UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
'Y COLEGIO DE CRIMINOLOGIA

DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO

A EFICACIA DEL SISTEMA MEXICANO DE
'CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
UN MODELO DE ANALISIS"”

| ESIS
QUE PARA OBTENER EL GRADO DE
MAESTRO EN DERECHO LABORAL

PRESENTA:

NORA LETICIA ALANIS DIAZ

CD. UNIVERSITARIA OCTUBRE DEL 2000

1







I

1111111111



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
Y COLEGIO DE CRIMINOLOGIA

DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO

“LA EFICACIA DEL SISTEMA MEXICANO DFE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
UN MODELO DE ANALISIS”

i ESLS
QUE PARA OBTENER EL GRADQ DE
MAESTRO EN DERECHO LABORAL

FRESENT =,

NORA LETICIA ALANIS DIAZ

CD. UNIVERSITARIA OCTUBRE DEL 260U



309 95/2. Viovdben




UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
Y COLEGIO DE CRIMINOLOGIA

DIVISION DE ESTUDIOS DE POSGRADO

“LA EFICACIA DEL SISTEMA MEXICANO DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
UN MODELO DE ANALISIS”

TESIS
que para obtener el Grado de
Maestro en Derecho Laboral
Presenta

NORA LETICIA ALANIS DIAZ

CIUDAD UNIVERSITARIA OCTUBRE DE 2000



AGRADECIMIENTOS

La aventura del trabajo intelectual no se puede realizar en soledad.
Este trabajo ha contado con la fortuna de recibir toda clase de colaboracion
para llegar a su presentacion final.

Dos personas generaron este frabajo: mis padres, DR. JUAN ALANIS
OCHOA y MARINA DIAZ DE ALANIS ; y otras dos lo motivaron: mis hijos:
ORLANDO DE JESUS ISLAS ALANIS y LETICIA ISLAS ALANIS.

Amigos, colegas, alumnos y toda clase de personas fueron
permitiendo, con su colaboracién que yo pudiera ir concretando este objetivo.

Uno de los apoyos mas importantes que recibid este trabajo fue de
nuestra Alma Mater, la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, a través del
Programa de Apoyo a Profesores para la conclusion de estudios de
posgrado. Mi mas profundo reconocimiento a las autoridades que se han
preocupado por elevar el nivel académico de los miembros de nuestra
comunidad universitaria formando mas y mejores profesores e
investigadores, particularmente al Lic. Helio Ayala Villarreal quien nos ha
puesto su esfuerzo personal come ejemplo de que las cosas pueden hacerse
y hacerse con excelencia.

El mayor de mis agradecimientos a mis asesores, Dr. Rodolfo Garza
Garza y M.A. Maria Blanca Elizabeth Palomares Ruiz, quienes enfrentaron la
rebeldia de mi ignorancia e inexperiencia con enorme paciencia, amor por la
catedra y sobre todo con un desprendimiento generoso de conocimiento y
talento.

Nunca me faltd en encontrarme en el camino con personas que
ademas de su gran profesionalismo, se destacan por su profundo espiritu de
servicio. Gracias por su apoyo incondicional a los Licenciados Alicia Martinez
Aguilar, Edith Garcia Hemandez, Joaquin Félix Félix y a los Ingenieros
Miguel Cortéz Delgadillo y Eduardo Pelaez Hernandez.

A todos mil gracias y cuenten con mi compromiso de responder con

lealtad a su generosidad.



INDICE

INTRODUCCION
PRIMERA PARTE
ESTRUCTURA DEL SISTEMA
CAPITULO | ELEMENTOS NORMATIVOS

A. La Capacitacion como norma de rango constitucional

B. Elementos Fundamentales

1.- El Procedimiento de Implementacion — Ejecucion

a) Integracién de la comision mixta de capacitacion y adiestramiento
b) Elaboracién y registro de los planes y programas

¢) Expedicién y reporte de constancias de habilidades laborales
2.- Los objetivos de la capacitacion y adiestramiento

C. Elementos de Complementacion

1.- La capacitacion en el contrato colectivo

2.- Sujetos abligados y sanciones para el casc de incumplimiento
3.- Autoridades competentes

a) Autoridades administrativas

b) La inspeccion en el trabajo

¢) Juntas de conciliacion y arbitraje

CAPITULO L. ELEMENTOS OPERATIVOS DE
ADMINISTRACION DEL PROCESO.

A. La Capacitacion bajo el Concepto de “Formacién de Recursos

Humanos”

B. Diagnostico de Necesidades

C. E! Procedimiento de Implementacion desde el Punto de Vista

Administrativo

1.- Planeacién

2.-Operacion

3.-Evaluacion

PAGINA

42

42
45

50
50
51



SEGUNDA PARTE
ANALISIS DEL SISTEMA POR CORRELACION DE ELEMENTOS

CAPITULO I, DESCRIPCION DEL MODELO METODOLOGICO
DE ANALISIS

A. Conceptos Esenciales

1.- Capacitacion y adiestramiento frente a educacion y formacion

a) Origenes del término

b) Terminologia utilizada y su significacion

2.- Positividad y eficacia frente a seguridad y legalidad

a) Positividad

b} Eficacia

c) El punto de coincidencia

B. Estruciura del Modelo

1.- Elementos

a) Administrativos

b)Juridicos

2.- Esquema

CAPITULO II. LA INDISOLUBLE CORRELACION DE LOS
ELEMENTOS DEL SISTEMA

TERCERA PARTE
EVALUACION DE CONDICIONES Y PROBLEMAS DE

APLICACION

CAPITULO I. LA CAPACITACION EN LA EMPRESA MEDIANA Y

PEQUENA EN NUEVO LEON . EVALUACION DE CONDICIONES .

A. Que . Obligaciones Frente a Necesidades
B. Cémo. Planes y Programas Frente a Productividad
C. Cuando. Pianeacién, Cumplimiento, Incumplimiento

58
58
58
58
60
62
65
67
69
73
74
74
75
76

79

91
91
95
100



CAPITULO Il PROBLEMAS DE APLICACION

Y PROCESOS DE CAMBIO
A. El problema educativo como antecedente. Calidad y
Productividad
B. La Problematica Juridica: Simplificacion como Sistema y Eficacia
como Objetivo

CONCLUSIONES

EPILOGO

BIBLIOGRAFIA

ANEXOS

105

105

109

122

146

148

155



INTRODUCCION

Una pregunta sin respuesta: la eterna busqueda de la realizacion
personal. El hombre -entendido en su mas puro concepto literario y filosofico,
que no como término que desdefia y excluye la maravillosa naturaleza
femenina-, desde siempre busca, descubre, averigua, indaga, prueba,
inventa, examina, transforma. Es parte de su naturaleza el continuo
movimiento no sélo de su cuerpo, sino de sus ideas, impulsados ambos por
la fuerza de los sentimientos. Un movimiento rudimentario o desarrollado,
bondadoso ¢ malévolo, brillante o absurdo, pero permanente. Para el ser
humano descansar resulta ser una forma de morir.

La Ciencia y la Filosofia, Unicos y esenciales parametros de abordaje
en los temas fundamentales de ia vida del ser humano se han ocupado de ir
construyendo las respuestas al anhelo de conseguir “una vida mejor”. Desde
las cavernas hasta los edfficios inteligentes; desde las hierbas medicinales
hasta la cirugia laser, desde la Ley del Talion hasta las cortes
internacionales; desde las sefiales de humo hasta la cibernética, es enorme
el nimero de aportaciones que tanto la ciencia como la filosofia, cada una en
el area de conocimiento respectiva han aportado para realizar lo que ahora
llamamos evolucion.

No obstante, existe un espacio fundamental sin el cual los demas
simplemente no podrian ser: [a aprehension del conocimiento. El proceso de
ensefianza-aprendizaje es quiza el mas caracteristico en el ser humano y tal
vez por ello, el mas inacabado. Es por ello que una preocupacién
permanente de la humanidad ha sido la preservacion, transmision vy
desarrollo del conocimiento.

Sin embargo podemos descubrir a través de la historia, una especie
de linea imaginaria que separaba dos categorias de conocimiento: el
empirico y el cientifico. Pareciera que aquel individuo que optara, en su plan
de vida, por dedicarse a un oficio eminentemente “manual’, estaba
practicamente condenado hasta la muerte a una renuncia tacita a la



adquisicion de conocimiento cientifico, artistico o filoséfico alguno, pues,
evidentemente, le “resultaban innecesarios”.

Si, aparentemente todos los conocimientos no habian servido al
mundo para descubrir que estamos llamados a una continua basqueda de
saber, a encontrar abundancia de cosas que colmen nuestra ansia de
evolucion verdadera y trascendencia.

Después de miles de afos ;han cambiado los criterios?, ;se han
modificado los parametros?, ;hemos descubierto nuestra verdad sobre lo
que es fundamental?

En 1789" la Declaracion de los Derechos del Hombre y del Ciudadano
senalo expresamente que:

De afirmaciones como ésta, contenidas en los cuerpos legales de
muchos paises y de diversas épocas, se deriva la conciencia por parte del
Estado de reconocer la necesidad del hombre de realizar el binomio
educacién-trabajo, y consecuentemente intervenir de manera directa y activa
en su ejecucién y proteccion.

De este modo nuestra legislacion, incorpora expresamente el derecho
a la educacién y el derecho al trabajo con una solidez absoluta, ya que se
encuentran contenidos en los articulos 3o., en el primer caso y 50. y 123 en
el segundo, de nuestra Ley Fundamental.

Sin embargo la ley fue mas alla, creando un vinculo ideal entre el
trabajo y la educacion y lo denomind CAPACITACION y ADIESTRAMIENTO.

¢, Como surge la idea de esta vinculacion?, ; qué forma adquiere ésta y
cuales son sus elementos esenciales?, ¢ por que la necesidad de “mezclar” la
educacion y el trabajo?; estas y otras interrogantes surgen de la simple
lectura de disposiciones legales como el articulo 132, fraccion XV de la Ley

L Margadant, Guillermo F. Panorama de [a Histana Universal del Derecho, p. 266



Federal del Trabajo que reza: Son obligaciones de los patrones: (...) XV.
Proporcionar capacitacion y adiesframiento a sus irabajadores en los
términos del capitulo il bis de este Titulo, y de ellas surgidé el objetivo
fundamental de este trabajo.

