para la empresa,
por lo que es conveniente que la capacitacién y el adiestramiento

se lleven a efecto dentro de cada empresa,

Por Gltimo, podemos decir que la intervencién del Comité Nacio-

nal de Capacitacidén y Adiestramiento ocasionarf serios problemas
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en las pequefias y medianas empresas, ya que en un momento dado
no tienen los medios para cumplir con un programa a nivel rama

industrial,

Art, 153-1, ' La Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social fijari
las bases para determinar la forma de designacibén
de los miembros de los comités nacionales de ca=-
pacitacién y adiestramiento, as{ como las relativas

a su organizacién y funcionamiento,

Comentario: Es fundamental que los integrantes de las comisio~
nes nacionales conozcan del trabajo sobre el. que se imparten los
cursos, .as{ como la forma de detectar las necesidades de capaci-
tar y adiestrar, de la elaboracidn de los planes correspondientes
y de su evaluacidn, para que lo establecido en el articulo anterior
se pueda llevar a cabo; también se establece que la Secretarfa
del Trabajo y Previsibn Social fijar las bases para determinar

la asignacién de los miembros de los comités nacionales, su orga
nizacién y funcionamiento. Las comisiones cumplirin funciones
como drganos auxiliares de la Secretarfa del Trabajo y Previsién
Social, delegando en estas comisiones parte de la responsabilidad

que compete a las autoridades laborales., Ila delegacidn de la auto

ridad y responsabilidad en las comisiones es necesaria, pues de no

hacerse asi, creemos casi imposible poder llevar adelante la capa
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citacién y el adiestramiento por nlimero de empresas en México

(pequefia, mediana y grande) y por la cantidad numerosa de recur
sos humanos que las constituyen: obreros (calificados y no califi-
cados), oficinistas (calificados y no calificados), supervisores, téc

nicos, altos ejecutivos, directivos, etc.

Art., 153-M., En los contratos colectivos deberfn incluirse cliu-
sulas relativas a la obligacién patronal de propor-
‘ciona.r capacitacién y adiestramiento a los trabaja-
dores, conforme a planes y programas que satigfa

gan los requisitos establecidos en este Capftulo.

Adem&s, podri consignarse en los propios contra-
tos el procedimiento conforme al cual, el patrdon
capacitari y adiestrarf a quienes pretenden ingre-
sar a laborar en la empresa, tomando en cuenta

en su caso, la cliusula de admisidn,

Comentario: Este Articulo puede ayudar a que los trabajadores
sindicalizados conozcan a través del Contrato Colectivo de Traba-
jo (C.C.T.), €l derecho que tienen a ser capacitados o adiestra-
dos; es més factible que el trabajador se entere de sus derechos
vy obligaciones como asalariado en las empresas a través de las

asambleas seccionales, departamentales, congresos ordinarios,
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extraordinarios, etc., que los sindicalizados realizan periSdicamen
te para estudiar y analizar sus derechos y obligaciones, as{ como,
para plantear nuevas demandas y soluciones a sus diversos proble-
mas. Siendo mis que imposible que los obreros recurran a las
fuentes originales para conocer sus derechos y obligaciones. Tam
bién en éste artfculo se hace mencion a que en el Contrato Colec-
tivo de Trabajo, deberi estar contemplada la capacitacidn y adies~
tramiento como derecho de las personas que vayan a ingresar a la
fuente de trabajo reforzando en esta {iltima parte lo establecido en
el Articulo 153G, Como sabemos, en las empresas existen traba
jadores de confianza y de base, estos Gltimos pueden ser sindica-
lizados o no. Cuando nos referimos a personal de confianza, es-
tamos considerando las caracteristicas eatablecidas en los articu-
los: 9,.11, 114 y 182-186 de la Ley Federal del Trabajo; en el
caso de los trabajadores de confianza es necesario que existan los
mecanismos necesarios para que el recurso humano cuyas funciones
a realizar sean de confianza, sea capacitado, ya que 'eliderecho de
ser capacitado no hace la diferencia entre personal de confianza o
de base. Al derecho de ser capacitado no interesa el nivel, suel-
do, jerarquia, ser trabajador de base o de confianbza., sindicalizado
o no, protegiéndose e integrdndose a todos los trabajadores que

prestan sus servicios a las empresas,

Por {iltimo, debe quedar claro que aunque en este artfculo se esta~
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blece que en los Contratos Colectivos de Trabajo deben incluirse las
cliusulas relativas a la obligacidn patronal de proporcionar capacita

cién y adiestramiento conforme & los planes y programas que satig

fagan los requisitos establecidos en la Ley Federal del Trabajo, no

quiere decir que dentro del Contrato Colectivo de Trdbajo deban

consignarse los planes de capacitacibn y adiestramiento, por lo tap

to, en los contratos .5610 se tendri que establecer la forma en que

los trabajadores deberin acreditar su aptitud, y la forma de otor~

garse los ascensos. Esta disposicidén contempla el caso de los so- i
licitantes de trabajo que se sujetarin a cursos de capacitacidn y !
adiestramiento, pero sin que nazca relacidén laboral entre trabajador

patrdén; en este articulo podemos ver que las disposiciones estable-

cidas en &l, corresponden a las fracciones VII y VIII del Articulo

391 de la Ley Federal del Trabajo, el cual establece los requisitos

que el Contrato Colectivo de Trabajo contendré,

Art, 153-N, Dentro de los quince dfas siguientes a la celebracidn
revisiébn o prdrroga del contrato colectivo, los patro
nes deberin presentar ante la Secretarfa del Traba-
jo y Previsibn Soci.al, para su aprobacibén, los pla=
nes y programas de capacitacién y adiestramiento
que se haya acordado establecer o en su caso, las

modificaciones que se hayan convenido acerca de pla
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nes y programas ya implantados con aprobacidn de

la autoridad laboral.

Comentario: En la clfusula se establece claramente que no se
podréin presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social,
los planes y programas de capacitacién y adiestramiento, as{ como
12s posibles modificaciones a &stos en las revisiones salariales (és
tas se realizan por ley cada afio), sino dentro de los 15 dfas si~
guientes a la celebracibn, revisidén o prérroga del Contrato Colec-
tivo de Trabajo (&€sta se realiza por ley cada dos afios); el hecho
de presentar para su aprobacién y modificacidén los planes y pro-
gramas a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, dentro de
los 15 dfas siguientes de la celebracidn, revisién o prérroga del
Contrato Colectivo de Trabajo, puede tener como consecuencia que
las obligaciones impuestas al patrén o empresa en esta materia en
el Contrato Colectivo de Trabajo queden sin efecto al ser modifica
dos los planes o programas por la Secretarfa del Trabajo y Previ-

8ién Social,

Los planes y programas en materia de capacitacién y adiestramien
to podrfan ser presentados a la Secretarfa del Trabajo y Previsidn
Social, antes de la revisidn o firma del Contrato Colectivo del Tra
bajo, para que ésta pueda aprobarlos o modificarlos conforme a los

lienamientos establecidos por la Ley., Una vez aprobados los pla-
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nes y programas se incluirdn en la revisién, para que entraran en
vigor a partir del convenio bilateral entre el sindicato y el patrdnm,
evitando asf el no cumplimiento de la capacitacidén y adiestramien-
to en los términos en que el patrdn o empresa hayan acordado con
el sindicato; ya que de lo contrario, como lo establece el articu-
lo, se tendrfan que realizar las reformas a las cliusulas del Con-
trato Colectivo de Trabajo, relativas a capacitacidén y adiestramien
to, en el supuesto de que las autoridades de la Secretarfa del Tra-
bajo y Previsibn Social no estén de acuerdo con los planes y pro-

gramas elaborados por el sindicato y patrbn,

Art, 153-0 las empresas en que no rija contrato colectivo de
trabajo, deberin someter a la aprobacién de la
Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social dentro de
los primeros sesenta dfas de los aﬁo# impares, los
planes y programas de capacitacién o adiestramien~
to que, de comfn acuerdo con los trabajadores, ha-
yan decidido implantar. Igualmente deberin inforw
mar respecto a la constithicion y bases generales a
que se sujetari el funcionamiento de las Comisiones

Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento,
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Comentario: El Articulo a.n.berior establece los procedimientos
que se deben seguir en materia de capacitacién y adiestramiento
cuando los trabajadores estén representados por un sindicato y el
sindicato haya logrado, en los términos que marca la Ley, el re-
conocimiento y firma de su Contrato Colectivo de Trabajo. En es-
te Articulo la Ley establece los procedimientos que deberin seguir
se cuando las relaciones laborales entre obretos y patrones no es-
tén regidas por un Contrato Colectivo de Trabajo, el derecho a la
capacitacidn es para todos los trabajadores, por lo-que no importa
si en una empresa existe o no Contrato Colectivo de Trabajo., ILa
presentacién de los planes y programas de capacitacién y adiestra
miento, por parte de las empresas en donde no existe un Contrato
Colectivo de Trabajo deberi hacerse en los primeros sesenta dfas
(enero y febrero), de los afios impares, Dichos planes y progra-
mas deberin ser determinados de comfin acuerdo entre los traba-
jadores y la empresa, asimismo, deberin informar a la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, respecto a la constitucidén y bases
generales 2 que se sujetard el funcionamiento de la Comisién Mix-
ta de Capacitacién y Adiestramiento, '
Art, 153-P, El registro de que trata el Artfculo 153-C se otor-
ga a las personas o instituciones que satisfagan los

siguientes requisitos:
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Comprobar que quienes capacitarén o adiestrarin a
los trabajadores, estin preparados profesionalmenw
te en la rama industrial o actividad en que imparti

rin sus conocimientos;

Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secreta-
ria del Trabajo y Previsién Social, tener comocimien
tos bastantes sobre los protedimientos tecnoldgicos
propios de la rama o actividad en la que pretenda

impartir dicha capacitacibn o adiestramiento; vy,

No estar ligadas con personas o instituciones que
propaguen algin credo religioso, en los términos de
la prohibicién establecida por la fraccibn IV del ar-

ticulo 30, Constitucional,

El registro concedido en los términos de este art{
culo, podrd ser revocado cuando se contravengan las

disposiciones de esta Ley.,

En el procedimiento de revocacidn, el afectado po-
dri ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho

convenga.
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Comentario: Este artfculo establece claramente que pa;'a. que la
Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social, autorice y registre a
las personas, instituciones o escuelas que deseen impartir capacita
cidén y adiesframiento (Art. 153-C), éstas deberin presentar los si-

guientes documentos:

Instituciones:
Registro Federal de Causantes, copia certificada del Acta
Constitutiva, poder notarial para efectuar trémites, tftulo de
propiedad o contrato de inmueble, registro de Secretaria de
Educacién PGblica, croquis de las instalaciones, relacién de
maquinaria, equipo y material didictico, relacién de cursos
qule se imparten, registro y autorizacibn de los instructores

pago de los derechos correspondientes.

Personas:
Copia del acta de nacimiento o FM-2, cédula profesional, Re~
gistro Federal de Causantes, {ltimo certificado de estudios,
tftulos y certificados de estudios de especializacidén, constan~
cias de cursos impartidos, pago de los derechos correspon-

dientes.

Esta serie de trimites para otorgar el registro, impediri en gran
medida el que personas e instituciones sin escriipulos traten de sor

prender a las empresas.
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los planes y programas de que tratan los artfculos
153-N y 153-0, deberfn cumplir los siguientes re-

quaisitos:

Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;
Comprender todos los puestos y niveles existentes

en la empresa;

Precisar las etapas durante las cnales ge impartird
la capacitacién y el adiestramiento al total de los

trabajadores de la empresa;

Sefialar el procedimiento de seleccibn, a través del
cual se estableceri el orden en que serfn capacita~
dos los trabajadores de mm mismo puesto y catego-

rfa;

Especificar el nombre y pfimero de registro en la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social de las en-
tidades instructox:as; y

Aquellos otros que establezcan los criterios genera-
les de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capaci~
tacidén y Adiestramiento que se publiquen en el Dia-
rio Oficial de la Federmscidn.

Dichos planes y programas deber&n ser aplicados

de inmediato por las empresas.
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Comentario: Consideramos que el presente Artfculo (fraccibén I)
establece claramente que los planes y programas de capacitacibén
y adiestramiento no podrin referirse a perfodos mayores de 4

aflos.

No especifica que los planes o programas deberfan cubrir un perfo
do minimo, aunque para facilitar su manejo es aconsejable remi--
tirse a lo establecido en los articulos 153-N y 153-0, de la Ley

Federal del Trabajo.

Por otro lado, creemos conveniente que para una mayor objetividad
el presente artfculo deberfa establecer que los planes y programas
presentados a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social no se

podréin referir a perfodos mayores de dos afios, reforzando lo es-

tablecido en los articulos 153-N y 153-0,

Consideramos que los planes y programas deberfan de referirse a
lo mis, a periodos de dos afios, redituando mayores beneficios

a la empresa y trabajadores, en virtud de que estarian mejor pre
parados para enfrentarse a los avances que dfa a dfa se efectfian
en las sociedades de todo el mundo en el campo del trabajo, de lo
contrario, se podrfan tener planes y programas de capacitaciébn y
adiestramiento en los términos gue los articulos 153-H, 153-0 y

153=0Q lo establecen, corriendo el riesgo de que los recursos hu-
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manos sean incapaces de asimilar y manejar los estudios y anfli-
sis de los diversos problemas (tecnologia) dentro de las diversas
actividades que se desarrollan en las empresas (pequefia, mediana

y grande).

Art. 153-R. Dentro de los sesenta dfas hibiles qu.e sigan a la
presentacién de tales planes y programas ante la
Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, ésta los
aprobarf o dispondri que se les hagan las modifi~
caciones que estime pertinentes; en la :inteligencia
de que, aquellos planes y programas que no hayan
sido objetados por la autoridad laboral dentro del
término citado, se entenderin definitivamente apro-

bados.

Comentario; las atribuciones que la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Social toma en relacion a los planes y programas de ca-
pacitacién, podrfn tener repercusidn en el funcionamiento de las
empresas en el caso de que existan modificaciones, También po-
demos decir que todos los planes y programas que se hagan llegar
a la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, deberin ser apro-
bados. El derecho de los trabajadores no debe ser obstaculizado
por los trmites que se realizan en la Secretarfa del Trabajo y

Previsién Social, es por &sto que los planes y programas que no
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hayan sido objetados por la autoridad laboral, dentro del término

de sesenta dfas hibiles, se considerarin definitivamente aprobados,

protegiendo asf los intereses de los trabajadores.

Art, 153-S. -

Comentario:

Cuando el patrén no de cumplimiento a la obligacién
de presentar ante la Secretarfa del Trabajo y Pre-
visibn Social los planes y programas de capaciacidn
y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda,
en los té&rminos de los articulos 153-N y 153-0, o
cuando présenta.dos dichos planes y programais, no
los lleve a la prictica, seri sancionado conforme

a lo dispuesto en la fraccién IV del artfculo 878 de
esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de
los casos, la propia Secretaria adopte las medidas
pertinentes para que el patrém cumpla con la obliga

cidn de que se trata,

En el presente articulo se hace notar que en el

caso de que los patrones no presenten los planes y programas en

los términos que lo establecen los articulos 153-H y 153-0, o

cuando siendo presentados no se lleven a la prictica, se harén

acreedores a una multa de 15 a 315 veces el salario mfnimo gene-

ral (Art, 994, fraccidn IV), al patrdén que no cumpla con lo dis=
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puesto en la fraccidn XV del Artfculo 132 de la Ley Federal del
Trabajo, la multa se duplicari (630 veces) si la irregularidad no

es subsanada dentro del plazo que se conceda para ello.

Si el patrdon hace una omisidén de los dos casos anteriores, la Se-
cretarfa del Trabajo y Previsibn Social tiene la facultad de desig-
nar a una institucién que se haga cargo de impartir la capacitacién
y el adiestramiento, efectuando el cobro de los honorarios por via

fiscal,

Desde nuestro punto de vista, consideramos que lo establecido en
la fraccibn XIV del Art., 132 de la ILey Federal del Trabajo, es

materia de capacitacidn y adiestramiento, por lo cual a continua-
cidn expondremos la sancién a que se Lace acreedor el patrdn por
no cumplir con esta obligacibn: de 3 a 95 veces el salario mini-

mo general.

Art, 153-T, Los trabajadores que hayan eido aprobados en los
exfmenes de capacitacién o adiestramiento en los
términos de este Capitulo, tendr&n derecho a que
la entidad instructora les expila las constancias
respectivas, mismas que autentificadas por la Co-
migidn Mixta de Capacitacidén y .Adiestramiento de

la empresa, se harin del conocimiento de la Uni-
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dad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y ‘dies
tramiento, por conducto del correspondiente Comité
Nacional o, a falta de &ste, a través de las autori

dades del trabajo, a fin de que aquellos los regis=-

tren y los tomen en cuenta al formular el patrdén de
trabajadores capacitados que corresponda, en los

términos de la fraccién IV del artfculo 539 .

Comentario: lLos trabajadores que hayan sido aprobados en los
eximenes de capacitacién y adiestramiento en los términos del pre
sente articulo, tienen derecho a que les sea expedido un documen-
to por parte del capacitador, mismo que seri autentificado por los
representantes de los trabajadores y por el patrén, en el cual se
acredita que el trabajador llevd y aprobd el curso de capacitacibn
y adiestramiento, La Secretarfa del Trabajo y Previsibn Social
llevarid un registro de los trabajadores que se han capacitado o
adiestrado, formulando asf, el patrdn de trabajadores capacitados,
(Art. 539, fracc. IV), la constancia que le es entregada al capaci
tado, que le sirve para demostrar, cuando as{ sea necesario, sus
habilidades y conocimientos adquiridos, por lo que es necesario
que en la constancia se haga referencia al grado de capacitacidn

o adiestramiento al que llegd y el nivel de aprendizaje del trabaja

dor. Asimismo, esta constancia deberfa ser aceptada por otras
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empresas del mismo giro, pero la Ley reglamenta que finica y ex-
clusivamente seri vilida dentro de la empresa que expide la cons-

tanciae

Arts 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacién un
trabajador se niegue a recibir &sta, por considerar
que tiene los conocimientos necesarios para el de-
sempefio de su puesto y del inmediato superior, de
beri acreditar documentalmente dicha ;:a.pacidad o
presentar pruebas ante la entidad instructora, el
examen de suficiencia que sefiale la Unidad Coordi-
nadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento,
En ed e fltimo caso, se extenderi a dicho trabaja-
dor la correspondiente constancia de habilidades la-

borales .

Comentario: Cuando implantando planes y programas de capacita-
cidén y adiestramiento los irabajadores se nieguen a recibir &sta por
considerar que tienen los conocimientos necesarios para desempefiar
su puesto y el inmediato superior, éstos deberin presentar la docu-
mentacién que avale dicha capacidad o adiestramiento§ En el caso
de carecer del documsento, deberin presentar examen ante la enti
dad instructora de suficiencia que sefiala la Secretarfa de; Trabajo

y Previsidn Social, extendiéndose en caso de aprobarlo, su cons-
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tancia correspondiente,

Uno de los primeros y principales pasos a2 seguir para la elabora
cidn de los planes y programas de capacitacién y adiestramien.to,
es saber qué tipo de capacitacién y adiestramiento requiere cada
uno de los trabajadores, si este paso se realiza correctamente se

evitarf que los trabajadores se nieguen a recibir este beneficios

La Lgy olvidd por completo establecer la capacitacién y adiestra-
miento como obligacidn de los trabajadora, ya que la ley es omi-
sa con respecto a2 los trabajadores que negindose a ser capacita~-
dos o adiestrados, no acreditan el examen de suficiencia impuesto
por la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, demostrando la
carencia de conocimientos y habilidades para desempefiar las 8C~
- tividades de su .ppeabo y mis aln, del puesto inmediato superior,

como la capacitacibn y el adiestramiento son un derecho mfs no
una obligacidn, el trabajador puede ejercerlo o no, en caso de no
ejercerlo se estarf perjudicando a sf mismo y a la empresa que

lo contratb,

Art, 153.V La constancia de habilidades laborales es el docu~
mento expedido por el capacitador, con el cual el

trabajador acreditari haber llevado y aprobado un

curso de capacitacidn,
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Las empresas estfn obligadas a enviar a la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestra-
miento, para su registro y control, listas de las

constancias que se hayan expedido a sus trabajado-

res.