El estudio se realiza dividiendo la problematica en tres partes

principales:

la PRIMERA PARTE, que hace referencia a la estructura y los elementos
tanto conceptuales como legales y administrativos, de lo que en el cuempo
de la investigacion denominaremos “Sistema General” (0 propietario)
siguiendo un método casi exclusivamente descriptivo y ocasionalmente
critico;

la SEGUNDA PARTE propone un “modelo metodologico™ es decir un
instrumento de estudio , analisis y evaluacion tanto del Sistema General
como de sistemas particulares que se denominaran “sistema cliente”
buscando una construccion de tipo inductivo y nuevamente abarcando
elementos juridicos y administrativos basicos con un abordaje cientifico y
filosofico ;

la TERCERA PARTE, consiste fundamentaimente en la utilizacion del
“maodelo” para observar, como a través de un microscopio, los elementos
de ambos sistemas utilizando metodologia descriptiva, analitica y critica y
vinculandolos con hechos reales®para finalmente llegar a conclusiones
que permitan, por lo menos de manera parcial emitir un juicio sobre la
eficacia del SISTEMA MEXICANO DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO vy los sistemas-cliente que de aquel se derivan, o con
el cual subsisten.

Ahora bien ;cudl es la razon de ser de esta investigacion? Resuita

paradgjico afirmar que una pregunta, tan sencilla en apariencia, tenga una
respuesta que implica cierta complejidad.

Primeramente la institucidén objeto de estudio, es decir el SISTEMA

2 | os hechos refendos se toman fundamentaimente de 13 realidad social y laboral mexicana, en un periodo
comprendido entre 1978 — 2000.
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MEXICANO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, una de las mejor y
mas ampliamente reguladas (esto se evidenciara en el contenido misma del
trabajo), ademas de existir juridicamente, tiene desde el punto de vista
administrativo y educativo varias decenas de elementos incorporados al
proceso de aplicacion-gjecucion, por lo que la descripcion resulta no solo
necesaria sino sumamente interesante.

En segundo lugar, y como ya se dijo, esta figura incorpora,
correlaciona dos facetas de la vida humana que son esenciales : educacion y
trabajo, lo cual la convierte en una figura de estudio indispensable,
especialmente en un tiempo y un espacio en los que la sociedad otorga una
posicion particularmente importante a ambas cuestiones, considerando,
ademas de su valor intrinseco, el valor econémico que afortunada o
desafortunadamente implican.

Tercero, toda norma juridica o no, pretende contribuir a mejorar la vida
del ser humano en la sociedad, pacificarla, asegurar su permanencia, y
especialmente permitir que cada persona encuentre su realizacion personal
plena. Estas afirmaciones existen de manera “oculta” cuando solamente
visualizamos el concepto de norma superficialmente y no profundizamos en
él con una perspectiva axiologica. Es la ley la que ha sido creada para servir
al hombre y no el hombre quien debe encontrarse sometido a la ley. Sin
embargo es indispensable que para que el individuo pueda vivir con libertad y
seguridad debe respetar el contenido normativo de los disposiciones que
rigen su existencia, especialmente las referidas a la vida social
independientemente de su naturaleza (juridica o no).

Pero ;qué pasa cuando el sujeto y la autoridad (entendida agui como
organo de poder del estado) se limitan a cumplir el contenido normativo sin
considerar el “espiritu de la ley"? Aunque cada método hermenéutico
conceptualiza este término de diferente manera, todos ellos, aun el
exegético, con todo el rigor que le caracteriza, admite que el solo texto de la
ley no siempre es suficiente para lograr una correcta, y podria agregarse

iv



justa, aplicacion de la ley.®

Esto nos lleva a una interrogante mas, ¢4 por qué y para qué crear una
figura adicional en la ley si los elementos que esta comprende (educacién y
trabajo) ya existen? La respuesta constituye a la vez, los cimientos y el
objetivo final (o esencial) de esta investigacion. Existen razones
fundamentales para que el legistador, inspirado en las fuentes reales, haya
incorporado en la norma legal la figura de la capacitacion y el adiestramiento,
pero mas alla, las normas que constituyen la base del Sistema General, al
igual que cualquier otra deben cumplir la funcion para la que fueron creadas
y que ya fue comentada, es decir, deben ser EFICACES.

Cuando una ley es creada se busca, siempre, provocar una conducta
determinada. Esta conducta debe desde luego reportar un valor, un beneficio
social o por lo menos, completar o complementar en cuanto a la forma a las
normas cuyo objetivo si es el mencionado.

Puede tomarse un ejemplo sencillo: los impuestos no existen porque
si, pretenden allegar recursos al Estado para el cumplimiento de sus
funciones que finalmente deben beneficiar a todos; la forma de recaudacion,
tiene elementos tales como las “formas fiscales”, instrumentos que, aunque
no tienen valor intrinseco, contribuyen al cumplimiento de las normas que si
lo tienen.

Asi entonces las normmas de capacitacion y adiestramiento y sus
disposiciones complementarias tienen una razén de ser que ademas, como
evidencia el contenido de este trabajo, complementa 0 es complementado
por otras “normas” de caracter tecnico, ya administrativas, ya didacticas,
metodoldgicas, que juntas realizan un objetivo comin: ese binomio trabajo-
educacién que permite a la persona optimizar los efectos de las normas
aisladas y provocar un efecto social potencializado; en otras palabras,
enriquecer el derecho al trabajo y a la educacion, con el derecho a la

* Ver sobre este tema los capitulos XXIII al XXVl de Garcia Maynez, E. Introduccién al
Estudio del Derecho.pp. 325 - 365



educacién en el trabajo y para el trabajo con un efecto social de avance
productivo.

Ahora, consecuentemente, se presenta una pregunta final pero que
impulsa la totalidad de la investigacién y le da sentido pleno: ;ESTA EL
SISTEMA GENERAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN
MEXICO CUMPLIENDO LOS OBJETIVOS QUE LE DIERON ORIGEN Y
QUE LO CONSERVAN COMO UNO DE LOS SISTEMAS NORMATIVO-
JURIDICOS MAS IMPORTANTES EN LAS ESTRATEGIAS DE
CRECIMIENTO ECONOMICO Y SOCIAL EN NUESTRO PAIS?

En una aseveracion a priori que desde luego busca sustento sélido,
que no absoluto, afirmo que es cuestionable la optimizacion del Sistema
como instrumento de desarrollo humano y social con todas las facetas que
los conforman y que por lo tanto su cumplimiento efectivo ha sido bastante
limitado, si no cuantitativa si cualitativamente.

Para el efecto de discurrir sobre estas ideas, el trabajo que se ha
integrado como ya quedo descrito parrafos atras, contiene:

* en la primera parte una descripcion general de los elementos juridicos y
no-juridicos que integran directa o indirectamente al Sistema General,
tales como las principales disposiciones legales y las etapas de ejecucion
de las normas dentro de los procesos individualizados en las empresas 0
centros de trabajo;

¢ en la segunda parte se estructura lo que {lamo un “MODELO
METODOLOGICO DE ANALISIS” el cual pretende integrar los elementos
incluidos y excluidos de la ley para lograr un resultado de dicho analisis
un poco mas apegado a la realidad, es decir, un poco mas objetivo.
Aunqgue pudiera parecer que se agregan elementos (como los filoséficos)
que en otros estudios no se han considerado esenciales, yo juzgo
fundamental su inclusidn para que el resultado sea mas amplio y mas
integrador;

e enlatercera parte se busca “fittrar” la realidad no sélo actual sino también
la inmediata anterior, utilizando el Modelo y mediante la descripcion de

vi



casos sencillos y breves que dan muestra de las afirmaciones aqui
expresadas;

e en un ultimo apartado, bajo el rubro de CONCLUSIONES se expresan
algunas afirmaciones finales, méas elaboradas pero también muy
concretas, a manera de juicios criticos, resultados objetivos y algunas
propuestas que expresan ideas personales.

Para concluir esta breve presentacion y contraviniendo el rigor
metodolégico que toda investigacion exige, no puedo evitar expresar algunas
ideas que mueven mi ser y quehacer cotidiano: la catedra juridica. Estas
ideas se han acumulado a lo largo de 18 afos y precisamente en este
trabajo, indudablemente uno de los frutos mas importantes del extraordinario
y vital proceso de ensefianza-aprendizaje, requiero crear un espacio para
compartirlas.

Nuestro pais, un pais joven, vigoroso, fuerte, capaz, se encuentra en
una etapa de transicién que nos impresiona, nos conmueve, nos alienta, pero
sobre todo debe COMPROMETERNOS. La educacidén ya no puede ser como
fue; y no me refiero a 10, 20 o 100 aios atras, sino como fue ayer, porque las
demandas del mafiana hacen insuficientes los esfuerzos que hemos
realizado. Hoy mas que nunca, quienes estamos involucrados en el proceso
educativo, debemos recordar que ya no podemos sélo ensefar, sino que
debemos ensenar a aprender y tener la sencillez, pero tambiéen el
profesionalismo de permanecer en el camino del aprendizaje, sin importar
cudl ha sido nuestra experiencia ni cual sea nuestra capacidad. La educacion
debe ser de mas calidad; la investigacion debe ser de mas calidad; la
produccion cientifica debe ser de mas calidad. El maestro y el investigador
deben permmanecer aprendiendo y deben permanecer sensibles a las
carencias y a las aspiraciones, primero de sus compafieros de aventura
intelectual: sus alumnos; y segundo a la sociedad en su conjunto.

Personas como muchos de mis distinguidos y apreciados maestros y

colegas, presentes y ausentes, son y permaneceran como ejemplo y luz.
Gracias a todos aquellos que asumen su funcién docente y cientifica como

Vil



una verdadera vocacion, como un verdadero apostolado, apasionados,
comprometidos , responsables. Vaya pues este trabajo como simbolo de
pacto permanente y compartido con la excelencia en nuestra labor y como el
mas humilde de los homenajes que su vida profesional merece.

NORA LETICIA ALANIS DIAZ
LICENCIADA EN DERECHO



PRIMERA PARTE

ESTRUCTURA DEL SISTEMA GENERAL
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO



CAPITULO| ELEMENTOS NORMATIVOS

A. LA CAPACITACION COMO NORMA DE RANGO CONSTITUCIONAL

Aunque la Constitucion Mexicana de 1917 incluyé la obligacion
patronal de establecer escuelas para el servicio de la comunidad cuyos
antecedentes fueron la Constitucion de Apatzingan y la Declaracion de
Derechos Sociales de Querétaro, no se contemplaba aun la obligacién

especifica de la capacitacion y adiestramiento para el trabajo.

Cuando en 1931 se promulgd la primera Ley Federal del Trabajo, ésta
en su articulo 111 regulaba el establecimiento y sostenimiento de escuelas,
pero dicha obligacion se limitaba aun mas que en la Constitucion de 1817, a

los hijos de los trabajadores.

Sin embargo el nuevo derecho del trabajo considerd que el trabajador,
a cambio de su energia, tiene derecho a que le sean proporcionados
instrumentos que le permitan alcanzar una existencia decorosa y a la vez

constituyan un beneficio para la empresa.

No fue sino hasta la Ley Federal del Trabajo de 1970 (publicada en el
Diario Oficial del 10. de Abril del mismo ano) que se incluye expresamente la
obligacion de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores.
El Capitulo | del Titulo Cuarto, en el articulo 132, fraccion XV regula como

obligacion del patrén:

Organizar permanente o periédicamente cursos o ensefianzas de
capacitacion profesional o adiestramiento para sus trabajadores de
conformidad con los planes y programas que, de comun acuerdo,
elaboren con los sindicatos ¢ trabajadores, informando de ellos a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social o a las autoridades de
trabajo de los Estados, Temtonos y Distrito Federal. Estos podran



implementarse en cada empresa © para varias, e€n uno 0 varios
establecimientos o departamentos o secciones de los mismos, por
personal propio o por profesores técnicos especialmente contratados,
o por conducto de escuelas o institutos especializados o por alguna
otra modahdad. Las autoridades del trabajo vigilaran la ejecucion de
los cursos o ensefianzas.'

Esta norma constituye el antecedente inmediato anterior para que el
Poder Ejecutivo propusiera y con posterioridad promulgara la adicion al
articulo 123 constitucional relativa a este derecho de los trabajadores,
mediante Decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion del 9 de

enero de 1978 y que en el apartado “A” fraccion Xl dispone que

Las empresas, cualquiera que sea su acfividad, estan obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento para el
trabajo. La Ley Reglamentaria determinara los sistemas, meétodos y
procedimientos conforme a los cuales ios patrones deberan cumplir
con dicha obligacién.

La inclusion de la obligacién patronal de capacitar, como norma
constitucional le dio solidez al sistema y permiti6 una mas adecuada
regulacion, que acompano a la reforma constitucional cuando el Ejecutivo
Federal adiciona el Capitulo lll Bis “De la Capacitacion y Adiestramiento de
los Trabajadores” al Titulo Cuarto de la Ley Federal del Trabajo y publicada
en el Diario Oficial del 27 de abril de 1978. Aunque |as partes implicadas, es
decir, empresarios, trabajadores y sindicatos no consideraron originalmente
la conveniencia de esta inclusion, los beneficios, sin lugar a dudas, han sido
palpables. Existe desde luego la opinién en el extremo opuesto, como los
comentarios que sobre el tema formula Braulio Ramirez Reynoso, quien
expresa. “L.a capacitacion o adiestramiento se alejaban del desnaturalizado y
abusivo contrato de aprendizaje. Hoy tenemos sus rasgos fundamentales en

la Constitucion; los sistemas, métodos y procedimientos en la Ley Federal del

! Diarig Oficial de la Federacion, México. Miercoles 10. De Abnl de 1970



Trabajo; su implantacién integral permanece en un desesperante vy

entrampador compas.™

Una afirmacion la anterior demasiado pesimista y un poco anticuada,
que sin embargo resulta ser también un factor de incidencia, aunque de
manera parcial, en relacion con el problema de determinar la trascendencia
de elevar un derecho a rango constitucional sin considerar los medios
idoneos para su tutela. ;Como puede alegarse una violacion constitucional
cuando el sujeto obligado es un particular? Solamente por la via ordinaria el
trabajador o el sindicato en su caso, podran ejercitar las acciones
correspondientes ante los érganos competentes (Juntas de Conciliacion y
Arbitraje).

Si bien el rango constitucional le imprime una peculiar caracteristica de
obligatoriedad , no deja de resultar un desfasamientc el que la norma
constitucional haya tenido como fuente una norma ordinaria: la contenida en
el articulo 132 fraccion XV de la Ley de 1870; ya que por lo regular las leyes
ordinanas particularmente las reglamentarias, como lo es la LFT en relacion
con el art. 123 constitucional, se crean a partir de la regulacion genérica
contenida en la constitucién con la finalidad de facilitar y precisar la

aplicacion de ésta.

Aun considerando que la regulacion legal del sistema ha evolucionado
mucho desde su inclusion en la Ley, generalmente cometemos el error de
perder de vista la regulacion constitucional. En este caso puede afirmarse, tal
vez con extrema simpleza, que una norma, si existe, debe ajustarse a las
caracteristicas que le son propias, o dejar de ser.

* Ramirez Reynoso, Braulio y otros. Consbiucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Comentada. Cuarta
edicion. sfe Mexico 1993.

* Comentarios mas extensos en la Segunda Parte de esta Investigacion



B. ELEMENTOS FUNDAMENTALES

Existen dos aspectos esenciales que deben considerarse en el
anaiisis del Sistema General : a) por una parte el procedimiento mismo que
tiene que ver no solo con obligaciones patronales ante la Secretaria, sino que
dichas obligaciones sélo pueden ser cumplidas bajo la condiciéon de que los
supuestos de creacion interna del Sistema se realicen; b) el segundo son los
objetivos, que al igual que el procedimiento, aunque se encuentren

incorporados en la ley, dependen de factores absolutamente diversos a ésta.

Ahora bien, si existen tantos elementos, supuestos, consideraciones,
normas, criterios, acciones ;por qué seleccionar sélo dos de un modo tan
discriminado? He aqui las consideraciones que pueden responder a la
pregunta:

¢ No debemos olvidar que (seamos realistas) el Sistema como tal y
como objeto de nuestro estudio, existe en virtud del ordenamiento
legal;

« El ordenamiento no puede cumplirse, sino mediante una
modificacion a la realidad del ser humano®, que en este caso se
manifiesta en la creacion sistema-cliente, y que desde luego, en
algunos casos dicha creacion se genera de manera espontanea
como cumplimiento de una necesidad que no como cumplimiento de
una obligacion legal, como sucede en los casos de EUA y Japon?;

o Los objetivos en la regulacidbn se encuentran expresamente

establecidos; en la implementacion deben estarlo, ya que de no ser

* Recordemos aqui la caractenstca de extenondad que toda nomma juridica supone. cfr. Garcia Maynez, Eduardo.
Introduccién al Estudio del Derecho. Cap Il

Ver al respecto particularmente en relacion con Japon las notas del Programa Académico de Kaoru Ishikawa,
"Estrategia Empresanal Frente al Desafio de 1a Calidad y la Productiidad” impartida en el Instituto Tecnoiégico y de
Estudios Supenores de Monterrey en Junio de 1981



asi se generaria un alto nivel de desperdicio de recursos para la
organizacion;
e En virtud de lo anterior y aun reconociendo que:
- En el ambito normativo juridico exisien una enorme cantidad de
disposiciones que regulan el detalle o el caso particular, y que
- La implementacién del Sistema hacia el interior de la organizacion, es
decir del citado sistema-cliente, puede darse con la mas actualizada y
completa metodologia, sistematizacion y adecuaciones;
la realidad es que referir el procedimiento y los objetivos del Sistema General
(propietario) es puntualizar los dos elementos esenciales (tanto en sentido de
existencia como de importancia) en cada ambito, tanto el normativo juridico

como el administrativo o de implementacion.

Por lo tanto, expondremos en primer orden estos dos elementos
considerados esenciales para posteriormente exponer aquellos que los

perfeccionan 0 completan,

Aunque por principio metadologico la determinacion de objetivos es un
asunto que antecede la estructura de cualquier cuestién, en este caso y por
la complejidad de la naturaleza de los objetivos del Sistema, se inicia la
exposicion de este apartado por |la descripcion y analisis del procedimiento
por conformarse de elementos mas practicos, es decir, fundamentalmente
operativos.

1.- EL PROCEDIMIENTO DE IMPLEMENTACION® DEL SISTEMA

Para poder describirlo resulta indispensable delimitarlo debiendo
primero definirse claramente lo que en este estudio se refiere como “sistema”
y las razones por las cuales se citan dos “sistemas” diversos.

8 Aqui nos refenremos a la implementacién como aphicacion real, individualizada a una organizacion determinada, y
no a la implementacion del Sistema General o propietano significando “genesis de”.



Aunque el estudio de los sistemas a partir de los setentas comenzo a
entenderse y en cierta medida a restringirse a los sistemas electrénicos, es
decir a aquellos que se denominan ‘computacionales” , realmente los
sistemas siguen siendo los mismos solo que con instrumentos tecnologicos
que facilitan su creacién, aplicacion y desarrollo. Consecuentemente, la
mayor parte de las teorias que se desarrollaron sobre sistemas, provienen de
expertos en sistemas computacionales (electronicos), pero desde luego son
validos y aplicables a cualquier sistema como tal. Por esta razdn parece ser
muy clara la propuesta de P.B. Checkland’al enumerar los elementos de lo
que el denomina sisterna modelo, identificando al cliente y al propietario; al
primero lo define como beneficiario o afectado por la actividad principal, en
tanto que refiere el segundo como quien tiene la “propiedad” del sistema, su
control y patrocinio y un mayor alcance en actividad.

Aunque no del todo, se utilizaran los conceptos sefialados para citar
los “sistemas” objeto de estudio:

e un SISTEMA GENERAL, o propietario, entendiendo por este al
denominado Sistema General de Capacitacion y Adiestramiento, y
que comprende todos los elementos normativo-juridicos y que
encabezan las autoridades del trabajo (Secretaria del Trabajo y
Prevision Social); y

o los SISTEMA-CLIENTE, para referir a los sistemas implantados de
manera particular en las empresas, que incorporan diversos
elementos y son los que realmente comprenden las interrelaciones

de los sujetos involucrados.