Las constancias de que se trata su.rtirﬁn plenos efec
tos para fines de ascensos, dentro de la empresa
en que se haya proporcionado la capacitacién o
adiestramiento; Si en una empresa exi:sten varias
especialidades o niveles en relacién con el puesto,
a que la constancia se refiera, el trabajador, me-
diante exfmenes que practique la Comisién Mixta de
Capacitacién y Adiestramiento, respectiva, acredi-

tard para cual de ellag es apto .

Al existir el registro de trabajadores capacitados y

adiestrados, que la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social soli-

cita, podrén reducirse los problemas en caso de cubrir vacantes o

puestos de nueva creacibn en cargos superiores, Es importante que

las empresas envien las listas de las constancias que se hayan ex-

pedido a sus trabajadores, a la Secretarfa del Trabajo y Previsibén

Social, con la finalidad de que &sta pueda establecer el padrdn de

trabajadores capacitados y adiestrados. (Art, 539; fracc., IV).
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Art, 153-W, Los cerﬁfica‘dos, diplomas, tftulos o grados que
expida el Estado, sus organismos descentralizados
o los particulares con reconocimiento de validez ofi
cial de estudios, a quienes hayan concluido un tipo
de educacibn con carfcter terminal, serin inscritos
en los registros de que trata el artfculo 539, frac=-
cién IV, cuando el puesto y categorfa correspondien
tes figuren en el Catilogo Nacional de ocupaciones

o sean similares a los incluidos en &l .

Comentario: Se deberi considerar a todo trabajador con cierto

nivel de escolaridad, capacitado, adiestrado y apto para desempe-
fiar las actividades relacionadas con el puesto que ocupa o preten-
de ocupar, evitando a los ;patrones una duplicidad en cuanto a ca-

pacitacidn y adiestramiento,

Siempre que el puesto y la categorfa que el trabajador desempefie,
figuren en el Catflogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a
lo registrado en los certificados, diplomas, tftulos o grados que
expida el Estado, organismos descentralizados y particulares con
reconocimiento de validez oficial o de estudios, donde conste que
haya concluido un tipo de educacién; serin inscritos en los regis-

tros de personal capacitado o adiestrado, con la finalidad de cono-
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cer la cantidad de recursos humanos con cierta preparacién, deantro
del - pais para desempefiar correctamente sus funciones en los di-

ferentes puestos que se pueden dar en las empresas,

Art, 153-X,  Los trabajadores y patrones tendrin: derecho a
ejercitar ante la Junta de Conciliacibén y Arbitraje
las acciones individuales ¥ colectivas que deriven
de la obligacidn de capacitacién o adiestramiento

impuestas en este Capftulo .

Comentario: Los trabajadores, ya sea en forma individual o co-
lectiva, podrén ejercitar ante la Junta de’ Concillacidén y Arbitraje
el derecho de recibir capacitacién y adiestramiento, con el objeto
de que los patrones cumplan can lo dispuesto en el Capftulo III-

bis de la Ley Federal del Trabajo.

El presente artfculo establece que cuando el trabajador se niegue

a recibir capacitacién, la empresa podrf iniciar accion en su con-
tra ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, por el incumplimien
to de este derecho, ya que la Ley manifiesta que los derechos ad-
quiridos por los trabajadores son irrenunciables (Art, 5, Ley Fe-
deral del Trabajo), es detir, que aunque el trabajador no los qui-
siera hacer valer, por motivos personales, seguiri teniendo esos

derechos., En materia de capacitacibn y adiestramiento la Ley
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finicamente lo obliga a asistir puntualmente, atender las indicaciones
y presentar los exfmenes correspondientes, y hace mencién de al-
gunas sanciones a2 que se pueda hacer acreedor pa no hacer uso

de ésta.

Por ctro lado, el no ejercer los trabajadores este derecho, no es
imputable al patrén, por lo que consideramos que no corresponde
accidén alguna ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, para obli-
gar al trabajador a ejercerla, aunque es claro que la empresa es-
tari utilizando recursos humanos materiales y financieros en mate-
.ria de capacitacién y adiestramiento que no son aprovechados en
toda su potencionalidad en beneficio de los trabaja.dpres y de la

empresa misma, redituando como es légico en una mayor pérdida

para esta filtima.
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Las otras reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo en ma
teria de capacitacidn y adiestramiento se realizan una, el 30 de di-
ciembre de 1979, en que por Decreto se modifica el Tftulo Dieciseis
{Responsabilidades y Sanciones), publicado en el Diario Oficial de la
Federacidén el 4 de enero de 1980; esta modificacibn -afecta el Artf
culo 153-S quedando como sigue: "...seri sancionado conforme a
lo dispuesto en la traccién IV del Artifculo 992..." y la otra por
Decreto del 21 de diciembre de 1983, publicado en el Diario Oficial

de la Federacidén del 30 de diciembre de 1983.

Los artfculos y pirrafos reformados fueron : el 153~ Q fraccibén VI,

153-T, 153-U y el 153-V, segundo pirrafo, quedando como sigue:

Art, 153-Q, Fraccibn VI ",..de la Secretarfa del trabajo y Pre-
visidn Socialee."

Art, 153-U ".eeLa Secretaria del Trabajo y Previsién Social...”

Art. 164-T ' ", .se hari del conocimiento de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social..."

Art, 153-V ",..A la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social
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Iil1.2 Ventajas, desventajas y limitaciones de la capacitacién y

adiestramiento.

La idea de la capacitacién y adiestramiento, consideramos que es
una verdadera innovacidn dentro del Derecho Laboral, de la cual
todos (trabajadores, patrdn y gobierno mexicano) podemos obtener
los beneficios que con ellas se desean, No es posible descartar
de ninguna manera algunas posibies desventajas que en las mis-
mas se puedan contemplar, asi{ como algunos aspectos reglamenta
rios importantes que no fueron considerados, limitando la funcio-
nalidad que en un momento dado debiera tener la capacitacibn y

el adiestramiento en México.

Las contribuciones que pretendemos ofrecer en esta parte del se-
minario de ninguna manera van enfocadas a criticas destructivas,
sino a fijar algunos puntos de vista constructivos, sin llegar a con
clusiones tendenciosas y participantes de una sbla ideologfa, cola-
borando de esta manera a establecer mayor niimero de elementos
de juicio para determinar si la capacitacién y adiestramiento tras

ciende en ventajas y desventajas tanto en el patrdn como en el

trabajador.

Si bien es cierto que en un pafs capitalista como lo es México exis

ten dos grandes clases antagbnicas que son la burguesa (capitalista)
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y la proletaria (trabajadores); Algunos estudiosos de la teorfa
marxista, podrian pensar que la capacitacidén y adiestramiento son
medios de los que se valen los capitalistas para explotar la fuer-
za de trabajo (energia humana gastada) de los trabajadores para
que los capitalistas se hagan més ricos y el trabajador méfs pobre.
Son incuestionables estos planteamientos baaados‘ en la teoria mar-
xista, pero también es cierto que sin una educacidn técnica (capa-
citacidén y adiestramiento) nadie puede ser trabajador, ni podri
mover una mAquina, a-la vez que esa preparacidn representa al

trabajador una posibilidad de vender mejor su fuerza de trabajo.

Como ya hicimos mencifn, es respetable la opinidn que se_puede
dar sobre la capacitacidén y el adiestramiento desde el punto de
vista marxista, pero también debe ser respetable la opinién que
se deriva de los profesionales que estudian, analizap y llevan a
la realizacibn las teorias de la disciplina adminisirativa, pues és-
tos como cualquier otro profesional estin obligados a cumplir una
funcidén social destacando la de plantear alternativas de solucibn a
los miltiples problemas que por el mismo dinamismo de la socie
dad se presenta tanto a las empresas como a los empresarios.
Por lo anterior, el administrador no puede hacer omisidn de lo
establecido en el marco legal para cumplir su funcidn social en

beneficio de la clase trabajadora y patronal, pues tenemos plena
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conciencia que los que estudian (licenciatura, maestrfa, doctorado)
esta disciplina en las diferentes instituciones no estin preparados
para cumplir funciones de explotacidén, sino para plantear solucio-
nes a los problemas que afectan a la sociedad en general, si se
quiere transformar a la sociedad, en una sociedad donde el hombre
aparte de contribuir a aumentar la productividad (uno de los objeti
vos fundamentales del Art.. 153-F, fraccién IV), obtenga un verda-~
dero y digno nivel de vida; logrindolo a través de mejores retri-
buciones econdmicas a cambio de vender su fuerza de thabajo.
Esta fuerza de trabajo o actividad estarf mejor retribuida confor-
me a la preparacién y experiencia que tenga la clase trabajadora,
es por esto que para alcanzar mejores niveles jerirquicos dentro
de las estructuras organizacionales se le deberd preparar fuera y
dentro de la empresa, ya sea por obligacibn impuesta al patrdén o

por inquietudes personales.

l0s patrones como duefios de los medios de produccibn, tienen ple
no conocimiento de que los elementos més impor tantes de todo pro
ceso de trabajo son: la fuerza de trabajo del hombre y los me-

dios de produccién. Aln cuando los patrones reconocen que sin

el trabajo del hombre las riquezas naturales éuedarfan hundidas en
la tierra, se negaron a proporcionar capacitacidn y adiestramiento
antes de las reformas de 1978 (Constitucién General de la Rephbli

ca y la Ley Federal del Trabajo).
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La capacitacibn y el adiestramiento, a partir de 1978, indiscuti-

blemente se ha implementado por parte de los patrones, no preci-
samente por razones de pleno conocimiento de las ventajas que &s
ta pudiera traerles, sino por cumplir con dicha obligacién a través
de planes y programas que no se apegan a las necésidades rea-
les que la empresa requiere, ni mucho menos otras del mismo

giro.

No podemos ser subjetivos y establecer que la capacitacibn y el
adiesgramiento en México no han crecido ni se han desarrollado
por problams imputables Gnicamente al patrén e instancias que
le dieron origen, los problemas provienen también de los trabaja
dores y sus ideas, por no apreciar la importancia que para
ellos representa la capacitacibén y el adiestramiento, a tal grado
que se han negado en ocasiones a estar presentes en los cur-
sos de capacitacibn y adiestramiento, as{ como en las negocia-

ciones de los mismos.

Creemos que el aspecto opaco de la capacitacidén y adiestramien-
to en México se debe fundamentalmente a la poca claridad que
tienen los trabajadores y patrones respecto a los beneficios y
desventajas que en un momento dado representan para ellos asf
como a las deficiencias encontradas en la Ley, las cuales requie

ren ser consideradas para llevar a cabo las modificaciones nece-

sarias.
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I1.2.1 Ventajas.

La capacitacién y adiestramiento como derecho de los trabajadores
y obligacidén ineludible del patrdn representaciertas ventajas hacia

éstos.

Es conveniente en este momento efectuar una pausa y reaiizar una

reflexidbn tocante a cuiles serian esas ventajas.

Vivimos un momento social en el cual se presenta a las empresas
la oportunidad de ser mejores, a la vez contribuir a que las.per-
sonas que las conforman, alcancen un mayor y mejor nivel econd-

mico, social y cultural.

Congideramos que el incremento de la productividad como objeto
de la capacitacibn y del adiestramiento (Art. 153-F, fraccibn IV)
deberia de ser el resultado de haber impartido conocimientos, bug
cando preparar o mejorar las aptitudes en labores distintas a
las que los trabajadores desarrollan en forma cotidiana, as{ co-
mo el resultado de haber desarrollado las habilidades y destrezas
para desarrollar en forma méis eficiente sus actividades encomen-

dadas en el puesto que ocupan en la empresa.

Ahora bien, jqué se entiende por productividad ?, podemos conside-

rar que la productividad es la relacién entre incremento de la pro-
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duccibn e incremento de los insumos. Podemos decir que la pro-
ductividad existe desde el momento en que hay una igualdad entre
produccibn e insumos, pero lo que se pretende a través de la ca-
pacitacién y del adiestramiento es que haya un aumento en la pro-
ductividad, no precisamente en la proporcién en que aumentan los
ingumos, a lo que se agira es a incrementar la productividad
cuando los insumos crecen menos que la produccidén, cuando los
insumos perinanecen fijos y la produceidén aumenta y, por &ltimo,
cuando la produccidén se mantiene y los insumos disminuyen, Cuan
do logremos obtener lo anterior, estaremos cumpliendo el objeto

establecido en el Artfculo 153-F, fraccibén IV,

Podemos concluir que el desarrollo econbmico de las empresms

no puede estar sustentado en una determinada cantidad de produc-
cién como resultado de un incremento de determinados insumos

(recursos materiales, financieros y humanos), sino que es necesa
rio aprovechar en forma perfecta los insumos para obtener su 6p-
timo rendimiento y no producir mfs a base de usar mis recursos.
Por lo anterior, podemos afirmar que una de las herramientas pa
ra incrementar la productividad deberi estar contemplada en los

planes y programas que las empresas deberfn elaborar en el cam
po de la capacitacién y del adiestramiento. Cuando las empresas

logren incrementar la productividad a través de la capacitacién y
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el adiestramiento se veri claramente el beneficio directo que los
patrones reciben por el hecho de llevar correctamente esta obliga-

ez
cion.

Otro de los beneficios de la capacitacion y adiestramiento es que
ayuda a disminuir y evitar los riesgos de trahajo, esta ventaja tie-
ne repercusidn tanto en los trabajadores como en los patrones.
Cuando al trabajador se le ensefie el uso y manejo correcto de los
instrumentos y materiales de trabajo con las medidas de seguridad
necesarias al puesto, se evitari un incremento en el nimero de

accidentes dentro de las empresas,

Los accidentes representan para el trabajador la pérdida de uno o
varios miembros de su cuerpo e inclusive la misma muerte en el
,caso de la pérdida de uno de sus miembros fundamentales para

realizar su actividad laboral representari la imposibilidad de se-

guir trabajando dentro y fuera de la empre.sa..

Al empresario corresgponde la responsabilidad absoluta de los ac-
cidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales de sustra
bajadores, por motivo o ejercicio de la profesidn o trabajo que
ejecuten, por lo que estd obligado a observar en sus negocios las
medidas de higiene .y seguridad que garanticen la salud y la vida

de los trabajadores, en el caso de no existir deberi adoptar las
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medidas pertinentes para prevenir los accidentes en el uso de ma-

quinaria, instrumentos y materiales de trabajo.

La experiencia nos ha demostrado que cuando se suscitan los acci
dentes dentro de las empresas, cualquiera que sea su girc, &ste
provoca la suspensidn total o parcial de todos los niveles que cong
titayen a la empresa, lo cual representa para el patrdn una doble
pérdida, ya que el accidente en si representa gastos para el patrdn
como son: tiempo perdido del accidentado, de los compafieros y
del jefe; tiempo invertido en la investigacidn, atencibén médica in-
mediata, atencibn médica posterior, costo de la produccidén que se
dejd de realizar, indemnizaciones, costos administrativos, etc.
Estas son responsabilidades establecidas en la Ley Federal del Tra

bajo que el patrdén debe cumplir por el accidente ocurrido.

El otro dafio es que en =l momento del accidente los dem&s traba-
jadores paran sus actividades ya sea por asistir al accidentado o
por la tensidn que despierta el problema, representado obviamentz

un tiempo muerto incosteable para la empresa.

La capacitacidn y adiestramiento, ayudari indiscutiblemente a ele-
var el nivel de satisfaccidén del trabajador, tal afirmacién pareceri
muy subjetiva para muchas de las personas interesadas en este as-
pecto, por lo que tramrémos de establecer los elementos necesarios

para poder concluir en los mejores términos tal aseveracidn,
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Todos los trabajadores, ya sean trabajadores calificados, no cali-
ficados, oficinistas calificados y no calificados, técnicos, supervi-
sores, ejecutivos, directivos, etc., realizan en sus diferentes pues
tos actividades bien especificas acordes a su puesto, estas act;iv'i-
dades requieren para su buen desempefio, un conocimiento previo;
asimismo, no podemos pensar que los trabajadores no requieren
un perfeccionamiento en sus actividades, al grado de que sean ex-
pertos en el desempefio de las mismas, jcuintas veces hemos es-
cuchado decir mi objetivo es conocer y manejar todo lo que se
relaciona con mi puesto, as{ como con todo el departamento', es-
te pensamiento nos conduce a pensar que hay trabajadores que en-
cuentran cierta satisfaccidn en el desempefioc de sus actividades,
representando para el trabajador una cierta autoridad ya no tanto
proveniente del puesto (formal) sino personal, Los trabajadores
en general buscan encontrar con base enm su trabajo realizado, un
reconocimiento por parte de su jefe o compafieros de trabajo, re-
conocimiento que reforzari el ego persomal, objetivo que toda per

sona busca fuera y dentro de la empresa.

Debe quedar claro que cuando nos referimos a la elevacidon de sa-
tisfacciones del trabajador, nos referimos desde el punto de vista
intangible, es decir, a través de llegar a la autorrealizacién por

medio de su trabajo y no desde el punto de vista tangible (econd-
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mico) ya que consideramos que el econbmico es consecuencia del

primero.

Todas las actividades que el hombre realiza en la sociedad son im
portantes, ya que sin éstas la sociedad no podrfa funcionar como
tale No podemos determinar que el hombre puede ser autosufi-
ciente dentro de la sociedad, por el contrario, el hombre requie~-
re de los servicios que realizan todos y cada uno de los que la
constituyen. Por ende, es importante destacar la funcidn social
que desempefian los médicos, abogados, economistas, albafiiles,
pintores, zapateros, obreros, policfas, bomberos, arquitectos,
administradores, costureras, plomeros, torneros, choferes, car~
pinteros, domésticos, artesanos, hojalateros, maestros, etc. En
cada una de las funciones sociales que realizan, hay personas sa-
tisfechas de su labor, pues la funcidén social deberi entenderse
como la satisfaccién de necesidades que la sociedad requiere o de
manda de sus integrantes y que &stos cumplan con la funcidén so-
cial que ellos mismos determinaron y eligieron por voluntad pro-
pia para realizarla, y llegar con ello a la cfispide de la pirémi-
de (autorrealizacibn) que Abraham H, Maslow establecié en su teo
ria motivacional, Podemos concluir diciendo que la capacitacibén
y el adiestramiento proporciona los medios para que todo trabaja-

dor que quiera elevar su nivel de satisfaccidn en relacién a las
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actividades que realiza en su puesto o pretende realizar en otros
puestos de acuerdo a sus intereses, lo podrd lograr mis ficilmen
te si exige sea cumplido el derecho que tiene de ser capacitado y

adiestrado.

La capacitacidn y el adiestramiento ayuda a que los trabajadores
actuzlicen y perfeccionen sus conocimienios acerca del puesto que

ocupan en la empresa.

Los avances tecnolbgicos en las maquinarias, instrumentos y mate
riales de trabajo, as{ como en las técnicas y métodos administra-
tivos con el propbsito de incrementar la produccién, de mejorar la
calidad del producto, vender mfs, de mejorar los sistemas de pla-
neacidn, direccién, etc., requieren que los trabajadores en general
no permanezcan al margen, sino debidamente actualizados, a través
de cursos de capacitacidén que las empresas les proporcionen. Es
claro que el acelerado prcgreso tecnoldgico hace obsoléets cualquier
conocimiento en plazds muy cortos y el trabajador debe mantenerse
actualizado, para seguir siendo mano de obra calificada. No pode
mos pensar que los trabajadores conocen y manejan todos los co-
nocimientos acerca de su campo de trabajo y por lo tanto, no ne-
cesitan ser capacitados, podemos decir que no hay conocimientos

agotados por el hombre sino hay hombres agotados en los conoci-

mientos. Cuando el trabajador esti al tanto de los avances tec~
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noldgicos en relacién a su puesto, tendri mayor oportunidad de as
cender a mejores cargos, as{ como de cambiar de fuentes de tra-
bajo con retribuciones econdmicas superiores a la de la empresa

anterior.,

Normalmente las empresas medianas y grandes importan maquina-
ria y por la complejidad de la misma se ven obligadas a contratar
personal calificado del pafs donde se adquirid, pagéndoles honora-
rios superiores a los que un trabajador de la. misma empresa pue
da percibir: el trabajador de la empresa, una vez capacitado por
los técnicos expertos en el uso y manejo del bien, podri hacerse

cargo del manejo mismo, protegiendo asi el derecho que tiene a

un ascenso escalafonario y a mejores retribuciones.

Los trabajadores que actualmente pretendan o estén actualizados en
los avances tecnoldgicos tendrin mayor oportunidad de seguir tra-
bajando en la empresa, por su misma formacidn., Vamos a supo
ner que dentro del ajuste de personal estén contemplados trabaja-
dores con conocimientos actualizados en su puesto, éstos tendrin

una mayor oportunidad de reinstalarse en otra empresa del mis-

mo giro, en relacidn con los trabajadores que no estin o no fueron
capacitados. La capacitacién indudablemente representa un factor
de progreso, dindoles también a los empresarios la oportunidad o

el medio méis eficaz de adaptarse a los cambios que gaenera la

realidad social,
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Por otro lado se va previend6 la posibilidad de que los trabajado-
res vayan mejorando la calidad de su trabajo, vayan siendo mis
productivos y por ende reciban més salario o sueldo, seglin sea

el caso,

El adiestramiento dentro de las empresas, ayudari a desarrollar
las habilidades naturales o adquiridas por el hombre. El desarro
llo de actividades no Gnicamente se refiere a actividades manuales
que realizan generalmente los obreros sino también a las de otro

tipo, como lo son las actividades de carfcter administrativo.

fl adiestramiento busca concretamente hacer mis apto al trabaja-
dor en el desempefio de su trabajo normal, por lo que no pode-
mos confundir el adiestramiento con la capacitacién, ya que esta
Gltima busca habilitarlo en labores diferentes a las que no reali-

za en forma cotidiana,

Con el adiestramiento, indudablemente los patrones obtendrin bene
ficios directos ya que verin incrementados los resultados de las di
ferentes actividades en forma cuantitativa y cualitativa en todos los

niveles de las empresas.

Generalmente los trabajadores no utilizan en forma &ptima las téc

nicas, métodos, instrumentos y herramientas de trabajo para los
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que faeron establecidos. Consideramos que el medio para ayudar
a sanear este problema, estf en la implementacién de planes y
programas de adiestramiento en los niveles en que se suscite un

bajo rendimiento, como resultado del trabajo cotidiano.

No podemos dejar de hacer mencidén del aspecto negativo que el
adiectramiento puede representar para los trabajadores, en los ca-
sos en que quieranser adiestrades para ser méis productivos; ren
dir mfs, etc., y no recibfan nada a cambio de aumentar su esfuer_
zo., Aquf podemos comentar que si no hay una retribucién econd-
mica a cambio del esfuerzo del trabajador, se podrfn implementar
polfticas motivacionales en diversas formas, que conduzcan a man-

tener el nivel de esfuerzo de los trabajadores.

La capacitacidn ofrece al trabajador la posibilidad de prepararlo
para tener un ascenso escalafonario, al respecto el Articulo 159
de la Ley Federal del Trabajo, establece: '"...si el patrdn cum-
plié con la obligacidbn de capacitar a todos los trabajadores de la
categorfa inmediata inferior a aquella en que ocurra la vacante,
el ascenso corresponderi a quien haya demostrado ser apto y ten-
ga mayor antigliedad. En igualdad de condiciones, se preferiri al
trabajador que tenga a su cargo una familia y, de subsistir la

igualdad, al que, previo examen acredite mayor aptitud...'.
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Es mucho mis ficil para cualquier trabajador que haya sido capa=-
citado llegar 2l nivel inmediato superior., La ventaja esti en que
el tr‘abajador sin costo alguno para asistir a los cursos de capa-
citacibén que la empresa proporcione en las &reas que asf lo re-
quieran, Antes de elevarse a rango constitucional este derecho,
los empresarios no capacitaban por voluntad propia, originando que
los trabajadores con inquietudes de superacién optaran por obtener
conocimientos mis avanzados en el uso y manejo de técnicas, mé-
todos, procedimientos administrativos, as{ como en el de equipo y

herramienta, por cuenta propia.

Una de las secciones que integran el Departamento de Recursos
Humanos de Relaciones Industriales, es la de reclutamiento, selec
cidn y contratacién de personal, la cual deberi seleccionar al ele
mento humano mis idbneo para ocupar un determinado puesto.

Uno de los objetivos de la capacitacién y adiestramiento es el de
preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacidén, evitando as{ recurrir a las fuentes de reclutamiento ex-
ternas, reduciendo los gastos que ésto pudiera generar, El reclu-
tamiento interno como estrategia del Departamento de Recursos Hu
manos ayudarfa a que los trabajadores se sintieran motiva'.dos; mo

tivacibn que se manifiesta en una mayor eficiencia.

Podemos decir que los trabajadores ahora que tienen el derecho de

ser capacitados, deberin aprovecharlo para obtener mejores pues-
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tos acordes a su formacidén, redituindoles obviamente mayores re-
tribuciones a ellos y sus familiares. No podemos negar que la ca
pacitacién le ofrece al trabajador la oportunidad de tener una posi

bilidad de superarse.

Todas las empresas (industriales, comerciales y de servicios), tie
nen elementos indispensables para su funcionamiento (materiales,
financieros, técnicos y humanos). El patrén deberi procurar que
el recurso humano esté realizaudo sus actividades en los puestos
adecuados a sus conocimientos, habilidades, experiencias, capaci
dades, etc., evitando asf la frustraciém que se pudiera &ar en los
trabajadores que estin realizando actividades en las cuales no tie-
nen interés alguno, ni aptitudes. EIl propésito de ubicar a los tra
bajadores en un puesto adecuado a sus aptitudes, se podré lograr
a través de la capacitacién, reduciendo la frustracién, la cual no

representa un descenso en las actividades de los trabajadores,

Es claro que los recursos materiales, financieros y técnicos estén
subordinados al recurso humano, de quien se logra a través de una
ubicacidn correcta y de un amplio conocimiento y manejo de éstos,
su 6ptimo aprovechamiento., EIl trabajador como el elemento o re-
curso humano mis valioso de la empresa debe tener un rango de

conocimientos y habilidades que le permitan manejar en forma efi-

ciente el manejo de la materia prima bruta o semielaborada, ma-
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quinaria, instalaciones, herra.mienta., equipo, recursos financieros
propios y ajenos, marcas, patentes, sistemas de produccidn, de

ventas, etec, Debe quedar claro que el recurso humano ¢s el méis
importante de todos los recursos gue confo\rmén a la empresa, por
tal motivo es importantisimo proporcionar capacitacidn y adiestra-
miento a los trabajadores para que &stos puedan verdaderamente

aprovechar los recursos financieros, materiales y f&cnicos, obte=-

niendo de ellos 4ptimos rendimientos,

Podemos decir que la organizacién en la estructuracibn y ordena-
miento de las actividades de todos los individuos pertenecientes al
orga..ﬁismo social, lcon el propdsito de lograr el miximo aprovecha
miento de los recursos materiales, técnicos y humanos en la rea-
lizacién de los objetivos. La capacitacién y adiestramiento permi
tirf a las empresas lograr un clima organizacional apropiado, pa-
ra obtener el méximo aprovechamiento de los recursos humanocs,
técnicos y materiales. Se debe procurar que dentro de las empre
sas se establezcan relaciones positivas de conducta entre trabajo,
individuos y lugares para que el grupo trabaje en forma eficiente,
lo que identiﬁc_a.rﬁ. las relaciones e integfarﬁ las actividades de ca

da uno de los miembros hacia objetivos comunes,

Toda empresa tiene objetivos a alcanzar, mismos que podemos cla_
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sificar de acuerdo al 4rea en: generales, departamentales y
operacionales. Pero la realidad es triste, normalmente el nivel
operativo realiza sus actividades en forma monbtona sin tener cla
ridad alguna de la importancia que tiene su trabajo y que va a re
percutir en forma vertical u horizontal y mis afin, desconoce total
mente los objetivos a alcanzar, por el S4rea funcional o departamen
tal a la que pertenece. EIl trabajador debe tener un’ amplio conoci
miento de que su actividad en una pequefia parte de un proceso pro
ductivo y de que lo que &l estd realizando serf retomado por otros
trabajadores, siguiendo as{ el proceso productivo para alcanzar los
objetivos generales, Creemos plenamente que con la capacitacién
y adiestramiento se podr§ integrar plenamente a los trabajadores,
a los objetivos operacionales, departamentales y generales, pues
no podemos permitir que el elemento humano que forma las em-

presas busquen objetivos particulares.

En el momento que se consiga una integracibn del elemento huma-
no, se verin resultados positivos dentro de la misma, derivadas
de un clima organizacional motivado por una plena conciencia de
que las actividades a realizar dentro de la empresa son importan-
tes de que se tienen oportunidades para alcanzar niveles superio-
res, de. que el trabajb comfin es representativo en todo el proce-

so administrativo, de que se requiere siempre un mayor nfimero
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de conocimientos y el desarrollo de habilidades y de que la empre
sa se preocupe por capacitar y adiestrar al personal, asf{ como de

mejorar las condiciones de higiene y seguridad,

En relacién 5. lo anterior podemos decir que s8i en la empresa se
da un verdaders clima organizacional para que los trabajadores
realicen sus actividades en condiciones propicias tanto para el pa-
trén como para los trabajadores, se acrecentarfn en forma positi-
va las buenas relaciones entre jefe~subordinado, a la vez que

entre trabajadores del mismo nivel y de diferentes niveles.

Se puede suponer que los retardos y el ausentismo en las fuentes
de trabajo son problemas imputables al trabajador y no a la empre
sa, Podemos decir que existen causas que originan el ausentismo
y que efectivamente el patrén no tiene culpa alguna, entre las cua
les se pueden mencionar el alcoholismo y el creciente uso de las
drogas entre los trabajadores jvenes, sin embargo, no podemos
pasar por alto algunas otras causas que originan los retardos y el
ausentismo y que &stos sf son originados en la empresa, nos esta
mos refiriendo al efecto producido..por una baja moral reflejada a
través de actitudes negativas (retardos y faltas) ocasionada por
considerar que el trabajador en su empresa no es importante, por

no reconocer la eficiencia, colaboracidn y voluntad de los subordi
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dos, por el hecho de no prop'orcionar Ia oportunidad de desarrollo
y avance a los trabajadores hacia otros puestos que les redithe
mejores retribuciones a él y a su familia, por producir mis y
mejor y no recibir a cambio mejores retribuciones econdmicas o
en especie, por no tener una estabilidad y seguridad en su puesto,
por no sentirse libre para proponer iniciativas, porque no se le
otorgan los derechos establecidos en la Ley Federal del Trabajo,
porque se le considera una persona sin capacidad para desarrollar
se en otra actividad, por no sentirse parte del equipo de trabajo,
por no ser considerado en la toma de decisiones considerando que
no tiene los conocimientos suficientes para hacerlo, por no tener
relaciones humanas adecuadas con su jefe inmediato superior, por
no tener mejores ofertas que le redituarian mejores retribuciones
con base en su amplio conocimiento o interés por alcanzar niveles
mis altos, por no ofrecerles mejores oportunidades de desarrollar

se en su trabajo, etc.

Lo anterior son algunos de los miltiples problemas que ocasionan
el ausentismo y los retardos, creemos gue el patrdn podria digmi
nuir estos problemas a través de la capacitacién y del adiestra-

miento, estos cursos no solamente deberfn ir dirigidos a los tra-
bajadores en general, sino 2 supervisores, jefes de seccibn, jefes

de departamentos, gerentes, subgerentes, etc., ya que la capaci-
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tacién y el adiestramiento podrin ayudar en parte a resolver los

problemas., Es necesario que las personas que tengan a su cargo
cierto niimero de subordinados posean los conocimientos indispen-
bles en cuanto a los métodos y técnicas para resolver los proble-

mas arriba sefialados o evitar que se presenten &stos.

Podemos concluir que gran nfimero de los problemas que se gene-
ran en las empresas son imputables al patrdén por carecer de per-
sonal debidamente preparado en el uso y manejo de técnicas y mé-
todos administrativos, as{ como, por carecer de personal con la

experiencia necesaria en las actividades de la Direccibn,

Las empresas se encuentran actualmente ante el problema de dis-
minuir el grado de movilidad de sus trabajadores, Cierta rotacidn
de los trabajadores hacia afuera es inevitable, cuando es ocasiona-
da por enfermedades, accidentes, edad o muerte, Existen otros
factores que originan que los trabajadores abandonen voluntariamen
te a l2 empresa, también conocido como movilidad de los trabaja-
dores hacia afuera, (existe tambi8a movilidad hacia arriba, hacia
abajo o en forma horizontal en una organizacién) como son las con
diciones econdmicas operantes en la organizacién, por buscar un
trabajo mejor en cualquier otra parte, por tener problemas con

los supervisores o jefes -del departamento, por creer que no es-

tin llegando a ningfin lado, para tener mejores ofertas de fndole
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econdmica, para buscar una oportu.nidad de desarrollo, por tener
dificultades con el transporte, por las condiciones de trabajo, por
la asignacién de turnos, por tener problemas con sus compafieros
de trabajo, por enfermedad en la familia, porque son necesarios
en el hogar, para continuar sus estudios, por matrimonio, por re
chazo, por cambiarse de residencia, por ofrecimiento de un pues-
to de mayor jerarquia, por no estar satisfechos en el trabajo,
por nu satisfacer éste sus necesidades fisioldgicas; seguridad,
estimacidn, realizacidon personal, etc. Consideramos que la capa-
citacidn y el adiestramiento ayudan a resolver en parte el proble-
ma de una elevada rotacidn de trabajadores hacia afuera. Es cla-
ro que la excesiva rotacién de los trabajadores hacia afuera repre’
senta un desperdicio en dinero y valores humanos por parte de las

empresas, por lo que deberian hacer todo lo posible por evitarla,

Al evitar la rotacibn hacia afuera, a través de la capacitacién y
del adiestramiento, disminuirfn los gastos gue generarfa el proce
dimiento de empleo, suponiendo que se utilizara el adiestramiento
externo, as{ como los gastos que se generan en el perfodo de
aprendizaje (orientacidn, induccibén, seguimiento, entrenamiento y
desarrollo); suponiendo que se establezca el reclutamiento inter-
no, el costo serfa cuando el aprendizaje es el trabajo mismo, el

tiempo que tarda el trabajador en alcanzar la productividad méxi-
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ma, Cuando el aprendizaje es externo, los costos son mis altos
que cuando se realiza en la empresa, porque la actividad queda
interrumpida o ni siquiera se inicia en el proceso de aprendizaje,

sino hasta después.

Otra de las desventajas de la rotacién hacia afuera son: aprendi-
zaje técnico desperdiciado, desperdicio de la experiencia del traba
jador, pago por Asepara.cién voluntaria cuando el trabajador tenga

15 afios de sercicio, el trabajador que se va dejari inconipleto el

trabajo que estaba realizando, etc.

. Con lo anteriormente expuesto, en este punto no queremos afirmar
que la rotacién de personal hacia afuera y hacia adentro es finica
mente perjudicial, es también necesaria para que se d& un flujo
continuo de sangre nueva, que asegure la vitalidad de la organiza- .

cibén,

Otro de los beneficios que el patrém podri obtener a través de lle-
var a cabo cabalmente la capacitacién y el adiestramiento, es la

disminucidn del tiempo extraordinario en la jornada de trabajo.

Regularmente el tiempo extra es originado en parte por el traba-
jador, por carecer de capacitacidén y adiestramiento, que les per-

mitan incrementar y desarrollar sus habilidades y destrezas en

las actividades que realizan en los puestos que ocupan o en labo-
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res distintas a las que normalmente desarrollan.

Hay empresas que se encuentran con el problema del no cumpli-
miento de los objetivos que se establecieron en la etapa de planea
cidn a nivel operacional, departamental y general, ante este pro-
blema se toma como medida emergente el prolongar la jornada de
trabajo por circunstancias extraordinarias, pagindoles a los traba-
jadores horas extras de trabajo de acuerdo a lo establecido en la

Ley Federal del Trabajo. (Art. 65-68).

Podemos decir que uno de los problemas que ocasionaba el incum-
plimiento de los objetivos a nivel operacional y departamental es
por trabajo tortuguista que se esti realizando en la empresa por
falta de una capacitacién y adiestramiento acorde a sus necesida=-
des, y a las que la sociedad requiere de &sta, no descartando la
posibilidad de que los trabajadores con problerz/:a.s laborales con su
jefe inmediato o con el patrdén (empresa) estén realizando activida~
des de saboteo, que repercuten en el incumplimiento de objetivos
predeterminados. Estos podrian ser algunos de los motivos que
ocasionan el pago de tiempoextra, tampoco podemos afirmar que
el pago del tiempo extraordinario procede de la incapacidad para
realizar correctamente (cualitativa y cuantitativamente) las activi-

dades encomendadas, ni tampoco porque los trabajadores estén sa-
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boteando el trabajo por problemas laborales, también se puede ori-
ginar por ejemplo, cuando existen ciertos camtbios positivos en el
mercado, los cuales no fueron pronosticados en su momento preci
so, originando la reestructuracién de los objetivos de la empresa,
para asf podér satisfacer la demanda que en ese momento se re-

quiere.

Comfinmente los empresarios eligen el recurso humano con mayor
nimero de conocimientos, experiencias, habilidades, etc. Para
ocupar los principales puestos a un nivel jefatura dentro de la em-
presa, y que toda persona a la que se le asigne un puesto a nivel
jefatura se le esti delegando autoridad formal o legal asi como el
grado de responsabilidades en relacion al puesto que vaya a ocu~
par. Las personas que estén ocupando puestos a nivel jefatura
dcberin tener pleno conocimiento de que la autoridad y responsa-
bilidad que les fueror delegadas se derivan del puestc que ocupa,
por lo que se puede decir que la autoridad la posee el puesto en
si, pero la ejercita la persona que lo ocupa, junto con el personal

a su cargo (subordinados).

El jefe deberi establecer metas u objetivos (planeacién), tomando
en consideracién los medios con los que cuenta, as{ como con lo
que los subordinados pueden ° deben hacer, Consideramos que el
problema no estriba en el establecimiento de objetivos sino en su

cumplimiento,
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Se puede hacer mencién de tres tipos de autoridad, que servirfn,
segln sea el caso, para dirigir a los subordinados y llegar al ob-
jetivo: autbcrata consumado, autbcrata benévolo, indiferente, y

dembcrata,

Resulta muy frecuentemente encontrar en las jefaturas de las em-
presas personal que carece de cierto nivel de sensibilidad para el
trato atinado de su personal, ocasionando conflictos con los traba-
jadores y por consecuencia el no cumplimiento de las metas previa

mente establecidas,

El proporcionar capacitacién y adiestramiento al personal que tiene
a su cargo subordinados, evitarf a la empresa conflictos entre je-
fes y subordinados, se podrin mantener .mejores relaciones entre

obreros y patrones, y se evitarin conflictos sindicales, facilitando
todo ello los medios para la consecucién de los objetivos operacio-

nales, departamentales y generales..

Los patrones tienen el deseo y la necesidad de que sus problemas
sean resueltos con mayer facilidad a través de personal debidamen
te capacitado y adiestrado, y hay que admitir que las personas que
tienen una jefatura en la empresa tendrin méis aptitudes para pla-
near, organizar, dirigir y controlar, por medio de la capacitacién

y el adiestramiento.
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Las empresas cuya actividad ‘es la de transformar la materia prima
(bruta o elaborada) buscan alcanzar entre otros objetivos, un incre-
mento en la .prodﬁcciz’m, para poder satisfacer las necesidades de-
mandadas por el mercado y con el afin de producir méis, descuidan
la calidad de los productos, por lo que deberi tomarse en cuenta
que no se traia inicamente de producir por producir, sino de ele-

var o mantener la calidad del producto.