L Checkland, P.B. “Techniques n'soft” systems practice, part two: Building Conceptual Models™. En Journal of
Applhed Systems Analysis. Volume 6, 1973. Department of Systems, University of Lancaster Lancaster LA14YR,
England. Traduccion libre “Customer (C) Client (of the actwity), beneficiary, or vichim, who-ever 1s affected by the
main activity(ies) The indwect object of the main activity verb(s) (...) Ownership (O) Ownership of the system,
control, concem and sponsor-ship; a wider system which may discourse about the systern.”



Ahora bien ;qué sector o sectores comprende el procedimiento en €l
Sistema General? E! procedimiento, que basicamente consiste en las
acciones que habran de realizarse para que el Sistema opere en el caso
particular, es decir, en la organizacidon, constituyendo sistemas-cliente se
implementa, como ya hemos sefialado antes, con dos criterios: el juridico,
regulado por los articulos 153-A al 153-X de la LFT y los Criterios Generales
del 15 de Abril de 1997, y el administrativo, siendo éstos casi idénticos en
cuanto a los sectores que comprenden y entre los cuales se identifican,
particularmente bajo el criterio juridico:

a) Integracion de la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento;
b) Elaboracion y Registro de los Planes y Programas; y
c) Expedicion y Reporte de Constancias de Habilidades Laborales

a) INTEGRACION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Aungue en apariencia esta etapa debiera desprenderse de la segunda,
las disposiciones legales nos “obligan”, por el contenido del articulo primero
de los Criterios Generales vigentes a colocarla como la primera accion del
proceso, ademas de que resulta bastante practico contar con el organismo
encargado de contribuir de manera directa en la operacion del Sistema desde
antes que el mismo empiece a operar.

El articulo 153-1 de la LFT establece la base para la constitucién de las
Comisiones, sefialando que deben integrarse por igual nOmero de
representantes de trabajadores y de patrones. ¢ Cual es este nimero? Los
Criterios Generales del 10 de agosto de 1984 y el 10 de septiembre de 1985

senalaban que en el caso de empresas que tenian hasta 19 trabajadores, asi



como las de 20 a 99 (los formatos eran diferentes®) debian registrar tres
representantes por cada parte y las que excedieran esa cantidad cinco
representantes de la empresa y cinco de los trabajadoresg. Actualmente se
deja a las partes la facultad de decidir el nimero siempre que se conserve ia
proporcion de 50% - 50%, autorizandose ademas la posibilidad de formar

mas de una comision O crear subcomisiones.

La Ley no establece la obligacion de registro de la Comisiones Mixtas,
pero éste se encuentra regulado por los Criterios Generales del 15 de Abril
de 1997 en el articulo primero ; ademas el articulo 153-J sefiala el deber de
las autoridades laborales de vigilar la integracion y el funcionamiento de

estas Comisiones.

En cuanto a las funciones especificas de estas Comisiones y conforme
a lo dispuesto en los articulos 153-1, 163-J, 1563-T y 153-V de la Ley, pueden
distinguirse las siguientes:
- vigilar la instrumentacion y operacion del sistema interno de capacitacion y
adiestramiento y los procedimientos.
- sugerir medidas que perfecctonen tanto al mencionado sistema como a los
praocedimientos.
- autentificar las constancias que expidan las entidades instructoras, previa
aprobacion de los examenes correspondientes.
- aplicar exdamenes a los trabajadores en los casos en que existan varias
especialidades o niveles en relacion con el puesto a que la constancia de
habilidades laborales se refiera.
- proponer medidas tendientes al cumplimiento de los objetivos del Sistema
establecidos en la Ley o fijados en la empresa.

% v. anexo 2
? Normaimente los representantes de los trabajadores son seleccionados por el sindicato ttular del contrato
colectivo, salvo por supuesto, en los casos en que no exsta Sindicalo.



Los Criterios Generales sefialan ademas la necesidad de establecer,
empresa y frabajadores, las Disposiciones Generales de Funcionamiento de

la Comision Mixta.

b) ELABORACION Y REGISTRO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS

La segunda etapa del Procedimiento, quiza la mas importante, es la
formulacion de los Planes y Programas de capacitacién que habran de
implementarse en la empresa y su correspondiente autorizacion y registro
ante la STPS.

Hemos de referir en este apartado solamente los aspectos normativos,
ya que el analisis de contenidos y métodos se analiza en el apartado
respectivo.

Pueden distinguirse a partir de lo dispuesto por los articulos 153-A,
153-E, 153-M, 153-N, 153-0, 153-Q, 153-R y 153-S de la LFT y el tercero de
los Criterios Generales , como obligaciones patronales especificas en este
rubro las siguientes:

- formular los planes y programas de comin acuerdo con el sindicato o con
los trabajadores en su caso.

- llevarse a cabo (las acciones de capacitacion) dentro de las horas de la
jomada dentro o fuera de las instalaciones de la empresa, salvo que se
convenga otra posibilidad o que un trabajador desee capacitarse en una
especialidad diversa.

- presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social los Planes y
Programas a fin de que ésta los apruebe. Aqui es muy importante sefialar
que en este caso opera la autorizacion por omisibn en caso de que la

Secretaria no de respuesta en el sentido de autorizar o modificar dichos
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planes y programas dentro de los sesenta dias habiles siguientes a su

presentacion.

- ademas de las obligaciones anteriores el articulo 153-Q de la LFT establece

expresamente que los planes y programas deberan cumplir con los

siguientes requisitos:

referirse a periodos no mayores de cuatro anos;

comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;
precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;

sefialar el procedimiento de seleccion a traves del cual se
establecera el orden en que seran capacitados los trabajadores de
un mismo puesto y categoria;

especificar el nombre y numero de registro en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras; y

aquellos otros que establezcan los criterios generales de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social que se publiquen en el

Diario Oficial de Ia Federacion.

Aqui se presenta una cuestion importante de analizar: el cumplimiento

de las disposiciones legales frente a los Criterios Generales®.

De la simple lectura de ambos (articulo 1563-Q de la LFT y los Criterios

Generales publicados en el Diario Oficial de la Federacion del 18 de Abril de

1997) se desprenden algunas contradicciones que bien pudieran

considerarse lagunas. La Ley Federal del Trabajo en el articulo 153-Q

fracciones Ill, IV y V establece:

= oportuno aclarar que aqui solamente se hace referencia a un anélisis objetivo. La critica en técnica y filosofia
juridicas se presenta en el Capitulo en que se expone el Modelo. Ver Cap. ll, Segunda Parte de este trabajo.
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Articulo 153-Q. (...)
L(..)
0 (..)

il Precisar las etapas durante las cuales se impartira (&
capacitacion y el adiestramiento al total de los trabajadores de la
empresa;

IV. Sefalar el procedimiento de seleccién, a través del cual se
establecera el orden en que seran capacitados los trabajadores de
un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y numero de registro en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras; y

VL ().

Estas disposiciones fueron pasadas por alto por la autoridad
administrativa al establecer los Criterios Generales y particularmente los
formatos para la presentacion de los planes y programas, ya que en ninguna
parte de dichos formatos se establece la posibilidad de incorporar los
requisitos a que la Ley hace referencia. Aqui es sumamente importante hacer
notar que el formato DC-2 anterior si contaba con las secciones

correspondientes para incluir la informacion requerida que aqui se comenta''.

Como lo expondremos un poco mas detalladamente en el ultimo
Capitulo de este trabajo, si bien es cierto que la simplificacion administrativa
reporta beneficios concretos y sumamente valiosos en aras del cumplimiento
de la norma legal, fambién o es la necesidad de vigilar que dicha
simplificacion no atente contra el principio de jerarquia normativa creando
confusiones innecesarias, y aun mas, produciendo el riesgo de un estado
de indefensién para el obligado, resultando la reforma en un perjuicio para
este.

Lo dicho resulta tan verdaderamente imprescindible que la experiencia
lo muesira expresamente. El destacado laboralista Amado R. Diaz Guajardo
expone en una obra que destaca en estos temas por la riqueza de su

1 ygase al respecto los formatos DC-2 del anexo 2y 3
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contenido, denominada Régimen Juridico de la Capacifacion vy
Adiestramiento” un Proyecto de Plan y Programa de Capacitacion y
Adiestramiento, escrito utilizado antes de la existencia de los formatos para

solicitar el registro de los Planes y Programas ante la Secretaria®

Héctor-Hugo Barbagelata incorpora en su estudio una nota que resulta
interesante pues por obvia que parezca pudiera pasar desapercibida: la
flexibilidad. Esta, comenta el autor “(...)es en buena medida consecuencia de
la vasta zona de actuacion que se acuerda a las partes interesadas, pero que
también posee una dimension propia”, queriendo significar con esto que con
las disposiciones legales y las facultades de la autoridad coexisten los
acuerdos entre trabajadores (o sindicato) y patron™?.

Algunas de estas circunstancias potestativas son:
e |a adhesion a Sistemas Generales” ;
e el lugar y hora en que se impartan los cursos es susceptible de
negociacion;
e los instructores pueden ser propios o externos, siempre que cuenten con
el registro respectivo ante la STPS;
¢ la duracion de cursos y etapas de los planes;

e €l alcance en relacion con las empresas o establecimientos que
abarquen;

e y cualquier otra cuestion que la Ley no sefiale de manera taxativa.

12 Diaz Guajardo, Amado R. Regimen Juridico de la Capacitacton y Adiestramiento. Fondo Editorial COPARMEX.
Meéxco 1979,

Wi anexo 1
l“Bart;agelata Héctor Hugo. La Legislacion Mexicana sobre Capacitacion y Adiestramiento, p.39

8 Los Sistemas Generales de capacitacion son programas por rama industrial, debidamente registrados ante la
STPS y respecto de los cuales las empresas pertenecientes a la rama respectiva pueden adhenrse en lugar de
presentar sus propios planes ¥ programas En la actualidad solo exste un Sistema General en la rama de la
Industria de la Construccion. Actualmente los Criterios Generales han impulsado el establecimiento de Sistemas
Generales facilitando su registro.
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c) EXPEDICION Y REPORTE DE CONSTANCIAS DE HABILIDADES
LABORALES

El articulo 153-V de la Ley Federal del Trabajo define la constancia de
habilidades laborales como “el documento expedido por el capacitador, con
el cual el trabajador acreditara haber llenado y aprobado un curso de
capacitacion’. La misma ley establece que dicha constancia debera
expedirse por la entidad instructora al trabajador una vez que haya aprobado
los examenes respectivos autentificada por la Comision Mixta de

Capacitacion y Adiestramiento de la empresa.