En toda actividad que se realiza en cualquier tipo de empresa de-
berin intervenir cuatro factores que es necesario controlar: canti
dad, calidad, tiempo y costo. Existen actividades en las que no

es necesario controlar los cuatro factores debido a que (nicamente
intervienen uno o dos de ellos, dependiendo del &rea que se quiera
o esté controlando, En el 4rea funcional de produccién se deberin
cuidar los cuatro factores: aumentar la cantidad y calidad de la

produccién con el minimo de costo y tiempo.

Es indiscutible que a través de la elaboracidén debida de planes y

programas de capacitacién y adiestramiento en el &rea de produc-
cibn, se podri elevar ésta, asi como la calidad del producto, en-
tendiéndose como calidad del producto, as.imismo para fundamentar
y comprobar las caracter{sticas del mismo, tales como: lo fun-

cional, la constitucién o contenido del producto, dimensiones, re-

sistencia, color, acabado, etc.
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Es de vital importancia mantener o elevar la calidad del producto,
pues ello permitirf a la empresa disminuir la cantidad de piezas
rechazadas por el Departamento de Control, al no cumplir con las
caracterfsticas predeterminadas del producto. También el recha-
zo se presenta por parte del consumidor en el momiento que deja
de comprarlo por considerar que ha bajado su calidad o que en un

momento dado nunca ha tenido cierta calidad en relacién a otros.

Por otro lado, el producir mis y mejor con un minimo de tiempo
y costo estarﬁ sujeto a los cursos de capacitacidn y adiestramien-
to, lo que no quiere decir que el capacitar y adiestrar sea una re
ceta de cocina para aumentar la calidad y cantidad de la produc-
cibn con menor tiempo y costo, sino que esta norma ayudari a te
ner un mejor control de los factores antes mencionados, coadyu-

vando asi al aumento de la pruductividad.

Son muy pocas las personas que aprovechan al miximo su capaci-
dad. E! empresario debe promover en su gente el deseo de au~

mentar sus conocimientos, cultivar sus propias cualidades y explo
tarlas en el mayor grado posible, EIl hecho de que los trabajado-
res no aprovechen su capacidad es un problema que se ha presen-
tado en las diferentes &reas funcionales que constituyen a las em-

presas,

Para efectos de establecer una de las ventajas que la capacitacién
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y el adiestra:niento proporcioﬂan a los empresarios, se harf men-
cién del 4rea funcional de produccién, entendiéndose como produc-
cién el proceso mediante el cual se elaboran bienes y servicios
(en el caso de las empresas industriales que van a producir bie-

nes).

El campo de los procesos de produccidn es muy amplio: se usa
para trabajos manuales para sistemas hombre-maquinaria y para
operaciones completamente automiticas, (mano de obra indirecta

que vigila el buen funcionamiento de la maquinaria),

En todo proceso productivo donde intervenga mano de obra en for-
ma directa o indirecta para producir productos, se ha presentado
el problema del constante incremento de desperdicio de materia

bruta o semielaborada, EIl hecho de que en un proceso producti-
vo se desperdicie la mareria prima, representa una pérdida para

la empresa,

Creemos conveniente hacer mencidn de que el principal problema
que consideramos ocasiona el efecto del desperdicio, es la falta
de una debida capacitacién y adiestramiento, lo anterior lo hemos
considerado en circunstancias en las cuales no existe el saboteo
del trabajo por parte del personal que se encuentra en problemas

con la empresa. No basta contar con los trabajadores méis expe-
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rimentados en todas las actividades que se realizan en la empresa,
sino que es necesario proporcionar los medios para que el trabaja~
dor pueda tener una mayor habilidad tanto en la utilizacién y mane-
jo de miquinas y equipo (adiestramiento), como en los aspectos téc
nicos del trabajo (capacitacién). A medida que se vayan implemen-
tando cursos de capacitacidn y adiestramiento hacia el recurso hu-

mano, los recursos financieros, técnicos y materialeskserﬁn utili-

zados en forma dptima, alcanzando los objetivos predeterminados

con un minimo de tiempo y costo.

Las ventajas de capacitar y adiestrar a los trabajadores en todos
los niveles de la empresa repercuten tanto en el trabajador como
en el patrén. Al patrdn le ayudarf a incrementar la productividad

de la empresa y al trabajador a mejorar su nivel de vida,

A continuacién presentaremos en forma de resumen las ventajas
que la capacitacidn y adiestramiento representa en el patrdn y en

el trabajador,
Ventajas para el patrdn:

- El uso bptimo de los recursos financieros y técnicos
- Aumento en la produccién y en las utilidades

- A mayor producéién, los costos por unidad disminuyen
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Menos accidentes de t::'aba.jo

Mano de obra mejor preparada

Menos material desperdiciado

Mayor calidad en los producfos

Menor tiempo muerto (del trabajador)

Disminucién de fallas y descomposturas en la maquinaria y
el equipo

Aumento en sus ventas en forma general o por productos
(linea):

Menor ausentismo

Menos retardos

Menos rotacién de personal

Mayor. comunicacidn entre jefes y subordimdos
Disminucién de material desperdiciado (materia prima)
Disminucidén de tiempo ocioso de la maquinaria

Menor cantidad de productos rechazados por el Departa-
mento de Control, asi como por los clientes

Disminucidén del pago de tiempo extra

Como consecuencia de la ventaja anterior, disminucién de
las quejas y reclamos

Disminucién de la cantidad de fallas y descomposturas en
maquinaria y equipo

Aparte del incremento en la produccidén, ayuda para mante~
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ner la misma, evitando as{ las fluctuaciones de ésta

- Disminucién de la frustracién y enajenacién del trabajador
- Disminucibén de los conflictos laborales
- Disminucién de los gastos de reclutamiento, seleccidon y

contratacidn de personal

- Motivacién al trabajador

- Disminucién de los gastos en relacién a la induccibén del
personal que constituye e integra la empresa

- Disminucidn del costo de mantenimiento, de conservacidn,
preventivo, de reparacién y correctivo

- Ayuda a la integracién del recurso humano, de la empresa

- Disminucién o supresién de problemas con los trabajadores

o con sus representantes sindicales

Ventajas para el trabajador:

- El trabajador podri obtener conocimientos diferentes a la

actividad que realiza en forma contidiana

- Mayores conocimientos en el &rea que labora (actualizacidén

y perfeccionamiento de sus conocimientos).

- Mejores relaciones laborales,

- Menos riesgos de trabajo.

- Posibilidades de ascenso escalafonario.

A i b £ L 1P o e e o
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- Se convierte en mano de obra calificada,

-_— Satisfaccibn en el desempefioc de sus actividades.

- Disminucién de frustraciébn y enajenacidn,

- Mayor habilidad y destreza en sus actividades.

- Mayor oportunidad. - de desarrollo dentro y fuera de la
empresa,

- Oportunidad de cambiarse a las actividades que mis les
acomoden,

- Seguridad y estabilidad en la empresa,

Como se ve en el cuadro de resumen, el capacitar y adiestrar a
los trabajadores es benéfico para la empresa, aunque &sto signi-
fique un gasto para el logro de los planes y programas - corres
pondientes dentro y fuera de la empresa, los patrones deben refle
xionar y ver que este zasto que se hace en un momento determi-
nado les redituarf mayores beneficios econbdmicos a corto y me-
diano plazo, y a la vez cumplirin con la obligacién de capacitar

y adiestrar a sus trabajadores.

En el caso de los trabajadores que se capaciten y adiestren deben
estar conscientes de que el obtener mayores conocimientos sobre

su trabajo, les incrementarf su salario; lo cual representari un
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mejor nivel de vida para €l y su familia,

El trabajador tendrf un desarrollo cultural y econdmico que le ayu

darf a tener mejores oportunidades dentro y fuera de la empresa.

i 2z.2 Desventajas.

5i bien es cierto que la ley y fracciones reglamentarias en materia
de capacitaciSn y adiestramiento representan tanto para el trabaja-
dor, como para el patrdn grandes ventajas, también ocasionan a

ambos ciertas desventijas que mis adelante se sefialarin.

El Artfculo 123, Fraccidén XIII, asi como sus fracciones reglamen-~
tarias poseen lagunas que se prestan a confusiones, que evitan el
verdadero cumplimiento de lo que debe ser la capacitacién y el

“

adiestramiento para los trabajadores,

Estamos convencidos de que la finalidad que se busca en este cam
po es positiva, pero la falta de un amplio conocimiento de la rea-
lidad origina enormes lagunas que impiden el cumplimiento correc-
to de la capacitacién y del adiestramiento, Podemos decir que la
Ley y normas regularizadoras no se apegan a la realidad social,
con lo cual diffcilmente se podri cumplir con lo establecido en

materia de capacitacién y adiestramiento.

Una de las desventajas para el trabajador es que en lo establecido,
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tanto en el Articulo 123, fraéci{;n XII de la Constitucién como en
la Ley Federal del Trabajo. Articulo 153-A no se especifica cla=-
ramente que el trabajador deberi temer derecho a la capacitacidén

y al adiestramiento, la Ley al respecto eshbiece textualmente
(123, Fraccibn XIII); ".,.a sus trabajadores, capacitacidn o adies-
tramiento...'. El Articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo,
establece: '...tiene el derecho que su patrdn le proporcione capa-

citacidén o adiestramiento...'.

Es llano que la desventaja descansa en el hecho de que tanto la
Ley como su reglamentacién no son claras en cuanto a que el tra-

bajador debe ser capacitado y adiestrado.

Los patrones al darse cuenta de que estin obligados a dar capaci-
tacidn o adiestramiento, optan inicamente por adiestrar y no por

capacitar,” cumpliendo asf{ con su obligacién.

Es claro que el Qnico beneficiado del adiestramiento es el patrédn,
pues el trabajador produciri mfs y mejor con un minimo de tiem-
po y costo, jA quién le va a gustar producir mis y mejor a cam
bio de recibir la misma retribucidn (salario) que cuando no habfa

sido adiestrado ?

Muchas de las empresas simulan inicamente el cumplimiento de la

obligacién sin resultado prictico alguno, Tedricamente suponemos
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que todo trabajador que fue capacitado y adiestrado en las activida
des que realiza en su puesto, podri desempefiar las mismas acti-~
vidades en forma Optima en otra empresa del mismo giro. La
realidad nos ha demostrado que la capacitacidn y adiestramiento
que se proporciona a los trabajadores no repercute en el trabaja-
dor para que tenga amplias posibilidades de ingresar a otra em-

presa.

Alginos de los problemas que consideramos son causa de que el
patrén simule la capacitacién y adiestramiento es que, &stos argu
mentan que una vez ya capacitado y adiestrado el trabajador esta-
r4 en mejores condiciones de abandonar la empresa en busca de
mejores oportunidades, otros temen despertar la conciencia que
hasta ahora la mayorfa de los trabajadores todavfa tienen dormida,

pues al despertarla exigirfar mejores salarios, prestaciones, etc,

Las empresas en su gran mayoria establecen planes y programas
de capacitacién y adiestramiento, los cuales en su contemido no
tienen que ver nada con los verdaderos problemas que se suscitan

en los diferentes puestos de la empresa.

Los patrones como fuente generadora de mano de obra calificada
se encuentran con una desventaja cuando cumplen verdaderamente

con la capacitacibn y el adiestramiento., El trabajador que se con
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sidera fue capacitado y adies&ado en las actividades de su puesto
o afines a éste tendri mis oportunidades de trabajo, podri elegir
las que mis beneficio le reditflen tanto a su persona como a su fa
milia, la eleccién podri hacerla tanto dentro de la empresa, como

fuera de ella.

Es evidente que un trabajador con amplias habilidades y conoci-
mientos buscarf mejores oportunidades de desarrollo, importindo=-
le muy ‘poco los perjuicios que en un momento dado, ocasione a la
empresa, asi como los gastos que se utilizaron en su formacidn
como trabajador. Lo anterior también es uno de los problemas
por el que los patr.ones no cumplen con una verdadera capacitacién
y adiestramiento. Tebricamente, en relacién a lo anterior, consi
deramos que el problema podri ser resuelto en el momento en que
las empresas que utilizan los mismoa recursos humanos, cumplan

con planes y programas veraces de capacitacidn y adiestramiento.

En otra medida, si una empresa capacita y adiestra con base en
realidades y si en un momento dado el trabajador se va a trabajar
a otra empresa, el trabajador'que sustituya la plaza vacante ya
vendri capacitado y adiestrado y asi de este modo el gasto que se
efectud en el trabajador que se retir§, es recuperado a través de

quien llega a cubrir la vacante,
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La obligacién para el patrdn de impartir capacitacidén y adiestra-
miento representa un costo. Los empresarios siempre buscan a
través de sus diversas invesrsiones, la obtencidén de utilidades.

El hecho de que los patrones estén obligados a proporcionar capa-
citacidn y adiestramiento los obliga a utilizar recursos humanos fi
nancieros, materiales y técnicos, representando éstos, costos pa-

ra la empresa,

Para toda empresa gue maneje inadecuadamente los planes y progra
mas de capacitacidn y adiestramiento, &stos le representarfn un al-

to costo, por lo que es importante que no se desvirtie su finalidad.

El hecho de manejar la capacitacidn y adiestramiento adecuadamen=

te resulta altamente benéfico a corto, mediano y largo plazo.

Si el propbsito es proporcionar capacitacidn y adiestramiento a los
trabajadores (Art. 123, fraccibn XIII), debid establecer la asisten-
c;m de los trabajadores a los cursos de capacitacién y adiestramien
to que las empresas proporcionan, como una obligaci6n, ademis de

un derecho.

De los articulos que reglamentan en materia de capacitacién y adies
tramiento 8blo el Articulo 153-H establece ciertas obligaciones para
el trabajador, reglamentaciones que dejan de ser obligaciones, des-

de el momento que carecen de sancibn alguna al respecto,
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Los artfculos que reglamentan la capacitacién y el adiestramiento
sdlo hacen referencia de los derechos de los trabajadores y pric-

ticamente, de ninguna obligacidn,

Las obligacibnes que deben establecerse para los trabajadores, en
relacién con la capacitacibn y el adiestramiento, en la Ley Fede-
ral del Trabajo, ayudarin a resolver el problema que a los patro-
nes se les presenta con sus trabajadores, ya que éstos Gitimos se
niegan a recibir capacitacibn y adiestramiento afin cuando no pue-
dan acreditar documentalmente que ya fueron capacitados y afn
cuando hayan reprobado el examen de suficiencia que sefiala la Se-
cretaria del Trabajo y Previsién Social. Es necesario que se esta
blezcan normas que obliguen al trabajador a cumplir con las obli-
gaciones citadas, imponiéndole sanciones que puedan llegar hasta la

recisidn de la relacidén laboral, en caso de incumplimiento.

El cumplir los patrones con su obligacién de capacitar y/o adies~
trar, les representa ciertos costos (recursos humanos, materiales,
financieros y técnicos). Es decir, el patrdn realiza todo un esfuer
zo, pues la participacién de los trabajadores es nula y en ocasio-
nes los que llegan a asistir a los cursos, lo hacen con el propdsi-
to de dejar a un lado las obligaciones que tienen en el puesto que

ocupan en la empresa, sin descartar desde luego a las personas




238.

que crean desbrdenes, que en un momento ‘dado perjudican el desa-

rrollo del curso.

Debe quedar claro que lo propuesto en la Ley, en relacidn a este
problema, no pretende de ninglin modo el desperdicio de tiempo,
dinero y esfuerzo sino el proporcionar capacitacién y adiestramien
to al trabajador, por lo que concluimos que es muy triste que la

clase trabajadora no sepa aprovechar este derecho.

Los trabajadores domésticos que prestan sus servicios a una per-
sona o familia definidos en términos de la Ley Federal del Traba~
jo, en su Articulo 331, se encuentran en desventaja en relacidén al
resto de sus compafieros trabajadores, pues &stos en el sentido es
tricto tienen derecho a que su patrbén les ayude a elevar su nivel
cultural a través de la realizacién de estudios a nivel primaria y
secundaria, Creemos importante mencionar que la Ley no es cla-
ra en este sentido, pues existe una restriccién en cuanto a este ti
po de trabajadores, que mis adelante comentaremos, por el mo-
mento basta sefialar que los trabajadores domésticos que laboran
con una familia o persona, no pueden ser capacitados o adiestra-

dos.

El objeto de la capacitacién y del adiestramiento no es preczisamen

te elevar el nivel cultural de los trabajadores, salvo que &sta esté
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relacionada con la oportunidad de desarrollar sus aptitudes para un
mejor desempefio de sus actividades cotiadianas o para tener opor-

tunidad de alcanzar e! puesto inmediato superior.
III.2.3 Limitaciones:

El propbsito de esta parte del seminario es establecer algunas de
las limitaciones en relacién a la capacitacidn y el adiestramientos
No podemos entrar en forma profunda a un anilisis juridico; nues
tra intencién es hacer algunas reflexiones sobre los aspectos que
tanto en el Articulo 123 Constitucional, en su fraccién XIII, como
en los articulos de la Ley Federal del Trabajo en materia de ca-
pacitacidn, y adiestramiento, no fueron considerados y que tienen
repercusiones de caricter administrativo, Es de ahi que surge la
intencidn del equipo de estzblecer como estas limitaciones repercu

ten tanto en el trabajador como en el patrdn.

Cabe hacer mencién que una de las primeras limitaciones para el
trabajador la podemos encontrar en la Ley Federal del Trabajo de
1970,en el artfculo 132, fraccién XV, donde la norma no sefiala a
quienes se va a capa;cita.r, dénde y cufndo, la forma de llevar a
cabo la capacitacibn y el adiestramiento, quién debe convenir los
planes y programas. La limitacién se encuentra en el momento en
que no se establezcan lo:;s procedimientos, métodos y sistemas para

organizar y llevar a cabo los cursos de capacitacibn y adiestramien-

to.
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Lo anterior ocasiond que los .patrones, con enormes lagunas al res
pecto, implementarin cursos acordes a lo que ellos entendfan, de-
rivindose una serie de arbitrariedades en contra del trabajador,
pues los patrones determinaban en forma de dedazo a quienes se

.

iba a capacitar.

Los patrones capacitaban a trabajadores de de terminados niveles,
la capacitacibn se daba en un pequefio porcentaje en relacién al to-
tal de los trabajadores, los planes y programas no tenian bases

reales, etce.

Por otra parte, algunos patrones que estaban conscientes de los be-
neficios que la capacitacién les podfa proporcionar, implementaban
cursos de capacitacién con una serie de problemas técnicos, asi
como con grandes dudas en torno a los sistemas que deberfan se-
guir para lograr resultados positivos. Tenemos que aceptar que

la fraccién XV del Articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo, con
l:i‘ene ciertas limitaciones para los patrones en cuanto a la forma

correcta de efectuar los cursos obteniendo asi mayores beneficios,

El problema de la limitacidn arriba sefialada es corregido con las
reformas al Artfculo 123, apartadp "A'", fraccidén XIII, de la Cons
titucién Mexicana a través de su Ley Reglamentaria, la cual con-
tiene articulos que establecen sistemas, métodos y pmocedimientos

en materia de capacitacidén y adiestramiento.




241,

Se puede apreciar que en los articulos 132 y 153-A de la Ley Fe-
deral del Trabajo, establece que la obligacidén de proporcionar ca=
pacitacidén y adiestramiento recae en los patrones, contemplindose
una clara discrepancia con lo establecido en el Articulo 124 Cons

titucional, fraccién XIIiI,

E]l hecho de que la Constitucién Mexicana establezca a las empre-
sas la obligacibn de proporcionar capacitacidén o adiestramiento y
por otro lado en su reglamentacién se haga mencién a que los obli
gados a darla son los patrones, ocasiona una clara confusidén en

cuanto a la magnitud de responsabilidades de unos y otros,.

La idea anterior nos lleva a pensar que en términos de sistema

es lo siguiente:

Articulos reglamentarios del Artfculo 123

fraccibn XIII, 132 fraccibn XIV y XV;

153-4/153-X, (a partir de 1978,
Alrt{culo 123 Constitucional

fraccién XIII.