Las constancias mencionadas se presentan ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social por conducto del Comité Nacional correspondiente
o a traves de las autoridades de trabajo'®.

El patrén debera elaborar un listado de las mismas presentandolo ante

la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para su registro.

En este tema de las constancias es importante senalar una muy grave
contradiccion que presenta la Ley, ya que el articulo 153-U sefiala como
autoridad facultada para establecer requisitos de documentacion y contenido
de examenes que los trabajadores deban presentar para el caso en que
afirmen contar ya con los conocimientos que constituyan el contenido de los
programas de capacitacion, es la Unidad Coordinadora de Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento. El error radica en que de conformidad con el
contenido de [os articulos 20. y 20 del Reglamento Interior de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social el citado organismo no existe mas y

'® Resulta extrafio que la Ley separa las obligaciones de expedicion de las constancias y de elaboracion y
presentacion del listado y no especifica que 6rgano de 1a STPS es competente para su recepaion. En la practica son
las Delegaciones Estatales o las Secretanas Estatales las encargadas de estos y otros ramites en la matena.
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corresponde a la Direccién General de Capacitacion y Productividad ejercer

las facultades ya sefaladas.

Pasando ahora a un punto de vista practico, aunque la Ley senala que
las constancias surten efectos plenos para fines de ascenso, deben
considerarse dos problemas.

El primero de ellos lo plantea el texto mismo de la Ley Federal del
Trabajo en el contenido de los articulos 153-V y 159 en relaciéon con los
derechos de preferencia, antigiedad y ascenso ambos articulos contienen
disposiciones en el sentido de que cuando se ha cumplido la obligacion de
capacitar por parte del patron ascendera el trabajador con mayor antigiredad.
Sin embargo en el caso de existir varios trabajadores la Comisién Mixta
debera aplicar un examen de aptitudes, quedando entonces sin respuesta
posible (al menos desde el punto de vista legal) el preguntar que sentido
tiene entonces las evaluaciones derivadas de la capacitacion recibida y la

aseveracion de que las constancias surten “plenos efectos’.

El segundo, en el mismo sentido que el anterior, corresponde a la
ingerencia de los Sindicatos en las confrataciones ya que aun cuando
empresa capacite a los trabajadores en la practica es frecuente que solo se
considere la antigtiedad y no la aptitud y habilidades del trabajador.

2.- LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Pocas instituciones como la Capacitacion tienen una estructura juridica
tan completa y bien elaborada. No hay manera de evadir su conocimiento, de
saber que |la Ley otarga un lugar preponderante a este derecho del trabajador
que constituye a la vez un factor indispensable en el éxito de la empresa ¢ de

los intereses del patron, sin necesidad de ser establecida como obligacion,
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como ya fue comentado al describir los elementos del Sistema en fa pagina 5

de este trabajo.

A tal grado destaca la regulacion del sistema que a diterencia de otras
instituciones, la mismisima Ley se “preocupa” por establecer formal y
expresamente los objetivos del Sistema.

El articulo 153-F expresamente establece que la capacitacion y el
adiestramiento deben tener por objeto:

» actualizar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador en su actividad , asi como proporcionarle
informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia en ella;

e preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion,
prevenir riesgos de trabajo;

e incrementar la productividad, y

» en general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Antes de comentar estas cuestiones, es importante expresar una idea
sobre la adecuada utilizacion del concepto “objeto” en la redaccion de la
mencionada disposicion legal.

Si bien es cierto que el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espanola define como objeto : “fin o intento a que se dirige 0 encamina una
acciéon u operacion”, desde un punto de vista eminentemente metodologico
entendemos como objetivos los fines previamente establecidos para una
actividad especifica, es decir, el propdsito y resultado de la actividad misma.
Por otra parte, al hacer alusion al “objeto de...” pretende referirse mas bien al

elemento sobre el cual, o en relacion con el cual se desarrolla la actividad.
De este modo puede decirse que en relacion con un Curso de Hisforia

de México el objeto resulta ser muy concreto y muy obvio: el acceso a

informacién, su procesamiento y aprendizaje; en tanto que los objetivos de
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dicho curso pueden muy bien referirse a algo tan complejo como la
“formacion civica del estudiante”; o a el “acreditamiento de un ‘requisito

previo’ a...” o cualquier otro que implique una finalidad especifica.

En la Exposicion de Motivos del Ejecutivo a la Reforma del Articulo
123 constitucional, fraccién Xl del apartado A (1977) se sefala:

“se estima prudente destacar que la capacitacion y la formacion
profesional guardan una muy estrecha relacion con la formacion det
individuo, que buscan mejorar su condicion y propiciar cambios
econémicos, aspectos que deben quedar dentro de la esfera que es
propia del Articulo 123 constitucional, cuya reforma se promueve con
la plena conciencia de que el progreso futuro y la conservacion de la
paz social dependen, en gran medida de la participacion efectiva de
las grandes mayorias en los procesos productivos”

y agrega la Exposicion de Motivos al referirse al Sistema Nacional de
Capacitacion

“dicho sistema se ha pensado que debe quedar abierto a las
influencias del medio; ser eminentemente participativo; y, estar
dotado de flexibilidad, a fin de que pueda adaptarse por si vy
oportunamente a los cambios sociales, sin necesidad de variar su
estructura”.

De este y otros contenidos de las Exposiciones mencionadas se
deduce que en estos casos ha sido la realidad y necesidades sociales los
factores que produjeron la creacion de la norma y no al contrario, por lo que
resulta logico afirmar que los objetivos en la Ley fueron establecidos

considerando necesidades y circunstancias reales.

Analizando brevemente el significado de cada uno de los objetivos
contenidos en la Ley puede decirse:

i. La actualizacion y perfeccionamiento de conocimientos es quiza

(segun se deduce del texto de la Exposicion de Motivos) el objetivo primero y
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mas elemental. Reporta beneficios no solo a la empresa, que asegura el
buen manejo de su inversion en recursos para su proceso productivo, sino
que también significa un importante recurso para el trabajador, cuyos
conocimientos adquiridos y desarrollo alcanzado, le permitiran el acceso a
mas y mejores oportunidades, dentro y fuera de la empresa.

Una de las quejas de los patrones en los foros empresariales,
encuentros, seminarios y ain en aulas universitarias a este ultimo respecto
es : “spara qué lo capacito?, jpara que se me vaya (de la empresa)?”.
Considero que quien asi piensa se olvida de la funcidn social de la empresa
restringiendola solo a la econémica y de que el Derecho del Trabajo es un
derecho social por lo que tanto trabajadores como empresarios y autoridades
junto con todos los demas miembros de la sociedad compartimos la
responsabilidad de lograr una vida mas digna, para un mayor nimero de
personas, en una sociedad mas justa y para la cual tenemos el deber de

realizar las aportaciones, materiales o no, que nos corresponda.

ti. Preparar al trabajador para una vacante o puesto es uno de los
objetivos con los que mas se “juega” en la realidad. En virtud de que las
politicas de las empresas y las actuaciones de los sindicatos discrepan con
frecuencia, los “acuerdos” que se toman para el otorgamiento de los
ascensos generalmente (o siempre) son benéficos para las partes o al menocs
para una de ellas, pero no siempre lo son para el trabajador. Esto aunado a

que las disposiciones legales sobre Derechos de Preferencia, Antigliedad y

Ascenso no son suficientemente claras, dando posibilidad a que la situacion

planteada de negociacion de ascensos se presente.

iil. Prevenir riesgos de trabajo es quiza el objetivo mas generalizado en

tratandose de empresas medianas con grado de riesgo alto. Considerando
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gque a partir de la Reforma de 1996 a la Ley del Seguro Social relativa a la
posibilidad de las empresas para cambiar a un grado de riesgo menor del
que les haya sido originalmente asignado, es logico suponer que hay
empresas cuyo principal enfoque o factor de capacitacion y adiestramiento
para sus trabajadores y hasta para el patrén mismo, es el de evitar
accidentes."

iv. Incrementar la productividad es sin duda el objetivo mas ambicioso.

“La productividad es la relacion que existe entre los insumos de un
organizacion (bienes y servicios que consume) y los bienes que lleva
al mercado (los productos finales de su actividad). La productividad
mejora en una organizaciéon en la medida que se identifican y se
emplean menos canales para utilizar menor cantidad de recursos,
para obtener los mismos resultados, 0 que con igual cantidad de
recursos se consigan productos mejores y de mayor calidad,™

La incorporaciéon en los contratos colectivos del llamado “bono de
productividad” como beneficio econémico para los trabajadores; la
implantacion en las empresas de Programas de Calidad, tal como el ISO-
9000; asi como la enorme importancia que la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social le ha dado a este concepto (productividad), hacen
practicamente indispensable la inclusion en 1a Ley Federal del Trabajo de

una definicion legal, asi como del concepto calidad.

Aunque la productividad y la calidad son conceptos dificiles de definir,
su sefialamiento como objetivos de la capacitacion y el adiestramiento es
sumamente relevante y trascendente. En tal virtud se dedica una seccion de
este trabajo a su estudio y problematica particulares'®.

"Ver a este respecto la direccion electronica de la STPS, http:/fwww.stps.gob mx
'8 Werther Jr., William y Heith Davis, Administracién de personal y recursos humangs, p. 8-9.
9 Segunda Parte, Capitulo |, Apartado B, Seccien 1.
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v. Mejorar las aptitudes del trabajador, resulta sin duda el mas naoble
de los objetivos ya que en este caso el legislador fue mas alla del
establecimiento de una norma de orden puablico, buscd a través del desarrollo
del individuo el logro de una mejora integral socialmente hablando.

No cabe duda que un sujeto que ha recibido no solo instruccion, sino
una verdadera formacion tendiente al desarrollo integral de sus aptitudes,
habilidades y valores sera un miembro de |la sociedad mas participativo, mas
propositivo, mas analitico, mas critico y sobre todo mas comprometido. Aqui
el riesgo es precisamente que el sistema descentralizado no caiga en la

mecanizacion técnica vy juridica y se olvide del aspecto humano-formativo.

Desde el punto de vista del proceso administrativo de implementaciéon
de los Planes y Programas expertos como Werther, Davis, Reyes Ponce y
Reza Trosino nos plantean determinados procedimientos para hacerlos
coincidir con los objetivos particulares de cada empresa, que no solo no

contradicen los establecidos en la Ley, sino que abundan en ellos.