Es decir, el término patrbén rebasa al término empresa, por lo jue
la reglamentacién legal establece una obligacién mfis amplia que el

Articulo 123, fraccién XIO de la Constitucidn no contempld, ocasic
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nando que el término patrdn pudiese ser contemplado en actividades
donde también se daban las relaciones trabajadores y patrones, co-
mo son las de los trabajadores domésticos que en un porcentaje
considerable, prestan sus servicios a determinadas familias, pues
no podemos pensar que la familia o jefe de la mismh pueda ser
conceptualizado como empresa y cumpla con la obligacidn estable-
cida en el Articulo 123, fraccién XII, de la Constitucidn. Fode-
mos establecer al respecto que todo patrén que no forma una em-
presa, no encuadra en lo establecido en la fraccidn XIII del Art{-
culo 123 Constitucional, ya2 que en la Constitucién se hace mencibn
a que la obligacién de impartir capacitacidn y adiestramiento es
de las empresas. En este gentido queda justificado el por qué los
trabajadores domésticos estin reglamentados en otros artfculos
(331, 337, 882), pese a que el Artfculo 153-A, establece que todos
los trabajadores ticnen el derecho de ser capacitados o adiestrados

por su patrén.

Podemos concluir que la limitacién se da desde el momento en
que no todos los trabajadores pueden ser capacitados y adiestra-
dos (trabajos domésticos), por el hecho de que su patrdn no es
una empresa, por lo tanto el Articulo 153-A establece que los
planes y programas de capacitacibn y adiestramiento deberfn ser

formulados bilateralmente entre el patrdn y sindicato, o a falta
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de éste Gltimo, entre los trabajadores y el patrdn.

Por otro lado, el mismo artfculo establece que todo trabajador
tiene derecho a que su patrdn lo capacite o adiestre, entendiendo
el término tiabajador conforme al Articulo 8 de la Ley Federal

del Trabajo.

Asgimismo, el Articulo 153-A establece que la capacitacién o adies
tramiento se deberi dar a toda persona fisica que presta a otra
fisica o moral, un trabajo personal subordinado (intelectual o ma-

terial), sin importar profesibn u oficio.

Lo anterior es limitado ya que los planes y programas para impar-
tir capacitaci_ﬁn y adiestramiento, se deben formular en forma bila
teral por la empresa y el sindicato o sus trabajadores. La res-
triccibn radica en que la Ley Reglamentaria establece la opcién

de negociar con las comisiones del persmnal de confianza o traba-
jadores no sindicalizados, &sto en el supuesto de que el patrdén ne
gociara con el sindicato, pues no podemos pensar que el patrén
pueda permitir y negociar los cursos de capacitacién y adiestra-

miento del personal de confianza,

Lo anterior quedari sujeto en parte, a lo establecido en el articu-

lo 184 de la Ley Federal del Trabajo.
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Con respecto a los trabajadores no sindicalizados, la prictica nos
demuestra que los derechos y obligaciones establecidos en el con-
trato colectivo de trabajo, se les hacen extensivos salvo disposi-

cién contraria en el Contrato Colectivo de Trabajo.

Consideramos necesario que en la Ley Reglamentaria se establez-~
ca que el patrdn podri formular los planes y programas de capaci
tacién y adiestramiento en coordinacidn con el Sindicato, con sus
trabajadores, cuando no exista Sindicato y con las comisiones li-
bremente elegidas del personal de confianza y de trabajadores no

gindicalizados,

Otras de las limitaciones de la Ley Reglamentaria, en su Artfcu-
lo 153-A, es cuando tanto el patrdn como el sindicato (comité eje-
cutivo) o los mismos trabajadores (comisiébn de trabajadores) se en
cuentran incapacitados para formular los planes y programas de
capacitacién y adiestramiento para todos los niveles de la empre-

83,

El patrdn afin cuando tenga conocimiento amplio de la estructura
empresarial, asi como de las funciones y obligaciones de cada una
de las personas que ocupan un puesto en la empresa, dificilmente
tendri conocimientos amplios de la problemitica de los recursos

humanos en relacién a las diferentes actividades que se realizan
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en la empresa, lo cual lo iméosibiliua.ré para establecer planes y
programas eficaces de capacitacidn y adiestramiento. Con respec=
to a la contraparte, resulta dificil comprender que los dirigentes
sindicales, asf{ como las comisiones que representan a los traba-
jadores, tengan experiencia y conocimientos amplios en todos los
puestos, ya que los representantes de los trabajadores tendrin co-
nocimiento y experiencia en la actividad con la cual estin directa-
mente relacionados, pudiendo ser que conozcan a lo mfs las que

se realizan en la seccién o departamento al que pertenecen.

Algunos de los problemas que se reflejan en los contenidos de los

planes y programas son derivados de las sefialaciones anteriores.

Para dar una. idea mis amplia al respecto, el mismo problema se
presenta cuando se pretende establecer el tabulador de los trabaja
dores que constituyen a2 la empresa, las comisiones respectivas
(patronal~trabajador) realizan una serie de procedimientos para ob-
tener la mayor informacibén, a fin de asignar las categorias de
acuerdo a las funciones que se realizan, con el fin de determinar

retribuciones econdmicas acordes a cada puesto.

No obstante la realidad es que la mayoria de los trabajadores,
lejos de ser verdaderamente retabulados con base en funciones,

son mal clagificados. El problema es el mismo que en el caso
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de la formulacién de planes y programas de capacitacién y adies-
tramiento: las personas que tienen la responsabilidad de elaborar
las propuestas o contrapropuestas no poseen el conocimiento y ex~

periencia de los puestos que constituyen a la empresa,

Concluimos que el legislador debid aclarar ampliamente los méto-
dos y procedimientos que se deberfan de seguir para. obtener la in
formacidn suficiente sobre los nivasles que constituyen a la empre-
sa, para que asi, tanto el patrdn como la contraparte, contasen

con los elementos necesarios para iniciar la negociacién y estable

cer los planes y programas apegados a verdaderas realidades.

El Articulo 153-C establece claramente que tanto las instituciones
o escuelas y personal docente de éstas, que deseen impartir capa-
citacibn o adiestramiento, deberin ser autorizadas y registradas
por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, la misma Secre-
tarfa esti facultada para revocar la autorizacibn y registro a las
instituciones y capacitadores que no cubran los requisitos corres-

pondientes.

La restriccién se da en el momento que en toda la Ley no se es-
tablece la obligacién a los capacitadores internos, en el sentido de
que deberin registrarse para que la Secretaria del Trabajo y Pre-
visidn Social pueda a.utoliizar a los capacitadores de la propia em-

presa,

e ey,
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Sin embargo, a través de ofic;ios se establecen los registros y cri-
terios que la Ley Federal del Trabajo no estﬁblece en relacibn a
los capacitadores internos, creando confusion pues tales condicio-
nes y requisitos no tienen base legal, debido # que la Ley no lo

establece en sus diversos articulos.

Es necesario establecer en la Ley Reglamentaria sistemas, métodos
y procedimientos adecuados que determinen claramente los criterios
a seguir, en materia de capacitacién y adiestramiento, evitando as{
errores que rompan con lo establecido en la Ley Federal del Tra-

bajo.

En este mismo sentido, la Ley Federal del Trabajo establece los

requisitos a cumplir por parte de los capacitadores externos, tanto
como empresas como capacitador de la misma, Creemos necesa-
rio que en la misma Ley se establezcan los requisitos a cubrir por
parte de los capacitadores para asf no entorpecer el buen funciona-

miento de la capacitacién y del adiestramiento.

Una de las limitaciones en relacidn a lo establecido en el Articu-
lo 153-E se encuentra en parte en donde se establece textualmente:
" ..as8f como en el caso en que el trabajador desee capacitarse en
una actividad distinta a la de la ocupacibn que desemepefie, en cu-
yo supuesto, la capacitacibn se realizari fuera de la jornada de

trabajo'',
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La limitacidn hacia el patrdn se encuentra en la interrelacidn que
la propia Ley propicia al establecer que cuando el trabajador asi
lo desee, seri capacitado en actividades ajenas a las que en for-
ma cotidiana realiza, pudiendo efectuarse esta capacitacibn fﬁera
de la empresa, La Ley deberfa ser clara al respecto, pues el tra
bajador no es el que determina la forr;'lulaci6n de' los cursos en los
cuales desea ser capacitado, la formulacidén se determina en razdn
de las necesidades que se dan en la empresa, mhs no porque a de
terminado trabajador se le ocurrid ser capacitado en determinada

actividad.

En el mismo articulo se establece la amplia libertad de que los tra
bajadores puedan ser capacitados en otras actividades. En los tér
minos en que la Ley establece lo anterior, abre la posibilidad a
que un gran nimero de trabajadores pudieran optar por capaci-
tacién en otras actividades. El problema se presentaria de hacer
cago a la expresibn cuando se establecen determinados cursos de
capacitacién para puestos calificados, inscribiéndose a estos cur-
sos trabajadores no calificados, los cuales entre otros, pudieran
estar intendentes, operadores de méquinas, mensajeros, vigilan-
tes, etc. Es claro que seria mis que imposible que los trabaja-
dores no calificados pudieran llegar en un momento dado a un pues

to de tal nivel. Por otro lado, los prerrequisitos en cuanto a nivel

.
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cultural, les imposibilitarfan obtener un aprendizaje adecuado a
las necesidades que en un momento dado se solicitaran para ocu-

par un determinado puesto.

Debe quedar claro que la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores en otros puestos, se dari acorde a la actividad con
la que de una u otra forma estin vinculados, pues no se. puede per
mitir que sean capacitados en un puesto y otro, pues de ser asf,
dificilmente se podrian sistematizar y organizar los cursos de ca

pacitacién y adiestramiento.

Consideramos que la ley no detalla claramente la posibilidad de
que los trabajadores puedan ser capacitados en otros puestos,
asimismo, establece en forma textual todas las posibilidades pa~
ra que éstos puedan ser capacitados en otras actividades. No
podemos determinar o decir que los trabajadores ean forma gene-
ral no podrén tener la oportunidad o derecho de ser capacitades
en otra actividades, con la restriccién en cuanto a que no es el
propio trabajador el que exigird que sean formulados determina«
dos cursos de capacitacién y adiestramiento, sino que podrin
asistir a los cursos que se proporcionen a trabajadores de
otros puestos, aunque como ya se hizo mencibén, podrin tener
ciertas dificultades para llegar a ocupar el cargo, los trabaja-

dores que son capacitados en otros puestos y que nunca llegan a
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ocuparlos, indudablemente representarfin para los patronos un cos

to, pues no obtendrfn beneficio alguno de esta capacitacidni:

El objeto de la capacitacién y adiestramiento estf establecido en
el Artfculo 153-F en sus 5 fracciones. Sin embargo, no se esta-
blecen con claridad sus objetivos, Consideramos que la capacita-
cidn y el adiestramiento tienen como objeto incrementar la produc
tividad de las empresas y mejorar el nivel de vida de los traba-

jadores.,

Lo establecido en el Articulo 153-F limita la posibilidad de com-
prender claramente los objetivos, que a través de la capacitacién

y del adiestramiento, verdaderamente se persiguen.

Las fraccicciones I, II, Il y V del Articulo 153-F, @inicamente es-
tablecen algunas de las metas que se deberin alcanzar para lograr
elevar la productividad y mejorar el nivel de vida del trabajador

(objetivos de la capacitacidn).

Consideramos que en el Articulo 153-A se establecen mis clara-
mente los verdaderos objetivos de la capacitacidén y del adiestra-
miento, pues ese articulo establece que la capacitacién permitirs

elevar la productividad y elevar el nivel de vida del trabajador.

Cuando las empresas desean elevar la productividad, deberin al-
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canzar una serie de metas a través de la formulacidn e implemen

tacibn de cursos de capacitacién y adiestramiento.

Las metas que se deberin alcanzar son las que nosotros llamamos
ventajas de la capacitacién y del adiestramiento tanto para el pa=-

trén como para el trabajador, una vez que se enfoca, mediante la
capacitacidn y el adiestramiento, los distintos problemas que en

las empresas se dan,

El incrementar el nivel de vida del trabajador se obtendri también
finicamente si &l mismo obtiene las ventajas que la capacitacién y
el adiestramiento le proporcionas Conforme a lo sefialado en for-
ma textual en las fracciones del Artfculo 153-F, encontramos que
en la fraccién II se establece una limitacién hacia los trabajadores
pues ésta establece finicamente que el objeto entre otros, de la ca
pacitacién y el adiestramiento, es el de preparar a los trabajado-
res para que l;uedan ocupar una vacante o puesto de nueva crea-~
¢idén, sin hacer mencibén alguna a que puede ;ér un puesto inme=
diato supetrior, de nueva creacidn o alguna vacante que pueda cu
brirse en forma horizontal. No se podri motivar a los trabajado
res si se establecen capacitacién finicamente, para que &stos pue
dan llegar a ocupar pues.tos a nivel horizontal, no obtendrian una

mayor retribucién econdmica,
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Congideramos que la Ley deberfa ser mis amplia, estableciendo
que el objeto de la capacitacién y del adiestraimiento, es prepa-
rar a los traba.jé.dores para ocupar puestos a niveles superiores
a8l como para que puedan tener la posibilidad de moverse en for
ma horizontal, .8i es que as{ conviene a los interesados. Cree-
mos que a través del establecimiento mfs claro de la fraccidn
II del Articulo 153-F, podria darse una mayor participaciﬁn de

los trabajadores ‘en los cursos de capacitacién y adiestramiento.

En las fracciones I y V del Artfculo 153-F, se establece que el
objeto de la capacitacién y del adiestramiento es actuvalizar y per
feccionar los conocimientcs y habilidades del trabajador en su ac-
tividad, a la vez que el de proporcionarle informacién sobre apli
cac‘iﬁn de la nueva tecnologia, y mejorar sus aptitudes. Es cla-
ro que en las cinco fracciones del Artfculo 153-F, y especialmen
te de las fracciones I y V, no se establece que el objeto de la
capacitacién y del adiestramientc sea entre otros el de mejorar
su nivel cultural, de ah{ que no estamos de acuerdo con el he-
cho de que algunas empresas establezcan como capacitacién a

los trabajadores el estudio de la primaria y secundaria abier=-

tas, entre otros cursos.

El desacuerdo se da cuando ese tipo de capacitacidn no tiene nin-

guna relacidén con las actividades que los trabajadores realizan en
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forma cotidiana. Ia primari.a., secundaria y los cursos de idiomas
podrin considerarse como cursos de capacitacién, siempre y cuan-
do sirvan a los trabajadores en la actualizacibn y perfeccionamien~
to de sus conocimientos y habilidades, asi corﬁo en el mejoramien
to de sus aptitudes para el desempefio de sus actividades cotidia~-

nase.

El hecho de que algunas empresas busquen elevar el nivel cultural
de los trabajadores, a través de alfabetizacién e inclusive de estu
dios superiores, que no tienen relacidn alguna con las actividades
que realizan cotidianamente, no cubre los requisitos de la Ley,
pues como ya se hizo mencibén, se busca como objetivo final el
incremento de la productividad y el elevar el nivel de vida de los

trabajadores a través de desarrollar sus aptitudes y habilidades.

Por otro lado, no podemos pasar por alto que un nivel cultural
apropiado de los trabajadores, permitir® una mayor efectividad
de la capacitacibn y del adiestramiento dentro de las empresas.
En la medida en que la clase trabajadora eleve su nivel cultural,
los planes y programas de capacitacién y adiestramientro tendrén

mejores resultados en las empresas,

El Articulo 153-G, establece una limitacién hacia los trabajado-

res pues menciona que el trabajador de nuevo ingreso requiere
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de capacitacién inicial para el puesto que va a desempefiar, y éste
deberi prestar sus servicios conforme a lag Condiciones Generales
de Trabajo que rijen en la empresa o en el Contrato Colectivo de
Trabajo. La Ley deberfa de ser mis clara al respecto, estable-
ciendo que deberfan de prestar sus servicios conforme a ciertos
derechos y ob'igaciones establecidos en lo referente al salario, age
guramiento ante el Instituto Mexicano del Seguro Social, pagos al

FONACOT, etc. (Ley Federal del Trabajo).

" Cuando el Artfculo 153-G establece que estos trabajadores presta-
rian sus servicios conforme a las condiciones de trabajo que ope-
ren en las empresas, a falta de un sindicato, deja abierta la posi
bilidad de que los empresarios cometan una serie de abusos, co-~
mo se cometieron con el Contrato de Aprendizaje, Consideramos
que en el Articulo se debid haber hecho mencibn de sus derechos,
asf como de sus obligaciones, y no dejar abierta la poaibilidad de
que el trabajador pueda ser objeto de explotacién, pues no pode~
mos -alejarnos de la realidad y pensar que los empresarios cum-
plen cabalmente con lo establecido en la Ley Federal del Trabajo,
sabemos por experiencia propia que las Condiciones Generalés de
Trabajo de algunas empresas son inhumanas, no pudiendo esperar
ventaja alguna para los trabajadores que presten sus servicios

en ellas,
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Consideramos que la Ley pocirfa haberse evitado ciertos problemas
haciendo referencia clara a que la capacitacién y el adiestramiento
a trabajadores de nuevo ingreso que lo requieran, se les propor-

cionari de acuerdo a las Condiciones Generales de Trabajo, en de
rechos y obligaciones que otorga la Ley Federal del Trabajo a tra
bajadores eventuales o definitivos, quedando asi estos trabajadores
sujetos a las normas legales y contractuales de trabajadores even

tuales o de base,

Del mismo modo se evitarfan ciertos problemas cuando existan los
contratos colectivos, pues los trabajadores, sean de base o tempo-
rales, quedarfan sﬁjetoa a los mismos derechos y obligaciones,

evitando asi los abusos en las empresas donde exista o no sindica

to.

Es claro que la Ley Reglamentaria del Artfculo 123 Constitucional
contempla ciertas limitaciones hacia el patrén. E!l objetivo funda-
mental del Articulo 123 Constitucional, fraccién XIII, es el de ca-
pacitar o adiestrar para el trabajo, pretendiendo alcanzar mayores
niveles de produccién, asi como la elevaci6n del nivel de vida de
los trabajadores, sin embargo, dista mucho el que los trabajado-
res cumplan con las obligaciones que establece el Artfculo 153-H
de la Ley Federal del Trabajo, pues &stos en muchas ocasiones

se niegan a asistir a la imparticibén de los cursos y cuando asis-
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ten no atienden a las indicaciones de las personas que imparten la
capacitacidén y el adiestramiento y mis aln, se niegan a presentar

eximenes de evaluacibén.

Consideramos que la Ley debid ser méis rfgida hacia los trabajado-
res, estableciendo ciertas sanciones por el hecho de negarse a ejer
cer un derecho en los términos que la lLey misma lo establece.

Es el momento de romper con mitos que hemos venido arrastrando
por .siglos, pues los trabajadores no son tan buenos como se dice
ni los patrones son tan malos como se c¢ree. .Consideramos que a
los legisladores les faltd mfs realismo al reglamentar sobre los

diversos problemas que dia a dia se presentan entre trabajadores

y patrones,

Si realmente queremos hacer cumplir la capacitacidn y el adiestra-
miento, como derecho y como obligacidn, el legislador deber to-
mar las medidas pertinentes pues el hecho de que el patrdn me-
dio cumpla con cursos de capacitacibn y adiestramiento que en na-
da benefician a los trabajadores, propicia el que &stos continfien
negindose a asistir a los centros de capacitacién y adiestramiento,
Es el momento de hacer una revisidn y retroalimentacién en las di
versas etap as de la capacitacibn y del adiestramiento para alcanzar

asi los objétivos predeterminados, los cuales estin debidamente eg
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tablecidos en el Plan Naciona'l de la Productividad 1984-1988, en-~
tre otros lineamientos., Debe quedar claro que la capacitacién y
el adiestramiento son una alternativa para poder desarrollarnos y
crecer en momentos dificiles como los que el pafs atraviesa hoy

en dfa,

La intencién de nuestro seminario es hacer plantcamientos que nos
lleven a algunas reflexiones sobre las posibles causas que origi.nan.
ciertos problemas entre patrones y trabajadores, repercutiendo en

forma negativa en ambos; es ésta la razdn del anflisis que hemos
venido realizando de los diversos articulos que a nuestro juicio

presentan ciertas limitaciones para los directamente involucrados,

En el Articulo 153-1, la Ley no hace mencién alguna a que las co
misiones mixtas de capacitacién y adies tramiento deberin ser
aprobadas por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, para
efectua: las actividades a que el articulo hace mencién, Debe que
dar claro que no son las comisiones mixtas las que negocian y
determinan los planes y programas, asi como la manera de lle-
var a cabo la capacitacidn y el adiestramiento, sino que ésto lo
lleva a cabo la representacién patronal en coordinaciln con la re-
presentacidn sindical o de los trabajadores. Normalmente se

creee que son las comisiones las directamente responsables del

contenido de los planes y programas por lo que consideramos
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que la Ley deberfa ser méis explicita al respecto.