Por ejemplo, algunos de los llamados “beneficios” de |la capacitacion
son;

Para las organizaciones:

Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas

Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion
Crea mejor imagen

Mejora la relacion jefe-subordinado

Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas
Incrementa la productividad y la calidad del trabajo

Para el individuo:

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de

problemas
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Alimenta |a confianza, la posicion asertiva y el desarrollo

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones
Elimina los femores a |la incompetencia o la ignorancia individual
Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas y
adopcion de politicas:

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados

Proporciona informacién sobre las disposiciones oficiales en muchos
campos

Hace viables las politicas de la organizacion

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar
y viviren ella *

De este modo podemos ver como los objetivos de la capacitacion y el
adiestramiento establecidos en la Ley no son sino reflejo de las necesidades
que las propias empresas han tenido por afios y seguiran teniendo mientras

pretendan operar con calidad.

Como veremos en la seccion C, apartado 4, de este Capitulo, la Ley
establece objetivos especificos que se encuentran insertos en regulaciones
especiales, las cuales por su naturaleza social, econdmica, psicolégica y

juridica requieren ser determinados de forma particular segun el caso.

C. ELEMENTOS DE COMPLEMENTACION

Si bien es cierto que ya han sido expuestas las etapas fundamentales

del Pracedimiento de Capacitacion, existen ademas algunas regulaciones

2 ¢hr adaptado de “Once Again, Why Training?”, M J. Tessin Training febrero 1978 p 7 . Citado por William
Werther Jr. y Heith Davis en Admmistracion de Personal y Recursos Humanos, p 210 Cir. Rodriguez Valencia,
Joaquin Admerustracion Modema de Personal 2. pp. 82-83 Se recomienda tambien la consulta de las cbras de J.
Carlos Reza Trosing por el contacto que tiene con |a realidad en nuestro pals y que desde luego coincide con lo
aqui senalado.
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finalidad esencial de los sindicatos es como la ley lo establece, la de ef
estudio, mejoramiento y defensa de los intereses de los trabajadores (en este
caso haciendo referencia a sindicatos obreros) y que el instrumento idéneo
para formalizar la negociacion en defensa de esos intereses es el contrato

colectivo, contando ademas con la huelga como forma legal de presion.

Ahora bien, los sindicatos no siempre efectian una defensa verdadera
de los intereses de los trabajadores en materia de capacitacion, y los mismos
trabajadores parecieran en ocasiones no tener interés en el asunto. Sin
embargo los sindicatos si han “utilizado” ias fracciones VIl y VIl del articulo
391 en los casos de presentacion del pliego petitorio que acompana al aviso
de huelga en el procedimiento respectivo (como puede corroborarse en los
procedimientos promovidos ante la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje en
el Estado), lo cual pudiera ser contemplado como uso inadecuado del
derecho que les corresponde, ya que Ia finalidad verdadera esta lejos de ser
el cumplimiento de las disposiciones en la materia.

Si se formulan consideraciones negativas sobre la clausula de
exclusion en los contratos colectivos, ésta bien podria aplicarse como forma
de que, ya no el patron, sino el sindicato “obligue” mediante su inclusién en
los estatutos sindicales, a los trabajadores a cumplir con la capacitaciéon so
pena de ser expulsados del sindicato y consecuentemente separados del
empleo. No pretende esta idea ser ética o justa, simplemente legal y practica.

Sin embargo, a este mismo respecto, cabe sefalar que en la
actualidad, los sindicatos han fomentado entre sus miembros, y sobre todo
entre sus lideres la funcion como agentes de cambio en las empresas,

promoviendo la participacién de todos los miembros de la organizacion y
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difundiendo mediante programas especificos la cultura de calidad. Ejemplo

de ello es el Programa de Desarrollo para Dirigentes Sindicales de ia STNL.Z

Es indudable que la celebracion y particularmente las revisiones de los
contratos colectivos son una excelente oportunidad de intercambio de ideas;
de mayor y mejor conocimiento de las partes involucradas respecto de ellas
mismas, sus objetivos y los obstaculos para realizarlos; oportunidad en fin,

para practicar la comunicacion efectiva y aprovechar sus beneficios.

Esto en la realidad no se esta consiguiendo del todo, pues si bien es
cierto que las partes se encuentran mas sensibilizadas que en el pasado
respecto a esta experiencia, también lo es, en opinion de expertos como el
Lic. Amado Diaz”, que no se ha optimizado. Se debe tener presente que el
objetivo final no es la capacitacion por la capacitacibn misma, sino lograr que

el proceso productivo, lo sea, y no se limite a ser proceso de produccion.

2.- SUJETOS OBLIGADOS Y SANCIONES PARA EL CASO DE
INCUMPLIMIENTO

“El pais se enfrenta hoy al imperativo de disefiar y adoptar un
nuevo modelo de crecimiento que destine la parte mas importante de
nuestros recursos, a fortalecer la calidad de vida de los mexicanos y
a lograr que los grandes grupos marginados alcancen niveles
minimos de bienestar.

Por ofra parte (...) la carencia de un sistema destinado al
perfeccionamiento de las habilidades del trabajador, es causa de
baja productividad por el inadecuado aprovechamiento de la
capacidad instalada de las empresas, asi como graves riesgos de
trabajo por el contacto de obreros insuficientemente capacitados con
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maquinaria innovada”.

ZGobiemno del Estado de Nuevo Leon, Secretaria del Trabajo. http fAiwww.nl.gob.mx
BDiaz Guajardo, Amado R. Entrevista Marzo 28 de 1999

 |mciativa de Decreto que adiciona la fraccion Xl del apartado A del articulo 123 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos. Exposicion de motives. 4 de Octubre de 1977.
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Los parrafos anteriores pudieran muy bien ser fundamento de la
necesidad de que una sociedad acepte e€ implemente un sistema de
desarrollo de Recursos Humanos que procure un crecimiento integral y
permanente en lo individual y en lo social. Pues en efecto; lo son. Estos
parrafos han sido tomados de la Exposicion de motivos de la Iniciativa de
Reformas a la Ley Federal del Trabajo enviada por el entonces Presidente
José Lopez Portillo al Congreso de la Unién en fecha 4 de Octubre de 1977.
Estas ideas y el resto del contenido de dicha Exposicion de Motivos justifican
lo innecesarniamente justificable. ;Por qué? Las necesidades de
implementacion de instrumentos de desarrollo no justifican su imposicion,
excepto en los casos, como el nuestro, en que la sociedad aparentemente no
esta preparada para asumir por iniciativa propia su utilizacidén. Se dice que ha
de considerarse inapropiada la imposicion por parte de un gobiemo
democratico de sistemas de esta naturaleza* ya que esto produce una

inadecuada ejecucion que se convierte en simple cumplimiento formal.?®

La afirmacion es bastante acertada, sin embargo la “impasicion” legal

resulta mejor que la carencia absoluta.

En un muy breve analisis de condiciones en relacion con el origen de
nuestro Sistema, como ya quedo establecido, se originé a partir de la Ley del
70, en tanto que el Control de Calidad (mas correctamente conocido como

Control de Calidad Estadistico) se generalizé en Japon en los afios 50.”

= Especificamente Calidad Tolal en Japon que hene muchisimo en comuin con nuestro Sistema Mexicano de
Capacitacion y Adiestramiento.
% Cr. “Quality Control and Govemment in Japan. It s considered .." Kaoru {shikawa Seminano: Estrategia
Empresarial Frente al Desafio de la Calidad y la Productividad. ITESM. Junio 1, 2 y 3 de 1981.

Sus antecedentes fueron ef “cuadro de control” ideado en los afos reintas por el Or W.A. Shewhart y |a "Ley de

Nomalizacion Industnal de 1950 en Japon”® (esta Ley era de aplicacion voluntana)Cir. Ishikawa, Kaoru ¢ Qué es el
control lotal de calidad? pp. 11-15
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También es innegable que Japon histéricamente ha sido lider en nivel
de educacion de la poblacion®, con indices de alfabetizacion de mas del
99%, y con el mismo porcentaje en educacion equivalente a media basica a
principios de los ochentas, en tanto que en el afio 1977 en que surge la
iniciativa de reforma constitucional en nuestro pais, el promedio de

escolaridad era de 2° afio de primaria.

Bajo estos criterios ¢como podia nuestra sociedad implementar un

sistema como éste sino mediante una “imposicién” legal?

Sin embargo no resulta ocioso insistir en que la ley por si misma no

produce efecto alguno, ya que ante la falta de cumplimiento

*(...) los resultados provocaran efectos nocivos en la vida econémica
del pais.(...) De ahi la necesidad de que este mandato conslitucional
sea cumplido pronto y en sus términos. De lo contrario el proceso de
modemizacion se vera frenado, los trabajadores, por su falta de
preparacion se hallaran expuestos a mayores riesgos en el trabajo y
aumentara la frustracion personal gue acompana a quienes se saben
incapaces de realizar bien la labor cotidiana™.*
Esta y ofras cuestiones se tratan en el ultimo capitulo de este trabajo.
En este espacio han de exponerse cuestiones objetivas de las obligaciones
especificas derivadas del sistema general. En cuanto a normas juridicas se

refiere, podemos distinguir dos partes:

a) La obligacién patronal.

b) Las obligaciones a cargo del trabajador.

2 Ishikawa, Kaoru . “Estrategia Empresarial Frente al Desafio de la Calidad y la Productvidad * Programa
Académico. Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey. Junio de 1981.

29Rab:—.\sa, Emilio O. y Glona Caballero. Mexicang: ésta es tu Conslitucidén LVI Legislatura.Camara de Diputados del
H. Congreso de la Union. Comité del Insttuto de Investigaciones Legisiativas. Comité de Asunios Edilonales.
Decimo Prnmera Edicton. Mexico 1997.
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La primera, aunque implica muchas y muy diversas obligaciones

contenidas tanto en el capitulo de capacitacion como dispersas en otros

capitulos de la misma LFT, todas ellas se realizan mediante el cumplimiento

de una genérica y que consiste en proporcionar capacitacion y

adiestramiento a los trabajadores. De ésta se desprenden las siguientes:

proporcionar a cada trabajador capacitacion o adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad ;
designar a los representantes patronales que deberan integrar las
comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento;

participar en la constitucion de los Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento, por ramas industriales o
actividades.

incluir en los contratos colectivos de trabajo las clausulas relativas
a su obligacion de capacitar y adiestrar;

presentar ante la Secretaria del Trabajo dentro de los quince dias
siguientes a la celebracion, revision o prérroga del contrato
colectivo, para su aprobacion o modificacion, los planes y
programas de capacitacion que hubieren sido acordados;

celebrar con sus trabajadores cuando no hubiere contrato colectivo
de trabajo, los convenios de capacitacion y adiestramiento y
presentarios ante la Secretaria del Trabajo, dentro de los primeros
sesenta dias de los anos impares;

enviar a la STPS para su registro y control, listas de las
constancias que hubieren expedido a sus trabajadores.”

Ya se han expuesto en forma particular os comentarios relativos a

cada una de estas obligaciones, por 1o que ahora se hara referencia a las

obligaciones de los trabajadores

3 Buen Lozano, Néstor De. Derecho del Trabajo, Tomo Il, p.296
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Las obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento relativas
a los trabajadores se encuentran establecidas en el articulo 153-H. Estas
obligaciones se limitan a los trabajadores “ a quienes se imparta capacitacion
y adiestramiento” y consisten en:

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

e atender las indicaciones de las personas que impartan la
capacitacion o adiestramiento, y cumplir con los programas
respectivos;

e presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de
aptitud que sean requeridos.

Como comentaremos mas adelante toda norma juridica tiene, por su
caracter bilateral y como elemento esencial, la sancidon para el caso de

incumplimiento.

La LFT en su articulo 153-S, aunque con una evidente falta de
adecuacion legislativa®’, sefiala la aplicacion de la sancién en caso de que el
patrén incumpla con sus obligaciones. Las sanciones consisten, de acuerdo
a lo establecido por la fraccion IV del articulo 994, en multa de 15 a 315
veces de salario minimo general, misma que podra duplicarse si no se
subsana la irregularidad. Aqui encontramos una laguna en cuanto al plazo
con que cuenta el patrén para subsanarla. La integracidén respectiva se
realiza por la autoridad administrativa de inspeccion en el trabajo
considerando las caracteristicas propias de la empresa, sus antecedentes y
la gravedad de la omision.

¢ Y los trabajadores? La ley y las disposiciones administrativas son

totalmente omisas al respecto. Nada sefalan en el sentido de sancionar el

*! 994 es ef articulo comecto aunque el texto del articulo 153-S senala el 878
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incumplimiento de las obligaciones del articulo 153-H ya citadas y mucho
menos a los que se nieguen a capacitarse, ya que la Ley (Articulo 152-U)
aunque menciona que el trabajador que considere tener los conocimientos
para el desempeiio dei puesto debera acreditarlo documentalmente, tampoco

establece sancion en caso de omision.

Si bien es cierto que tanto desde el punto de vista administrativo como
desde el punto de vista legal el trabajador que aspire a mejores
oportunidades de trabajo y consecuentemente mejores ingresos y mayor
estabilidad en el empleo tendra que participar de estos procesos, aqui lo que
pretende subrayarse es |a falta de una regulacion legal adecuada.

Es de considerase seriamente la opinidbn de juristas y expertos en
recursos humanos y en otras areas relacionadas que han abordado este
problema, en el sentido de que esta conducta negativa y, por qué no decirlo,
ilicita del trabajador debe ser sancionada de alguna forma. Este criterio
choca aparentemente con aquel que hemos expuesto sobre la libertad que
debiera existir en relacidén con las cuestiones de capacitacion, calidad,
productividad y ofros; sin embargo si la obligacion existe actualmente en la
Ley, la exigibilidad y sancién por incumplimiento tendrian que ser para todos

los involucrados en su ambito de actuacion respectivo, incluso la autoridad.

Una muy buena respuesta posible, aunque algo parcial por limitarla a
un caso especifico y no al caso genérico, propone el maestro Néstor De
Buen sefialando:

“ (...) ¢puede equipararse la violacion a las obligaciones previstas en el

articulo 153-H a alguna de las causales de despido incluidas en el articulo
47,
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De Buen distingue dos situaciones: La capacitacion y adiestramiento
recibidos durante la jornada y la que puede recibirse después de la jornada.*

Con respecto a la primera considera que ta conducia del trabajador se
entiende realizada con motivo de su trabajo, por lo que las inasistencias se
equiparan a las inasistencias al trabajo; los retardos, a las situaciones
andlogas previstas, en su caso, en el Reglamento Interior de Trabajo y la
desatencidon a las instrucciones del capacitador o la no realizacion del
programa aprobado, a la desobediencia respecto del trabajo contratado o a la
falta de probidad; concluyendo que en ese sentido se podran aplicar
sanciones (amonestacion, suspension hasta por ocho dias, rescision) de
acuerdo a la causal especifica con fundamento en la frac. XV del articulo 47
que hace referencia a las causas analogas a las previstas en [as primeras

catorce fracciones.

En cuanto al incumplimiento que tiene lugar fuera de la jornada de
trabajo opina que el patrén sacrifica recursos econémicos, pero no el tiempo
de trabajo por lo gque la sancion habra de ser, simplemente, que el trabajador
perdera la oportunidad de capacitarse, con las consecuencias relativas que
ello trae consigo en orden a la pérdida de las oportunidades de ascenso lo
mismo que en caso de la frac.lll del art. 153-H, en que si el trabajador no
presenta los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que
sean requerdos, o resulta reprobado en ellos, perdera su derecho a los

ascensos.”

Siempre se ha afirmado que el Derecho Laboral “enfrenta” en la eterna

lucha de clases al sector Obrero y al sector Empresarial; sin embargo la

32 . = = : 3
Considero que aqui €l autor hace una aclaracion innecasana puesto que el irabajador que desea capacitarse en

una actividad distinta a la propia, refleja una iniciaiva que no requiere IMposician alguna.

% Cfr. Buen Lozano, Neéstor De, op.cit, p. 295
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realidad actual, por increible que parezca, nos muestra otra cosa: los
necesarios, si N0 €s que indispensables acuerdos en cuestiones en las
cuales nadie sale perdiendo y los beneficios mutuos son claramente

identificables.

Un ejemplo de la anterior afirmacion la constituye una propuestas de
las muchas que han surgido en relacion con la ya tan esperada reforma a la
Ley Federal del Trabajo en la que tanto el Sector obrero como el patronal

expresan:

La capacitacion y adiestramiento debe incluirse como una obligacién
fundamental a cargo del trabajador, y su negativa injustificada a
recibirla debera considerarse como una causal de rescision.®

3.- AUTORIDADES COMPETENTES

Aunque la Secretaria del Trabajo y Prevision Social es la autoridad
encargada de regular el procedimiento de Capacitacién y Adiestramiento a
través del organismo denominado Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion
y Adiestramiento, existen muchas autoridades involucradas en los diferentes
procesos que puedan suscitarse. Aqui se referiran cada una de las

autoridades y su competencia.

a) AUTORIDADES ADMINISTRATIVAS

El articulo 123 Constitucional, Apartado “A”, Fraccion XXXI, establece
la competencia Federal en materia de Capacitacién y Adiestramiento y cuyo
contenido repite la Ley en su articulo 527. Asimismo, el articulo el articulo 40,
fracciones |, I, V, VI, y XIX de la Ley Organica de la Administracion Publica

- Morales, Hugo Italo. “Algunas propuestas de los sectores cbrero y empresanal” en Ef mundo def Abogado Ano 1
Num. 3. p. 39

31



Federal establece los asuntos cuyo despacho corresponde a la STPS en
relacion con los temas de capacitacion.

El articulo 523 y 524 fundamentan la aseveracion hecha en el primer
parrafo de éste apartado, remitiéndonos ademas al Reglamento respectivo y
a las demas disposiciones del trabajo para la determinacion de las
atribuciones. El Reglamento Interior de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social regula en sus articulos 2, 7, 17, 19 y 20 principalmente, en relacién
con la Capacitacion y Adiestramiento la organizacién y las facultades
otorgadas a cada organismo de la dependencia.

Por lo tanto y en relacidon con lo establecido en el Capitulo IV del Titulo
11 de la Ley Federal del Trabajo corresponde al Servicio Nacional del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento intervenir en la mayor parte de las

etapas del proceso desde el punto de vista de la obligacion legal.

En primer lugar el articulo 537 sefala:

El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento tendra los siguientes objetivos:
-4
n..)
lll.- Organizar, promover y supervisar la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores; vy,
IV. Registrar las constancias de habilidades laborales.

Completan el contenido de este articulo las fracciones Il y IV del articulo
5309:

1l. En materia de capacitacion o adiestramiento de trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucion y el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento .

b) Estudiar y, en su caso, sugerir, la expedicidn de convocatorias
para formar Comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento,
en aquellas ramas industriales o actividades en que lo juzgue
conveniente; asi como la fijaciébn de las bases relativas a la
integracion y funcionamiento de dichos Comités.
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c) Estudiar y, en su caso, sugenr, en relaciébn con cada rama
industrial o actividad, la expedicion de criterios generales que
senalen los requisitos que deban observar los planes y programas de
capacitacion y adiestramiento, oyendo la opinion del Comité Nacional
de Capacitacion y Adiestramiento que corresponda.

d) Autorizar y registrar. en los términos del articule 153-C, a las
instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores; supervisar su correcto
desempernio; y, en su caso, revocar la autonzacion y cancelar el
registro concedido.

e) Aprobar, modificar o rechazar, segun el caso, los planes y
programas de capacitacion o adiestramiento que los patrones
presenten.

f) Estudiar y 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.

g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por
infracciones a las normas contenidas en el capitulo 1l Bis del titulo
cuarto.

h) Establecer coordinacién con la Secretaria de Educacién Publica
para implantar planes o programas sobre capacitacion vy
adiestramiento para el trabajo y, en su caso, para la expedicion de
certificados conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los
ordenamientos educativos y demas disposiciones en vigor.

i) En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos
encomienden a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en esta
materia ,

IV. En materia de constancias de habilidades aborales:

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

b} En general, realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos
confieran a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en esta
materia.