En el Articulo 153-J el legislador hace mencién a que las autori-
dades laborales cuidarin que las comisiones mixtas se integren y
funcionen oportuna y correctamente, vigilando el cumplimiento de
la obligacién patronal, sin embargo, el Articulo no hace mencién
alguna a qué autoridades laborales se refiere en forma concreta.
la Ley deberfa de establecer en su Artfculo 153-J que las autori
dades laborales son las establecidas en el Articulo 523 de la mis~
ma, las cuales se encargan de la aplicacién de las normas labora
les y pueden ser de diversas categorfas; las autoridades adminis

trativas y las mencionadas en las fracciones 1y VI,

Las comisiones mixtas crean un derecho objetivo, al fijar sala-

rios mfinimos y porcentajes de utilidades; las juntas son autorida-
des juridiccionales; y el jurado de responsabilidad ejerce jurisdic
cibn administrativa al imponer sanciones a representantes del ca-

pital y del trabajo.

Nuevamente la Ley presenta ciertas limitaciones en cuanto a la ca-
pacitacidén y adiestramiento por la faita de claridad del Articulo an_

tes mencionado.

E! Articulo 153-M establece que se deberin incluir en los contra-

tos colecgivos de trabajo cliusulas relativas a la obligacidn del pa
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trén en cuanto a capacitacibn y adiestramiento, as{ como consig-
nar en los contratos los procedimientos que el patrén utilizari pa
ra capacitar y adiestrar a los trabajadores que pretenden laborar

en las empresas, tomando an cuenta la cliusula de admisidn.

Aunque en el Articulo se establece claramente que en los contratos
colectivos de trabajo deberin incluirse cliusulas relativas a la obli
gacibn por parte del patrdn, consideramos que hubiese sido méis
perfecta al hacer la aclaracibn de que en eil el Contratc Colesctivo de
Trabajo, no se deberin consignar los programas de capacitacién y
adiestramiento, sino (nicamente se incluirfan las clafisulas que dan
validez al derecho de capacitacidn y adiestramiento a los trabaj;dg
res. Consideraremos importante hacer la aclaracidn, ya que por
las experiencias que hemos tenido, el grueso de la clase trabaja-
dora en algunas empresas, considera gue es el contrato colectivo
en dende se determinan los planes y programas de capacitacidén y

adiestramiento.

En el mismo articulo se establece la facultad de consignar en los

contratos los procedimientos conforme a los cuales el patrén capa-
cita y adiestra a quienes pretenden ingresar a la empresa, esta dis
posicién contemplada en el Articulo 153-M, contradice lo estableci-

do en el Articulo 391 de la Ley Federal del Trabajo, piiblicado en

el Diario Oficial del 28 de abril de 1972, el cual establece que el
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contrato colectivo contendri:

I. Los nombres y domicilios de los contratantes.
II. Las empresas y establecimientos que abarque,
111, Su duracién o la expresién de ser por tiempo indeter-

minado o para obra determinada.

v, Las jornadas de trabajo.
V. El monto de los salarios,
Vi, Las cliuslas relativas a la capacitacién o adiestramien-

to de los trabajadores én la empresa o establecimiento

que comprenda.

VII, Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
inicial que se deba impartir a quienes vayan a ingre-

sar a laborar a la empresa o establecimierto,

VIII. Las bases para la integracién y funcionamiento de las
comisiones que deben integrarse de acuerdo con esta
Ley,

X. las demis estipulaciones que convengan las partes.

Como se puede apreciar, el Articulo 153-M, concuerda con la frac
cién VII del Artfculo 391, pues la obligacién de establecer las cliu

sulas relativas a la capacitacidén o adiestramiento, que estin obli-
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gados a llevar a cabo los patfrones, esti contemplada en ambos ar
tfculos. La limitacidn del Artfculo 153-M se presenta cuando la
fracciébn VI del Articulo 391 contradice lo establecido en la segun

da parte del 153-M.

Creemos que esta discrepancia en cuanto a que por un lado se fa-
culta a las partes para consignar en el contrato colectivo de traba
‘jo planes y programas de capacitacibn y adiestramiento, si es que
asi lo desean, por otro lado otro articulo establece que el contrato
colectivo deberi contener {inicamente disposiciones correspondientes

al tipo de trabajo a desarrollar.

Lo establecido en el Articulo 153~N en cuanto a que dentro de los

15 dfas siguientes a la celebracidn, revisidn o prdrroga del Contra
to Colectivo, el patrén o patrones deberin presentar ante la Secre
tarfa del Trabajo y Previsibn Social para su aprobacibén, los pla-

nes y programas de capacitacidn y adiestramiento que se hayan es
tablecido o las modificaciones que se hayan convenido y programas
ya implantados; fomentar el establecimiento de planes y programas
carentes de realidad en cuanto a los verdaderos problemas que se

presentan en todos los niveles de la empresa, ya que sabemos que
una revisibn de Contrato Colectivo requiere del mayor tiempo pcsi

ble de la comisidn negociadora, sea patronal o sindical, pues é&stas

deben hacer propuestas o contrapropuestas mis importantes que lo
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que se refiere en un momento dado a los planes de capacitacibn y

adiestramiento.

Consideramos que el hecho de que las empresas formulen e imple~
menten en forma ineficiente sus planes y programas de capacitacibén
y adiestramiento, es consecuencia, entre otros factores, dc la pre-

mura de tiempo establecido por la misma Ley.

Alin cuando el Articulo 153-N hace mencién de 15 dfas siguientes a

la celebracibn, revisidn o prdrroga del Contrato Colectivo, no es-

pecifica a qué tipo de revisién o prdérroga del contrato colectivo se
refiere; pues se puede pensar que es en relacidn a la revisidn sa-
larial (339 bis) y no a lo que verdaderamente hace referencia al

Articulo,

Por otro lado, consideramos importante que en el mismo Articulo
153-N se hiciera referencia al Articulo 994, fraccidén IV de la Ley
Federal del Trabajo, que hace mencidén a la sancidén a la que el pa-
trén se hace acreedor por el hecho de no cumplir con la presenta-
cibn de los planes y programas dentro del tiempo determinado, pues
tal parece que el no cumplir con lo establecido en el Artfculo 153-N

no tendri efectos negativos para los patrones.

Por lo que respecta a las modificaciones que se le pueden hacer a

los planesy programas aprobados de capacitacidn y adiestramiento,




263,

en un momento dado la Ley Aeja la amplia posibilidad de que a jui-
cio de los directamente responsables se realicen las modificaciones
que a &stos mis convenga, dindolas a conocer a la Secretarfa del
Trabajo y Previsiébn Social, dentro de los 15 cﬁas siguientes a la
celebracibén, revisidn o prdrroga de contrato colectivo, permitiendo
la implementacidn de cursos de capacitacién y adiestramiento que
.pricticamente la autoridad laboral no ha aprobado, originando as{

arbitrariedades, fundamentalmente para los trabajadores.

Respecto al Articulo 153-0, cabe hacer mencién nicamente de que
cuanto la Ley hace se refiere a los trabajadores en general, abar-
ca a todas y cada una de las personas que integran los diferentes

puestos que constituyen la empresa, llimense de base, temporales,
o de conﬁanzﬁ., En comparacién con el Articulo 153-N, este arti-
culo concede a las empresas que no rijen sus relaciones laborales

por un contrato colectivo de trabajo un plazo mayor para presentar
sus planes y programas aprobados por los representantes de los tra
bajadores, ante la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, pero

al igual que en el Articulo aaterior, no se establecen las sanciones
a las cuales se harin acreedores en caso de no cumplir con lo es-

tipulado, (Art. 994, fraccién IV).

En el Articulo 153-Q no se especifica que los programas de capa-

citacién y adiestramiento deberin cubrir un perfodo mfnimo de
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tiempo, pese a que los artfculos 153-M y 153-O establecen que de-

berin ser por un perfodo minimo de dos afios.

El Artfculo 153-S establece que los patrones que no presenten a la
Secretarfa del Trabajo y Previsidén Social sus planes y programas
de capacitacién y adiestramiento conforme a lo dispuesto en los ar
ticulos 153-N y 153-0, y gque una vez preseniadcs no los lleven a
la prictica, se harin acreedores a una sancidn que va de 15 a 215
veces el salario minimo general, duplicindose si la irregularidad
no es subsanada durante el plazo que se conceda para ello, (Art,

994, fraccidn IV),

Consideramos necesario que cuando se haga referencia a las san-

ciones, se cite el artfculo 994 y no el 992, aunque este filtimo es~
tablece la filosoffa de la sancidn tanto para los patrones como pa-
ra los trabajadores, es por ello que a nuestro juicio, tanto el ar-
ticulo 153-8, como los artfculos 994-1002, 1004, hacen referencia

al Articulo 992 de la Ley Federal del Trabajo.

Aunque la Ley reglamentaria, como ya se hizo mencidn, no esta-
blece sancidn alguna para los trabajadores que se niegeu a aceptar
la capacitaci 6n y el adiestramiento, no podemos ignorar el hecho
de que la Ley, pese a que ya espera una actitud de poca colabora

cibén, no toma las medidas pertinentes al caso.
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Lo anterior lo podemos constatar con lo establecido en el Articu-
lo 153-U que establece textualmente ''Cuando implantado un progra
ma de capacitacién un trabajador se niegue a recibir ésta..."
¢Cbémo es posible que el legislador previendo el posible comporta
miento del trabajador no tomara las medidas de control pertinen-
tes?. Queda asi comprobada una vez mis otra limitacidn hacia
el patrdén, pues como ya se citd, la Ley no da a conocer castigo
alguno hacia el trabajador, pero s{ hace mencién a que é&stos po-

drin negarse a ser capacitados o adiestrados.

Otro de los problemas que se presenta a los empresarios es cuan-
do lo‘s trabajadores se niegan a ser capacitados, no comprueban su
preparacidn con la documentacién correspondiente, alin comprobin-
dola son reprobados en el examen de conocimientos y en el peor
de los casos, cuando se niegan rotundamente a recibir instruccidn,
pese a que nunca fueron capacitados y adiestrados cn la actividad

que desarrollan en la empresa.

En cuanto al Articulo 153-X, que establece que tanto el patrdén co-
mo el trabajador podrin ejercitar ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje las acciones individuales o colectivas que se deriven de
la obligacidén de la capacitacién o del adiestramiento, se considera

que otorga enormes ventajas al trabajador, pues es un instrumento

de presidn para hacer cumplir su derecho, En este sentido esti-
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mamos que este artfculo pone en total desventaja al patrdn, ya que
éste se hari acreedor a sanciones en caso de no cumplir con su
obligacién de capacitador, de acuerdo a lo establecido en la Ley Fe
deral del Trabajo. Por otro lado, €l trabajador tiene derechos,
pero no obligaciones en cuanto a la capacitacidn y el adiestramien-
to, considerando que lo establecido en el Articulo 153-H no son obli
gaciones, pues en el caso de no cumplir con lo establecido en el
mismo, el trabajador seguir§. disfrutando del derecho a ser capaci-
tado y adiestrado, otorgado por la misma Ley sin sufrir pena algu-

na,

III.3 REPERCUSION SOCIAL DE LA CAPACITACION Y EL

ADIESTRAMIENTO.

III.3.1 Trabajadores,

La clase trabajadora consciente del derecho que le otorga la Ley

en cuanto a la capacitacibn y el adiestramiento, en forma constan-
te se plantea la interrugante sobre jcuiles podrian ser los benefi-
cios que ellos podrian obtener a través de los mismos? Ante és-
to deberin plantear las respuestas necesarias que algunos ya cono-

cen, pero que gran nimero de trabajadores ignoran,

Ante la necesidad de dar respuesta a las constantes preguntas que

los trabajadores se hacen en relacidén a la capacitacién y el adies-
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tramiento, consideramos necésario responder en forma objetiva,
sencilla y concreta, sobre las posibles repercusiones de este dere-
cho en los trabajadores, ya que de esta forma se podri vencer su
resistencia al cambio e irlos impulsando poco‘a poco a alcanzar
los objetivos que pretehde la Ley en esta materia, pues no pode-
mos olvidar que la clase trabajadora dfa a dia estf tomando mayor
consciencia del papel tan importante que realiza dentro y fuera de

las empresas.

la clase trabajadora esti consciente del papel fundamental que ha
representado y representa en la sociedad mexicana, sabe que es

el elemento o recurso mis importante dentro de las empresas y
que sdlo ellos podrfan en un momento dado, obtener el Sptimo apro
vechamisnto de los demis recursos (materiales, financieros y téc-
nicos). Es necesario que se promuevan y garanticen las mejores
posibilidades de desarrollo pleno del trabajador en general, dentro

y fuera de la empresa,

Consideramos que la capacitacién y el adiestramiento traen ciertos
beneficios a la clase trabajadora ocupada, desocupada, subocupada
y en perspectiva, entendiendo a la capacitacidén y al adiestramien-
to como la accibn ejercida por los patrones por mandato presiden-
cial, con el objeto de desarrollar las actividades, conocimientos y

destrezas de la clase trabajadora destinada a las distintas activida
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des productivas, Podemos decir que la capacitacidn y el adiestra-
miento traen ventajas tanto a las personas Gue estin trabajando,

como a las que no lo estdn (becas-S.T.P.S.).

Podemos determinar que la capacitacidn y el adiestramiento reper-
cuten en la superacibén de las cualidades de las personas que actual
mente trabajan, también se busca readaptar a la poblacién que ha
sido en un momento dado desplazada en su trabajo y busca incorpo-
rar a los subocupados a las fuentes de trabajo, tambi&n podemos de
cir que pretende formar a personas que aiin no pertenecen a la po-
blacidn econdmicamente activa y que a corto plazo se deberin incor
porar a las empresas. La magnitud de la capacitacibn y del adieg

tramiento debe abarcar tanto el sector urbano como el rural,

Con la capacitacién y el adiestramiento, el trabajadcr tiene wiayores
posibilidades de empleo y probabilidades de mejorar sus ingresos

econdmicos, tanto dentro como fuera de la empresa.

La Ley considera que entre las principales repercusiones de la ca-
pacitacién y el adiestramiento para los trabajadores, esti la del
ascenso escalafonario donde podrin obtener una mayor reimunera-
cibn y como consecuencia final, una mejoria en sus condiciones de
vida, por lo cual podemos determinar que ayudari a que los traba

jadores en general obtengan un desarrollo profesional y personal,
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Asimismo, podemos retomar las ventajas de la capacitaciéon y del’
adiestramiento a los trabajadores, ya mencionadas en este mismo
capitulo, y establecerlas como posibles repercusiones de este de-

recho hacia los trabajadores.

En nuestra opini('m,. consideramos, independientemente de otras re-
percusiones favorables, que la posibilidad del trabajador de encon-
trar satisfaccion en las actividades que realiza en forma cotidiana
en su puesto, le permitera una cierta libertad de elegir la activi-
dad més acorde a sus actitudes e intereses, con la posibilidad y
libertad de desarrollar de mejor manera sus tareas, otra de las
ventajas para los &abajadores proveniente de la capacitacidon y el
adiestramiento, es que les permiten disminuir la enajenacién y
frustracién qlie en todos los niveles de una empresa se presentan

an un momento dado,

Llos trabajadores en general, como consecuencia de la divisidén del
trabajo, ignoran gran parts del proceso productivo, ya que no po-
seen conocimientos mis alld de su actividad al respecto, conside-
ramos que la capacitecién permite al personal tener la posibilidad

de poseer conocimientos del proceso completo de la produccidn,

Para concluir esta parte del seminario, terminaremos diciendo que

las reformas en materia de capacitacidn y adiestramiento que se
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dieron en 1978, indiscutiblemente generan una repercusibén social
positiva ~para los trabajadores ya que trajeron consigo un avance
que los dignifica como seres humanos, contribuyendo a la vez a
su bienestar al permitirles tener un nivel decoroso de vida,
Consideramos que la intencién de la Ley en erta materia es le-
gislar y hacer modificaciones para que &l o los mandatos constitu-
cionales sean cumplidos con prontitud y en los términos estableci-
dos, pues hay que recordar que los hombres con su trabajo son
quienes generan el progreso de cualquier pueblo, por lo cual c‘reg
mos justo y necesario que el legislador disminuya afin mis las con
diciones de explotaci®n que todavia existen en nuestra sociedad,
pues los patrones abusan de la situacibn del obrero, al estar cons
cientes de que el (nico patrimonio de los trabajadores, es su ca-

pacidad de laborar.

No podemos cerrar los ojos y olvidarnos que antes del Decreto
Presidencial que modificd la Ley Federal del Trabajo, prevalecfa
una forma de capacitacién y adiestramiento cabtica, desorganizada
y discriminatoria, en la cual se establecieron planes y programas
en forma arbitraria, con lo que no queremos decir que en la actua
lidad todo marche correctamente, pues queda aiin mucho por hacer

en materia de capacitacién y adiestramiento.
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El desarrollo de la sociedad mexicana trae consigo avances tec-
noldgicos en todos los, aspectos que l;s empresas requieren co-
nocer para poder mantenerse en el mercado. Las empresas,
a consecuencia de este desarrollo, tienen que tomar las medi-
das correspondientes para mantener la mano de obra actualizada
con objeto de conseguir un buen desempefio de las actividades de

los distintos puestos. '

México atraviesa hoy en dia una de las peores crisis de toda
su historia., Ia crisis indiscutiblemente repercute en las em-
presas a tal grado que algunas se ven obligadas a cerrar, otras
reorientan sus actividades para alcanzar objetivos mis viables de

acuerdo a las circunstancias.

Las empresas pliblicas y paraestatales también han sido fuerte-
mente golpeadas por la situacibn econdmica que prevalece en el
pafs a tal grado que las partidas presupuestales se han reduci-
do o mantenido en lugar de incrementarse. Esto trae como
consecuencia, que las empresas se ven obligadas a optimizar
los recursos con los que cuentan, llimense humanos, financie-

ros o materiales,

Las empresas en general requieren urgentemente tomar las me-
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didas pertinentes para no dejar de satisfacer las necesidades s

ciales con igual o menor cantidad de recursos.

Alguno de los medios de que las empresas pueden valerse para
mantener o incrementar la productividad en estas circunstancias,
es indiscutiblemente la implementacibn correcta y oportuna de
los planes y programas de capacitacibn y adiestramiento para

sus trabajadores.

Los empresarios no pueden negar que el hecho de mejorar les
conocimientos, aptitudes, habilidades, etc., de los trabajadores
a través de ciertos codos, les ;';adituari beneficios que se ve-
rin reflejados en forma inmediata en el incremento de la pro-
ductividad reduciendo ldgicamente los costos y gastos de produc

cién.

La fijacidbn de planes y programas de capacitacitn en las em-
presas trae grandes beneficios a é&stas, entre los cuales pode-
mos sefialar los ya citados en la parte denominada ''Ventajas pa
ra el patrbn' a consecuencia de implementar la capacitacién y

el adiestramiento en las empresas.

Podemos concluir que los sectores mis beneficiados a consecuen

cia de la obligacidn establecida en el Art., 123 Constitucional,

fraccidn XIII, son las empresas y el gobierno mexicano.
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III.3.3 Gobierno.

la situacidén social, econémica y polftica de fines del siglo XIX,
y principios del XX, origind la Revoluciém Mexicana. Los campe
sinos nn eran duefios de la tierra que laboraban y llevaban una vi

‘da liena de injusticias al ser explotados por los propietarics.

La clase trabajadora carecia de justicia, por lo que era objeto
de inaguantables condiciones de trabajo, lo que marcaba claramen
te las desigualdades sociales que imperaban en grado mayfisculo

en ese momento histdrico.

La Constitucidn de 1857 debia su vigencia a la dictadura de un
hombre y al esfuerzo del pueblo mexicano por alcanzar la demo-~

cracia y la justicia, extirpando la dictadura.

El resultado de la lucha fue la Constitucidn de 1917, promulga-
da el 5 de febrero del mismo afio en Querétaro. La Constitu~
cibn Mexicana de 1917 es la primera en el mundo en declarar y
proteger las .garantfas sciales, las cuales buscan defender el de
recho que tienen todos los hombres a llevar una existencia digna
asi como el deber del gobierno de asegurar que se lleven a ca-
bo. Podemos decir que el gobierno tiene la obligacién de ase-

gurar los beneficios a todas las clases que integran al pafs.
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Por otro lado, las garantfas individuales exigen al Estado una

actitud de respeto para las libertades humanas.

La Constitucidn Mexicana representa para el mexicano una doble
ventaja: en el aspecto individual (Titulo Primero, Capitulo I), co
mo formando parte de un grupo (ejemplo: trabajador de una
empresa), y en el aspecto social defendiéndole en cuanto a los
derechos que la misma Constitucién le otorga, primordialmente

en los artfculos 27 y 123 Constitucionales.

La historia de la humanidad ha sido una lucha constante por al-
canzar la libertad y el respeto a la dignidad del hombre tanto

dentro como fuera de la empresa,

Los trabajadores, a través de lo establecido en el Articulo 123
constitucional pretenden frenar las jornadas de trabajo inhumanas
y exisnuantes por salarios miseros, sin tener derecho a las

prestaciones de que gozan hoy en dia.

Consideramos que es un derecho y un deber que el gobierno me
xicano intervenga en las relaciones entre obreros y patrones y
proteger a la clase trabajadora con lo establecido en la Consti-
tucidn y leyes r.egl.amenta.rias de la misma, garantizindole un

minimo de bienestar ecendmico, social y cultural.
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Debe quedar claro que el Derecho Mexicano del Trabajo es un re-
sultado de la revolucibn constitucionalista (1857-1917), que contie-
ne fundamentalmente la libertad de los hombres expld ados en las

fibricas y talleres, dando as{ paso a las leyes del trabajo.

La primera Ley del Trabajo de que se tiene conocimiento es la
que expidid en Veracruz el dfa 19 de octubre de 1914 el General

Chndido Aguilar., EIl 14 de mayo de 1915 en Yucatin, el General

Salvador Alvarado establece el Consejo de Conciliacibn y el Tri-

bunal de Arbitraje. El 11 de diciembre de 1915 son creadas las

Juntas de Conciliacidén y Arbitraje, pero como ya hicimos mencibn
en esta parte del seminario fue hasta 1917 cuando se establecen en
el Art{éul.o 123 Constitucional, las Juntas de Conciliacidén y Arbitra
je, cuya funcidn especial es la de resolver los problemas que se

presentan entre los patrones y los trabajadores.

Tendrian que pasar 14 afios, para que apareciera, en 1931, la
Ley Reglamentaria del Articulo 123 Constitucional, en la que apa-
recen los derechos y obligaciones a cumplir por los trabajadores y
patrones. El Contrato de Aprendizaje aparece en la Ley de 1¢3}
desapareciendo en 1970, cuando se establece en la Ley Federal del
Trabajo, la obligacidén del patrdn de proporcionar capacitacidn y

adiestramiento a sus trabajadores.
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Las reformas publicadas en el Diario Oficial del 28 de abril de
1978 establecen la obligacién de los patrones de proporcionar capa
pacitaciébn y adiestramiento para el trabajo, por tal motivo, fue ne
cesario elevar esta obligacién a rango constitucional, es decir, es
ta obligacidén esti contemplada en el Articulo 123 Constitucional,

fraccibn XIII.

Una vez hecha la breve resefia de lo que las leyes representan, tan
to para los patrones como para iostrabajadores, asi como de la
evolucién que han tenido tanto en materia de trabajo como en su
Ley Reglamentaria, consideramos indispensable establecer, méis
claramente, lo que - la capacitacién y el adiestramiento represen

tan para el gobierno:

Es innegable que la capacitacidén y el adiestramiento representan
una ventaja para el gobierno mexicano como tal, ante la sitvacidn
econdmica, politica y social que hoy en dfa vivimos. Fue necesa
rio que el gobierno estableciera las medidas pertinentes que pro-
tegieran los intereses de los trabajadores al presentarse proble-
mas entre &stos y los patrones, con objeto de evitar-enfrentamien
tos que llevasen al pafs a un desequilibrio politico, econdmico y

social.

El gobierno mexicano es el directamente responsable de mantener
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el medio ambiente mis propi.cio para que se realicen todas las ac
tividades de orden econdmico, social, politico y cultural que per-
mitan desarrollarse al pafs. Los medios de los que los gobernan
tes se valen para mantener el orden son las leyes, las cuales re-
gulan todas y cada una de las distintas actividades que los indivi-

duos realizan en forma individual o colectiva en la socicdad.

El gobierno desempefia un papel importante en la sociedad, dentro
del cual se encuentra el de alentar a los trabajadores y a los em-
presarios para comprender la reestructuracién en el trabajo, ya

que el no .hacerlo provocarfa crecientes costos sociales.

Es claro que el gobierno debe actuar como catalizador para impul
sar y ayudar a los eduerzos de los trabajadores y empresarios
por crear reformas humanizantes y productivas, planteando modi-
ficaciones en el trabajo que traigan consigo mejoras a la sociedad
en general. Los patrones y trabajadores son los directamente in-
volucrados en los procesos de trabajo que deberin cumplir con ob-
jetivos econdmicos o de lucro, sociales y de servicio. Es claro
que de no existir la funcidn del gobierno en-.las distintas activida-
des productivas, diffcilmente se podria pensar en una sociedad con
cierta estabilidad econdmica, social y politica. El gobierno debe
estar al servicio de toda la sociedad, entendiendo, entre otros,

de los distintos problemas entre patrones y trabajadores, a través
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de sus organismos, e impartiendo justicia para todos los que rea

lizamos funciones en la sociedad.

Independientemente de la reduccién de los costos y gastos sociales
que en un momento dado representarfan la capaciwéién y el adies-
tramiento para el gobierno, se podria hacer mencién de su reper-
cusidn social desde el punto de vista productivo; ya que la capaci-
tacibn y el adiestramiento permitirfan lograr un verdadero desarro
llo econdmico al elevar los indices de productividad, este plantea-
miento lo podemos’ fundamentar con el "Plan Nacional de Producti

vidad 1984-1988'"",

En México, sblo se produce mis en base a usar mis recursos, ha
sido diffcil suprimir esta actitud y mentalidad, es por eso que po-
demos afirmar que la capacitacidbn y el adiestramiento son una de
las alternativas paralograr los incrementos de productividad que
el pais demanda, pues en la medida que se eleve la produccibén
con menos o igual cantidad de insumos, se lograri entre otras co
sas que los productos se coticen a menor costo, no disminuyendo
desde luego su calidad, teniendo en esta forma la posibilidad de

competir a nivel internacional.

Es claro que al elevarse la productividad se obtendrin excedentes
Y4 . 2 4 4 .
en la produccion, convirtiéndose estos en excedentes econdomicos

con la posibilidad de canalizarlos mediante nuevas fuentes de tra-
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bajo (una de las obligaciones del gobierno) reduciendo as{ el desem
plec y subempleo que se ha venido incrementando en mayor porcen

taje desde 1976, independientemente del problema demogrifico.

El pafs, con grandes carencias y problemas, requiere en forma in
mediata para su desarrollo contar con mano de obra debidamente
entrenada y capacitada en todos los niveles y actividades que se

realizan en las digtintas empresas.

N
Entre los sectores (gobierno, empresarios, trabajadores) mis in-
teresados en la productividad del pais, el mis interesado del im-
pacto de la capacitacién en las empresas (pGblicas, privadas, pa-
raestatales) es el gobierno pues &ste necesita tener recursos hu-
manos debidamente calificados para obtener mayores resultados
reales en productividad, alcanzables y medibles, por tal motivo
con esta obligacién es necesario establecer mecanismos y métodos
que permitan alcanzar los propbsitos establecidos en los diversos
articulos referentes a la capacitacién y el adiestramiento, procu-
rando de esta forma incorporar a la poblacidén econbmicamente ac

tiva a las actividades productivas.

México trata de hacer frente a los problemas de productividad,
dindole la debida importancia a la capacitacién a través de planes

y programas de fortalecimiento y reorientacién de la misma,
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Para poder determinar la trascendencia de la capacitacién y el
adiestramiento en el gobierno, haremos mencidn de algunas de las
metas y objetivos que el PlanNacional de Capacitacién y Producti-

vidad pretende alcanzar en el perfodo 1984-1988:

- Hacer crecer el producto interno bruto (P.I.B.), 5% a un

6% como promedio entre 1984-1988.

— Hacer crecer el empleo de un 3.5% a un 4.0% como prome-

dio entre 1984-1988,

- Entensificar los procesos de capacitacidn y adiestramiento
para pretender incrementar la productividad laboral anual

entre el 1.0% v el 2.5%.

~ Resolver los desequilibrios entre la oferta y la demanda de
la mano de obra calificada, mediante una mejor capacitacién

y adiestramiento.

- Obtener niveles de utilizacién de los recursos de la econo~
mia para proporcionar la solucidén de los problemas que se
han presentado tales como: la desigualdad social y regio-

nal y la insuficiencia de ahorro y divisas.




281,

Garantizar la distribucién equitativa de los mayores niveles
de produccién entre los factores de produccidén y las regio-

nes.

Promover el incremento de la produccidén de los sectores
industriales, comerciales y de servicios en todos y cada uno

de sus wuniveles,

Incrementar la productividad de las empresas piblicas y

del sector social,

Incrementar los niveles de productividad en la administracién
plblica mediante la modernizacidn de las estructuras admi-
nistrativas y el uso eficiente y oportuno de los recursos del

gobierno federal,

Lograr un equilibrio oportuno entre la oferta y la demanda
de la mano de obra calificada en la administracibén plblica

centralizada.

Combatir el desempleo, a través del otorgamiento de becas
y formar trabajadores para q\ie puedan incorporarse a las

empresas (capacitar para el trabajo).

Buscar el desarrollo integral de los trabajadores del sector

publico.
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Se supone que para 1988 se tendrin 24 000 000 de personas ocupa-
das como resultado de intensificar los procesos de capacitacidn y
adiestramiento, apoyando asi al Plan Nacional de Desarrollo (P.

N.D.).

Se han sefialado los beneficios que la capacitacidn y el adiestra-
miento trae para el gobierno mexicano, as{ como los esfuerzos
que se han establecido para disminuir los recursos humanos no ca
lificados, ya que &stos constituyen un obsticulo para el incremento
de la productividad y la promocién del empleo. Consideramos que
aunque las medidas tomadas hasta este momento son buenas, son
alin insuficientes para satisfacer la grave deficiencia que estamos
viviendo en este momento (crisis econdmica), por lo que estima-
mos que tanto las autoridades piliblicas y los factores de produc-
cibn deben fortalecer y establecer como politica nacional nuevos
sistemas de capacitacidn y adiestramiento de los recursos humanos
dentro de las empresas y en cuanto a2 los ya existentes, establecer
verdaderas medidas de supervisibn para comprobar que se estén
llevando a cabo de acuerdo a lo establecido en las normas lega-

les.
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v, ANALISIS COMPARATi.'VO DEL CONTRATO DE APRENDI-

ZAJE Y LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Tanto el Contrato de Aprendizaje instituido en la Ley Federal del

Trabajo de 1931, como la obligacién del patrbén de impartir capa-

citacibén y adiestramiento por mandato constitucional conforme a
su Ley Reglamentaria, scn fruto de las demandas establecidas por
la clase trabajadora mexicana en los distintos momentos histbri-

CO8.

El mismo dinamismo de la sociedad ha permitido que las normas
establecidas en la Ley Federal del Trabajo de 1931 en relacién al

Contrato de Aprendizaje se hayan venido desarrollando cada vez

mis, acordes a las demandas y necesidades que la sociedad requie

re en maieria de trabajo. La capacitacidn y adiestramiento que
hoy se conoce para unos como una obligacién y para otros como
un derecho, es el resultado de lo que se conocid por 39 largos

afios como Contrato de Aprendizaje.

No podemos omitir que el Contrato de Aprendizaje representd un
antecedente valiosisimo para poder establecer las normas que re-
gularfan la capacitacidn y adiestramiento, pues fueron retomadas

las experiencias mis relevantes que se presentaron.
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El Contrato de Aprendizaje asi como la capacitacién y adiesgtramien
to ha sido objeto de mifiltiples y variables criticas en cuanto a la
efectividad de los mismos, tomando como parimetro los resultados
obtenidos en relacidn con las metas, objetivos y el espiritu mismo
de la Constitucién establecidos en la Ley Federal del Trabajo de

1931 v de 1970.

Indiscutiblemente un gran abismo en cuanto a lo establecido en el
Tftulo Tercero de la Ley Federal del Trabajo de 1931, en relacidn
a la capacitaciébn y adiestramiento y el Articulo 132 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, fracciones XIV y XV, vigente; pese a ésto,
existen algunos elementos sustanciales en la capacitacidn y adies-

tramiento provenientes del Contratodle Aprendizaje.

No podemos establecer en forma tajante que el Contrato de Apren-
dizaje no contribuyd a mejorar las condiciones laborales y de vida
de la clasc trabajadora de aguel entonces y del presente., Hay
que recordar que el pais se encontraba en proceso de consolida=-
cidn a consecuencia de la Revolucién Social de 1910. Fue necesa
rio y vital mejorar las condiciones de la clase trabajadora del
pafs y regular las relaciones obrero-patronales (laborales) a tra-

vés de una reglamentaciln pues sdlo de esta forma podria darse

la posibilidad que el pafs pudiese tener un desarrollo social, ele

29 st N
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vando as{ las condiciones de wda de los trabajadores,

Podemos manifestar que tanto la Ley Federal del Trabajo de 1931
y tftulos establecidos en la misma (11 tftulos), en forma especial,
el referente al Contrato de Aprendizaje, si regularon las relacio-
nes obrero-patronales, cumpliendo de una u otra manera su come
tido, promoviendo a la vez el desarrollo del Derecho del Trabajo

en México. (Ley Federal del Trabajo de 1970).

La Ley Federal del Trabajo de 1931 en su Artfculo 218 sefiala que
el Contrato de Aprendizaje es aquel en virtud del cual una de las
partes se compromete a prestar sus servicios personales a otra,
recibiendo en cambio ensefianza en un arte y la retribucién conve-
nida., EIl que se obliga a dar las instrucciones en el Contrato de
Aprendizaje es el maestro o empleador (patrén). También en la
legislacién de capacitacién y adiestramiento el obligado a ofrecer
la capacitacibn y adiestramiento es el patrdn, cabe hacer mencibn
que tanto en el Contrato de Aprendizaje como en la capacitacibén y
adiestramiento, se presenta la obligacién del patrdén de dar capaci
tacidn, as{ como el que la va a recibir, con la diferencia de que
el aprendiz estaba en condiciones desventajosas en relacibn a las
que hoy amparan a los trabajadores en materia de capacitacidn y

adiestramiento,
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El Contrato de Aprendizaje puede definirse como el contrato por
medio del cual el patrono se obliga a iniciar una formacién metddi
ca completa en la préictica de un oficio a otra persona, obligindose
el aprendiz a trabajar bajo su direccién. En la capacitacibén y adies
tramiento el trabajador es obligado a estar bajo la direccién del pa
trén dentro y fuera de la empresa; obligacién que deja de existir

por los motivos establecidos en la Ley Federal del Trabajo.

Hasta ahora hemos establecido que el Contrato de Aprendizaje ha
sido un pilar fundamental para el desarrollo laboral en materia de
capacitacién y adiestramiento. Lo anterior no esti confirmande de
ninguna manera que estemos de acuerdo con las diversas irregula-
ridades que se presentaron en el Contrato de Aprendizaje, pues ca=-
be apuntar que es un derecho de los trabajadores y como tal es un
agente de cambio, perc al mismo tiempo hay que estar conscientes
de que el mismo es influido por las condiciones sociales, politicas
y econdmicas que operan en ese momento en la sociedad. Tan es
asf, que cuando no se legisla en forma oportuna y de acuerdo a las
necesidades reales de la sociedad, se corre el riesgo de no obtener
los objetivos previamente planeados a través de un determinado
modelo o sistema, algunos ejemplos se pueden encontrar en el Con
trato de Aprendizaje y en la legislacibn de la capacitacidén y adies~

tramiento, mostrando imperfecciones que afectan la operatividad y
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efectividad de la instruccidn o ensefianza, tanto para los trabajado

res como para los patrones.

Se puede determinar que con el Contrato de Aprendizaje se procu-
rd que el aprendiz fuese obteniendo, en forma ordenada, los cono
cimientos y aptitudes necesarias para el ejercicio de un determi-

nado puesto. Por otro lado, la capacitacién y adiestramiento bus
ca precisamente alcanzar los mismos objetivos a través de la for-

mulacidn correcta de planes y programas.

El objetivo, tanto del Contrato de Aprendizaje como de la capacita
cién y adiestramiento, es la instruccibn o ensefianza que el apren-
diz y el trabajador, respectivamente, han de recibir a cambio de
los servicios que presten al patrdn, con la diferencia de que el
aprendiz, al mismo tiempo que aprende, se incorpora a la empre
sa, poniéndose a la disposicién de un patrono y ejecutan los traba
jos que éste le encarga a cambio de la ensefianza, como ya se
hizo mencidén, y de una retribucidén convenida, bien pudo haber si-
do a favor del patrén por las ensefianzas que de &l reciba el tra-
bajador aprendiz o a favor del trabajader por los beneficios que
proporcione su trabajo al patrdén (en forma general el trabajador
percibid una remuneracién inadecuada), pues como se puede apre~

ciar en el Articulo 118 de la Ley Federal del Trabajo, de 1931,
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el legislador no hace la aclaracidn que la retribucidn convenida a

favor de quién debe ser.

Con base en lo anterior, podemos determinar que el Contrato de
Aprendizaje es un contrato de trabajo especial por los fines que
éersigue, los cuales indiscutiblemente Jeterminarin las caracteris
ticas del mismo. En la capacitacién y adiestramiento no se pre-
sentan las caracteristicas que simbolizan al Contratc de Aprendi-
zaje, ya que el trabajador se incorpora a las empresas bajo un
convenio o contrato bilateral, adquiriendo en forma inmediata obli~
gaciones y derechos andlogos a los dem&s trabajadores, entre los
cuales se pueden mencionar entre otros, una remuneracidn gconé-
mica que no puede ser inferior a la que marca la Ley Federal del

Trabajo y el derecho de ser capacitado y adiestrado.

El trabajador en su derecho de ser capacitado y adiestrado, en
comparacidén con -el Contrato de Aprendizaje, no es objeto, hasta
cierto punto, de condicionamientos por parte de los patrones ni
mucho menos remuneran a los mismos por la instruccidén o ense-

fianza que estin obligados a proporcionar.

Podemos decir que la situacidén de los aprendices en las empresas
fue parecida a la establecida para los deméfs trabajadores, pues la

mayor parte de las disposiciones legales aplicables a &stos se asig
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nd a los trabajadores a.prendiées. La Ley Federal del Trabajo vi-

gente no permite tal desigualdad.

En el Contrato de Aprgndizaje se prevé que los aprendices pueden
ser menores de edad, por tal motivo el Articulo 222 (reduccién de
jornada) de la Ley Federal del Trabajo de 1931, establece las dis~
posiciones que regularizan al aprendiz cuando es mcnor de edad,
En la Ley Federal del Trabajo de‘ 1970, los articulos 5-1, 22, 23,
26, 173 al 180 regulan a los trabajadores menores de edad, pero
en materia de capacitacibn y adiestramiento no establece ninguna
disposicién para éstos, es decir, se encuentran en iguales circuns-
tancias que los dem&s trabajadores. EIl hecho de que la jornada
del aprendiz se sujetara a las disposiciones relativas al trabajo en
general y al de menores en su caso, obedece cuando son menores
a que les deberfa dar el tiempo suficiente para completar su for-
macidn préctica con la asistencia a cursos tedricos y de educacibn

general,

Para evitar posibles abusos en el Contrato de Aprendizaje, el le-
gislador establecid como obligacidén para los patrones y trabajado-
res, el admitir en cada empresa aprendices en un nlimero no me-
nor del 5% de la totalidad de los trabajadores de cada profesidn y

oficio, podri haber un aprendiz; pese a estas disposiciones, los
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patrones no las respetaban dando origen a una feroz explotacién de
menores. Actualmente, los trabajadores tienen derecho a ser ca-
pacitados o adiestrados sin que exista amplia oportunidad de abuso

por parte del patron.

El Articulo 223 incisos I y VI de la Ley Federal del Trabajo de
1931, referente al Contrato de Aprendizaje, -establece las obliga-
ciones del aprendiz, que a nuestra consideracidon son mis riguro-
sas que las establecidas en el Articulo 153-H de la Ley Federal

del Trabajo de 1970,

Tanto en la Ley Federal del Trabajo de 1931, en su Articulo 224,
inciso IV, referente al Contrato de Aprendizaje, como en la Ley
Federal del Trabajo de 1970, en sus articulos 153-T, 153-U y
153~V (emitida en 1978), relativas a la capacitacibn y adiestra-
miento, se establece en forma semejante la obligacién por parte de
los patrones de extender las constancias que acrediten los conoci-
mientos, aptitudes y habilidades que los trabajadores obtuvieran

en un tiempo determinado, con la Qmica diferencia de que en el
Contrato de Aprendizaje se extiende Ginicamente a oficios no califi-

cados.

El Articulo 224 inciso I-V de la Ley Federal del Trabajo de 1931,

establece las obligacionés del maestro o patrdn para con el apren-
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diz, La Ley Federal del Trabajo de 1970 también establece san-
ciones (articulo 132, fracciones XIV y XV) para el patrén que no
cumpla con la obligacibn. Este artfculo reglamentario proviene de

la fraccién XIII del Articulo 123 Constitucional (apartado A).

En el Articulo 225., incisos I y II del Contrato de Aprendizaje, se
fija que el patrdén o maestro puede despedir al aprendiz sin res-
ponsabilidad cuando éste por ejeruplo, tiene la capacidad para el
arte u oficio de que se trate. En la capacitacibn y adiestramien-
to no existe un articulo que establezca que se puede despedir sin
responsabilidad alguna para el patrbén al trabajador que demuestre

incapacidad en el proceso de instruccibn,

En materia de capacitacidén y adiestramiento la Ley Federal del
Trabajo establece que los trabajadores tienen el derecho de ejerci
tar las acciones individuales o colectivas ante la Junta de Concilia
cidn y Arbitraje, que deriven de la obligacién de ser capacitad o
adiestrado, pero en ninglin otro articulo se establece que el traba-
jador podri separarse del trabajb en forma justificada cuando éste
no es capacitado o adiestrado, en cambio, en el Contrato de Apren
dizaje, en el Articulo 226, se justifica su separacidén cuando el pa
trén o maestro no cumplen la obligacidn establecida en el artfculo
224, teniendo el aprendiz el derecho a recibir un mes y meaio de

indemnizacibn.
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El Contrato de Aprendizaje es, por esencia, un contrato de plazo
fijo, es decir, el aprendizaje debe alcanzarse dentro de un deter=-
minado tiempo. La capacitacibn y adiestramiento también buscan
obtener resultados en un tiempo determinado con la diferencia al
Contrata de Aprendizaje, de que ésta se deberi de aplicar las ve-
ces que sean necesarias, pues el desarrollo de la sociedad asf lo
demanda. Las empresas estin obligadas a implementar nuevos pla
nes y programas o a modificarlos por lo menos cada 2 afios (Ar=-

ticulo 153-H),

Los aprendices de oficio calificados eran examinados cada afio o

en cualquier tiempo que lo solicitaran, siendo presidido el examen
por un representante de peritos de obreros y patrcnes y un repre-
sentante que designaba el inspector de trabajo (Art. 227 Ley Fede-
ral del Trabajo 1931). En la capacitacién y adiestramiento el tra-
bajador debia presentar los eximenes correspondientes a los planes
y programas de ‘capacitacién y adiestramiento. A los trabajadores
que aprobaban el curw se les otorgaban las constancias respectivas

no obstante, no siempre aplicaban lo aprendido en su &rea laboral,

Por otro lado, al terminar el aprendizaje si el empleador sigue
ocupando al antiguo aprendiz, automiticamente se crea un contra-

to de trabajo de tipo comin.
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El contrato de aprendizaje es' indudablemente un contrato especial
contemplado dentrc de la I.ey Federal del Trabajo de 1931, que
regula las relaciones entre aprendices y patrones. Decimos que
es un contrato especial, pussto que existen ciertas diferencias con
los contratos de tipo comfin. La Ley Federal del Trabajo de 1970
contempla a los trabajadores que realizan trabajos especiales (Ar-
ticulo 181-353), los cuales a! igual gue los trabajadores que no
realizan deberes especiales tienen el mismo derecho de ser capa-
citados o adiestrados. As{ como a los demis derechos que les

ototrga la Ley.

Podemos establecer que en la Ley Federal del Trabajo vigente no
existen dentro de la misma, contratos especiales que limiten dere-
chos a los trabajadores como fue en el Contrato de Aprendizaje

por 39 afios.

Hasta ahora se han mencionado las principales congruencias y dis-
crepancias del Tontrato de Aprendizaje con la capacitacién y el
adiestramiento. Existen algunos elementos importantes que el Con
trato de Aprendizaje no contempld en su largo periodo y que hoy
estin contenidos en la nueva Ley Federal del Trabajo, entre los

cuales se pueden mencionar:

- La contemplacidn de capacitadores externos.
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De acuerdo a los requerimientos de la Secretaria del Trabajo y
Previsibn Social, la constitucién de comisiones mixtas de capaci-
tacion y adiestramiento, por igual nfimero de representantes de los
trabajadores y patrones, con la supervisién de las autoridades la~
borales, para que &stas se integren y funcionen en forma oportuna

Yy normal,

- la constitucién de comités de capacitacidon y adiestram;iento
formados por patrones, sindicatos y trabajadores libres na-
cionales, como un resultado de la convocatoria realizada por
las institancias laborales (Secretaria del Trabajo y Previsién

-Social).

La capacitacién y el adiestramiento son un derecho de ‘'los trabaja
dores, en el Contrato de Aprendizaje se establecen ciertos articu-
los que regularizan las actividades entre aprendices y patrones, sn
que &sto establezca una obligacién al patrdn de ensefiar e instruir

al aprendiz,

En el Contrato de Aprendizaje no se contempla la posibilidad de la
instruccidn o ensefianza a través de planes o programas estableci-
dos en empresas donde exista o no contrato colectivo, Otra de

las diferencias es que en el Contrato de Aprendizaje no se requie

re de requisitos a cumplir por parte de las personas que van a




2954

capa.ciﬁr o adiestrar a difere.ncia de la actual capacitacién y adies
tramiento, también existen requisitos a emmplir en cuanto a los
planes y programas de capacitacibn y adiestramiento, ya que la
Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social los ‘a.proba.ré. o bien, dis
pondri que se les hagan las modificaciones pertinentes. Una de

las encrmes discrepancias es lo referente a las sanciones econb-
micas que se establecen para los patrones o empresas que no cum .

plan con la obligacibn de capacitar o adiestrar,

Podemos concluir diciendo que la capacitacién y el adiestramiento
son 91 resultado de todo lo que se conocid como Contrato de Apren
dizaje, un contrato con enormes deficiencias y lagunas al respecto,
pero que sin duda alguna contribuyb a mejorar las relaciones obre-
ro-patronales, derivindose de éste un desarrollo econdmico y so-
cial en general, Consideramos que una de las grandes fallas que
se presentaron en el Contrato de Aprendizaje fue la falta de esta-
blecimiento de las irstancias laborales para que autorizaran, su-
pervisaran y reorientaran las instrucciones y ensefianzas que reci-
bian los aprendices y que emitieran el juicio correspondiente o cer
tificaran que el aprendiz dejaba de ser tal y pasaba a tener una
relacidn laboral normal, evitando asi la exagerada explotacibn de

los aprendices.




Si afin de 1970 a 1978 se presentaron serios problemas en la capa-
citacién y el adiestramiento en cuanto a una sistematizacién para
poder implementarlas, es légico pensar lo importante que pudo ha-
ber sido el hecho de que se hubiesen establecido métodos y siste-
mas al efecto, previa autorizacién de las autoridades laborales co-

rrespondientes,
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COKCLUSIONES.

Revisados minuciosamente el espfritu y la letra del Artfculo 123
Constitucional, puede entenderse que el propésito del legislador
constituyente fue revestir, con normas de derecho, una situacidn
que el movimiento obrero mexicano habfa venide creando extra-ley
para proteger a las clases proletarias del pais contra los abusos
de los fuerizs econdmica y polfticamente, buscando ademfs, con-
vertir ese movimiento en un factor decisivo y eficaz del desenvol-
vimiento y la elavacidn de la economfa nacional. Como vemos,

la condicién del legislador constituyente se cumplid al quedar ter-
minada la I.ey Federal del Trabajo y por lo tanto consideramos
que el trabajo organizad§ (clase trabajadora) es ya un factor econd
mico y polftico de primer orden para el pais. Dada la enorme im
portancia que la capacitaciér de los trabajad res tiene para el de-
sarrollo del pafs; su eficaz sistematizacibn y reglamentacién debe
constituir una preocupacién de primer orden, para el gobierno me-

xicano.

La capacitacién obrera debe entenderse como la preparacidén de in-
dividuos para el trabajo calificado; y en funcidn de una efectiva
tutela juridica sobre la materia, debe distinguirse de la capacita=-

cién profesional a nivel de estudios avanzados. Es de suma impor
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tancia la distincién propuesta dentro de la capacitacién obrera en:
capacitacién en el trabajo y capacitacién para el trabajo, ante la

diferencia que existe entre una instruccidn impartida a cargo de

las empresas como consecuencia de una especial relacién jurfdica
laboral que otorga a quienes se capacitan, la calidad de trabajado
res con los derechos inherentes a tales, y una instruccién extrala
boral impartida a simples alumnos en escuelas de adiestramienin,
8in que su presencia en las mismas se derive de una especial re-

lacidn juridica con algunas empresas.

La capacitacién en el trabajo, formalizada por el Contrato de Apren
dizaje, permite una preparacidén eficiente, metddica y completa para
el desempefio de alguna especialidad u oficio, a la altura de las ac~
tuales exigencias industriales otorgando a quienes al adiestramiento
se someten, la calidad de trabajadores, con las ventajas que e

lo anterior se derivan ea beneficio tanto de patrones como de tra-
bajadores, Para aprovechar las ventajas que el Contrato de Apren
dizaje reporta se requiere actualizar su aplic‘:acifm mediante una re-
glamentacibén eficiente, lo que tambi®n sacari a la institucién de la
gituacibdn de ''crisis'" en que seglin algunos autores se encuentra.

El Contrato de Aprendizaje, que formaliza una relacidén especial

de trabajo, es una institucibén laboral de especiales modalidades

que lo particularizan, pero de ninguna manera lo diferencian del
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contrato de trabajo, por lo qué dichas modalidades no impiden que

la figura se encuadre dentro del marco de los contratos laborales.

la polémica doctrinal sobre la naturalesa jurfdica del Contrato de
Aprendizaje entre las escuelas Alema.na y Francesa, en la pricti-
ca se desvanece al aceptar ambas teorias que el Contrato de Apren
dizaje requiere la forzosa concurrencia ée sus elementos esenciales
~instruccién y trabajo—, sin importar cuil de &stos sea el elemen-
to preponderante, La capacitacién en el trabajo formalizada por el
Contrato de Aprendizaje se encuentra tutelada por la Ley Federal
del Trabajo vigente de una manera ineficaz e incompleta que no
permi.te aprovechar las ventajas que la aplicacibén de la institucién
reporta; y en cuanto a la capacitacién para el trabajo, fundamen-~
talmente en manos del gobierno mexicano, representado por los
Centros de Capacitacién Técnico Industrial, es insuficiente debido
al escaso nfimero de centros de adiestramiento establecidos vy a la
falta de vinculacién adecuada de este agpecto de la capacitacidén
obrera con la legislaci6n laboral; por lo que podemos decir que
no existe en México una organizacién, sistematizacién y tutela efec
tiva de la capacitacién obrera, al no existir una reglamentacidén
que permita combinar las ventajas de la @til y necesaria capacita-
cién en el trabajo mediante contratos de aprendizaje, con la capa-

citacibn para el trabajo en escuelas.
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En la actual reglamentacién del Contrato de Aprendizaje se sigue
un criterio anticuado que no garantiza la eficiente y completa ca-
pacitacidn obrera y propicia abusos en la persona de los aprendi-
ces, al permitir su contratacién dolosa en oficios que no requieran

formacién profesional alguna.

La concepcidén tradicional que sobre el Contrato de Aprendizaje tie
ne la Ley Laboral vigente, se manifiesta ante la ausencia de nor-
mas que tiendan a procurar la efectividad de la capacitacién de
acuerdo a las exigencias naturales, Si bien los contratos colecti~
vos se limitan a seguir a la Ley en su concepcidn tradicional so-
bre el Contrato de Aprendizaje, que se traduce en la falta de efi-
ciencia en la aplicacidén de la instituci6n, encontramos contratns
colectivos como el Contrato Ley de la Industria Azucarera y el
Contrato Colectivo de Petrbleoz Mexicanos, que contienen una re~
gulacidn sobre el Contrato de Aprendizaje que bien puede servir
de ejemplo para la actualizacién legal del mismo y que verdadera-
mente permite el aprovechamiento de las ventajas que la institu-
cidén reporta, la que alin cuando la capacitacién y el adiestramien-
to son una obligacién para losempresarios, ¢stos los benefician
siempre y cuando los realicen adecuadamente, conscientes de su
importancia, siguiendo los objetivos de los mismos y no conside-

rindolos como una imposicién mis por parte del gobierno, sino
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como una solucién m&s a sus problemas de produccidn. Dentro
del desarroll> de nuestro trabajo tratamos de hacer hincapié en
la necesidad que se tiene actualmente de fortalecer la capacitacién
y el adiestramiento de los trabajadores y en las deficiencias que
afrontan, con objeto de lograr una mejorfa en el desarrollo de la

clase obrera,

La capacitacién y el adiestramiento deben considerarse como la
obligacién y/o el derecho que permite a trabajadores y patrones
tener un posible desarrolls en el interior y exterior de una empre=-
sa, Es cierto que en la actualidad existen una serie de engafios y
abusos por parte de quienes estin obligados a capacitar; estima-
mos que algunos de los culpables del no cumplimiento de lo esta~
blecido en el Articulo 123 Constitucional, fraccién XIII, son los
representantes del patrdn o patrones, pues &stos por el hecho de
ocupar un cierto cargo dentro de la empresa, suponen conocer to-
do lo relacién a su especialidad, cabe bacer mencién, entre otros
profesionales, a los administradores y abogados, pues a pesar de
que éstos estin obligados a cumplir una misién social a rafz de

su profesién, mantienen en muchas ocasiones actitudes poco éticas,
e incluso anteponen sus intereses personales a los de la empresa,
perjudicando tanto los intereses del patrdén como los de l;as traba~

jadores,
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El Licenciado en Administracién realiza un papel fundamental en
el cumplimiento de la obligacién de los patrones de capacitar y
adiestrar, pues &stos estin altamente involucrados en los planes
y programas de capacitacidn, ya que son parte de su trabajo, en-
tre sus miltiples actividades a realizar estf la de estudiar, anali
zar y determinar las posibles ventajas, desventajas y limitaciones
de las disposiciones que de la Ley emanan. Determinamos que
ias causas que impiden cumplir con la obligacidn, as{ como esta-
blecer verdaderos planes y programas de capacitacidén y adiestra-
miento, son la falta de un verdadero conocimiento de lo que es la
capacitacibén y ei adiestramiento y de las enormes ventajas que &és-
tos proporcionan a los empresarios. Es necesaric que exista una
total concientizacibn en los patrones y representantes de los mis-

mos en materia de capacitacibn y adiestramiento.

Por otro lado, concluimos que los trabajadores son también culpa-
bles de que el derecho de ser capacitados y adiestrados no se cum
pla en forma correcta, ya que la clase trabajadora en forx;r:a. gene-
ral, carece de la inquietud de conocer, estudiar y analizar los de-
rechos que la Constitucitn y leyes reglamentarias de ésta le otor-

gan.




303,

En materia de capacitacidén y adiestramiento los trabajadores man-~
tienen actitudes meramente pasivas, consideramos que la causa,
entre oltras, es la falta de un cierto conocimiento que le dificulta
conocer sus derechos en este sentido. Consideramos que a medi-
da que la clase trabajadora conozca ampliamente sus derechos en
materia de capacitacién y adiestramiento, as{ como las posibles re
percusiones que de ellos se derivan, tendrin una amplia participa~
cidn en estas actividades, las que deberin apegarse a los requeri-
mientos de la Ley, con objeto de buscar una solucién a la proble-
mitica empresarial y social en este aspecto., Consideramos que ya
es el momento de que la clase trabajadora despierte y haga valer
sus derechos, con base en un amplio conocimiento de los mismos,
separando las influencias que podrian sostener que la capacitacidén
y adiestramiento es un instrumento generado para explotar afin més
a los trabajadores, incluimos que los trabajadores, por el hecho
de ser juez y parte, deberin determinar con base en un pleno co-
nocimiento de lo que es la capacitacién y adiestramiento, as{ como
de sus repercusiones , las ventajas y desventajas de los mismos
as{ como las posibles limitaciones al respecto que de la Ley ema-

nane.

Hasta ahora, hemos enunciado algunos aspectss directamente invo-

Iucrados con el patrén y los trabajadores. También se puede de~




304,

terminar que el legislador e instancias reguladoras en materia de
capacitacién y adiestramiento contribuyen a la ineficiencia de los
planes y programas de lo que realmente deberfa ser la capacitaddn
y el adiestramiento, pues han omitido aspectos y elementos impor-
tantes que orientan a capacitados y capacitadores, otiginando confu
sibén y libre interpretacidn de las normas como mis convenga a
unos y otros. Consideramos que el legislador deberi de hacerse
llegar las experiencias que las diversas empresas presentan e im
plementar las modificaciones necesarias y pertinentes para la co-
rrecta consecucidn de los objetivos que pretenden la capacitacidn

y el adiestramiento,

Por fltimo, concluimos que la capacitacién y el adiestramiento con
tribuyen al desarrollo econdmico y social del pafs, pues debemos
decir que el motor generador del desarrollo se encuentra en las
distintas actividades (valor de las energias humanas, que todos los
que integramos la sociedad realizamos en la misma, buscando lle-
var la productividad como requisito previo para el mejoramiento
econdmico y social), ya que en un pafs como el nuestro, en donde
la poblacién crece méis répido‘que la produccién, es imprescindi-
ble que esta filtima se incremente al miximo, si se quiere mejorar

el bienestar individual.
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Con lo anterior no estamos afirmando que el hecho de que la ca~
pacitacidn y el adiestramiento ayuden a incrementar la productivi-
dad, automiticamente todos los niveles de vida en la sociedad,

sino que contribuyen a la realizacién del individuo.
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