Ahora bien, con perfecta vision de las necesidades que en la realidad

se presentan, el legislador faculté mediante las disposiciones de los articulos
523, fraccion lll; 527-A; 529 y 539-C a las autoridades de los Estados y a sus
direcciones o departamentos de trabajo para coadyuvar a la aplicacion de las

normas correspondientes. De estas disposiciones destaca el contenido del

articulo 529 en virtud de que sefiala obligaciones y facultades especificas,
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entre las que podemos destacar por estar directamente relacionadas con el
tema:

- El poner a disposicion de las dependencias del Ejecutivo Federal
competentes para aplicar la Ley Federal del Trabajo, la informacion que
éstas les soliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones;

- participar en la integracion y funcionamiento de! respectivo Consejo
Consultivo Estatal de Capacitacién y Adiestramiento;

- reportar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social las violaciones
que cometan los patrones en materia de capacitacién y adiestramiento (entre
otras) e intervenir en la ejecucion de las medidas que se adopten para
sancionar tales wviolaciones y para corregir las irregularidades en las
empresas o establecimientos sujetos a jurisdiccion local;

- coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento;

- auxiliar en la realizacion de los tramites relativos a constancias de
habilidades laborales; y

- adoptar cualquier medida necesaria previa determinacion general o
solicitud especifica de las autoridades federales, para auxiliarlas en sus
funciones,

En la practica las mencionadas direcciones o departamentos del
trabajo en |as entidades federativas, llevan a cabo una labor verdaderamente
valiosa y productiva. Tal es el caso de la Secretaria del Trabajo en el Estado
de Nuevo Leodn, la cual desde hace aproximadamente veinte afos ha sido
no solamente un organo aplicador de la ley, vigilante, sancionador, sino que
ha desempefiado una labor de respaldo a los esfuerzos de los diferentes
grupos del sector laboral encaminados al cumplimiento de las disposiciones
legales y aun mas a la busqueda y permanencia de la calidad como forma de

trabajo y de vida, tanto para los trabajadores como para los empresarios.
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En este Estado la Secretaria del Trabajo se dividia para el
cumplimiento de sus funciones en:
Direccion de Conciliacion Administrativa e Inspeccion en el Trabajo
Procuraduria de la Defensa del Trabajo
Servicio Estatal de Empleo

Direccion de Capacitacion y Productividad

A partir de este afio (2000) la Secretaria del Trabajo se fusioné con la
secretaria de Desarrollo Social , existiendo ahora una subsecretaria de

empleo y capacitacion y una Direccion de Capacitacion y Desarrollo.

Es ésta dltima la encargada de desarrollar todas las actividades
relacionadas con la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, pero
ha logrado mucho mas.

En primer lugar se cuenta con asesoria permanente a los empresarios,
particularmente a los medianos y pequenos para la implementacién en sus
empresas de “Modelos de Calidad y Productividad” a bajo costo que
impulsen la creacion de una infraestructura empresarial competitiva a nivel
internacional, aprovechando para ello los recursos que el Gobierno Federal
ha destinado para estos fines mediante el programa CIMO (Calidad Integral y
Modemizacion)”; organizacién de Diplomados como “Agentes de Cambio”
para lideres sindicales con el fin de involucrar a los representantes de los
trabajadores en los programas de Calidad y Productividad en las empresas
convirtiéndolos en verdaderos precursores de dichos programas;
organizacion de toda clase de eventos en los que se promueva la adopcién
en los Centros de Trabajo de programas de Calidad y Productividad

3 veral respecto |2 direcaidn electrénica de 1a Secretaria del Trabajo http./fwww stps.gob.mx (anexo 7) Ademas
Dominguez Chavez, Guillermo. “Capacitacidon como cahidad mtegral CIMO. Entrevista con el Lic. Claudio R.
Hemandez Meneses” por Lic. Guillermo Dominguez Chavez En Laboral, Numero 77, Ao V11,1999, pp. 66-76
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mediante la exposicion de métodos y el intercambio de experiencias entre los
sujetos involucrados; en fin, una serie de actividades encauzadas no
solamente al cumplimiento de las normas de trabajo, sino al establecimiento
de objetivos que permitan incrementar el nivel del vida del trabajador, del
patrén y consecuentemente del grupo social.

En cuanto a la Secretaria de Educacién Puablica el articulo 526 de la
Ley establece que serd competente para vigilar el cumptlimiento de las
obligaciones que la misma impone a los patrones en materia educativa y
para intervenir en coordinacién con la Secretaria del Trabajo en la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores. Ahora bien estas
disposiciones son corroboradas por aquellas contenidas en los articulos 10.,
20. y 33 del Reglamento Interior respectivo.

Un tema poco tratado por los especialistas en capacitacion y adn por
los laboralistas es el de las autoridades “sancionadoras”, es decir aquellas
gque por disposicion de la ley son encargadas de imponer sanciones
administrativas por incumplimiento en las obligaciones respectivas o de
conocer de los conflictos de intereses que puedan surgir entre las partes. En
el primer caso ha de referirse la figura de la Inspeccion en el Trabajo y en el

segundo la de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

b) LA INSPECCION EN EL TRABAJO

La Inspeccion en el Trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 540 de la Ley, tiene las funciones siguientes:

I. Vigilar el cumplimiento de las normas de trabajo ;

Il. Facilitar infformacion técnica y asesorar a los trabajadores y a los
patrones sobre |la manera mas efectiva de cumplir las normas de
trabajo;
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Ill. Poner en conocimiento de la autoridad las deficiencias y las
violaciones a las normas de trabajo que observe en las empresas y
establecimientos ;

IV. Realizar los estudios y acopiar los datos que le soliciten las
autoridades y los que juzgue conveniente para procurar la armonia
de las relaciones entre trabajadores y patrones ; y

V. Las demas que le confieran las leyes.

En este apartado deben considerase dos cuestiones importantes: la
primera relacionada con esa muy relevante atribucion establecida en la
fraccion 1l del articulo citado; la segunda relacionada con los deberes y
atribuciones de los Inspectores del trabajo establecidos en los articulos 541 y
542.

De acuerdo a los criterios de la OIT* el inspector del trabajo tiene
como funcion el velar por el cumplimiento de la legislacion, convertirse en
instrumento “fiel y activo” de los 6rganos de autoridad en la materia y en

relacion con la proteccion de los derechos de los trabajadores.

En cuanto a las afribuciones y deberes de los Inspectores de acuerdo
a nuestra Ley laboral cabe desiacar las siguientes:

¢ vigilar el cumplimiento de las normas de trabajo, especialmente
de las que establecen los derechos y obligaciones de los
trabajadores y patrones (...).

e interrogar solos o ante testigos, a los trabajadores y patrones,
sobre cualquier asunto relacionado con la aplicacion de las
normas de trabajo.

e exigir la presentacion de libros, registros u otros documentos, a

gue obliguen las normas de trabajo.

¥ Oficina Intemacional del Trabajo. Ginebra, Sutza. La Inspeccion del Trabajo. p.12
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e levantar acta de cada inspeccién que practiquen, con Ia
intervencion de los trabajadores y del patréon, haciendo constar
las deficiencias y violaciones a las normas de trabajo, entregando
una copia a las partes que hayan intervenido y turnandola a la
autoridad correspondienie. Respecto del contenido de dichas
actas el articulo 543 dispone que los hechos asentados se
tendran por ciertos mientras no se demuestre [o contrario.

Uno de los problemas que consideramos de mayor importancia para
analizar y discutir, es precisamente el de las facultades de la autoridad en
relacién con la exigibilidad de los documentos comprobatorios de! disefio y

ejecucion de los planes y programas de capacitacion y adiestramiento en las
empresas.

Las facultades del inspector del trabajo que acaban de mencionarse
deben ser traslapadas con la obligacion establecida (“con letras chiquitas™)
en el formato DC-2 de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social * relativo a
la presentacion del Plan y Programas de Capacitacion y Adiestramiento y
que senala :

LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS INTERNOS , A
DISPOSICION DE LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL,
LA INFORMACION SOBRE EL NOMBRE, OBJETIVOS Y CONTENIDO DE
LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION Y LOS PUESTOS A LOS QUE
ESTEN DIRIGIDOS, Los datos se proporcionan bajo protesta de decir la
verdad, apercibidos (sic.) de la responsabilidad en gque incurre todo
aquel que no se conduce con la verdad.”

Tal parece que de esta combinacion de facultades y obligaciones
resulta un claro y grave estado de indefensiéon para el patron obligado.

Pensemos por un momento en la siguiente situacion:

7
3 ver anexo 3
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Un Inspector del Trabajo ha visitado un determinado namero de
empresas en las cuales, al ser requerido el patron o su representante sobre
la obligacion de contar con los registros internos sobre planes y programas,
le han sido mostrados expedientes mas o0 menos extensos y en los cuales se
puede apreciar una metodologia y contenidos en promedio aceptables por
cualquier perito en la materia. Llegado el momento corresponde el turno a
una empresa pequefia en la cual el unico documento con que se cuenta es
un pequeno documento que en un par de paginas establece de manera muy
rudimentaria el senalamiento de los cursos y/o eventos que corresponden al
plan y programas presentados por la empresa. En tal virtud, el Inspector
juzga que el patron no esta cumpliendo con los requerimientos sefialados
por los criterios generales emitidos por la Secretaria, segan lo dispone el
formato correspondiente que ya se ha mencionado, por lo que procede a
levantar el acta correspondiente en la que manifiesta el incumplimiento de la

multicitada obligacion.

De los anteriores supuestos se desprenden las siguientes cuestiones:

a) ¢ Cual debera ser el criterio aplicable por el inspector del trabajo?
¢Su  criterio personal o un criterio institucional?

b) En caso de ser un crterio institucional ;Qué autondad esta
facultada para emitirlo?

¢) ;Como podra realizar su defensa el patron si no existe disposicion
alguna en la cual quede debidamente expresado el limite de su obligacion?

Estas interrogantes no parecen nada faciles de resolver, sin embargo
para encontrarles respuesta debemos referirnos nuevamente a lo dicho en

parrafos anteriores y en otras secciones de este mismo trabajo.
Es mi opinién que, considerando

a) que la inspeccion en el trabajo, particularmente en materia de

capacitacion debe ser mas cooperadora que sancionadora y
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b) que son muy especificos los objetivos de la capacitacion

debe juzgarse interpretando de manera armonica las disposiciones legales,
por lo que NO DEBE SANCIONARSE la falta de método o técnica en el
cumplimiento de las disposiciones, ya que la propia ley es omisa al respecto.
En tal sentido discrepo de la opinion que verbalmente han expresado
elementos del personal de la Secretaria del Trabajo y asesores en
capacitacion al referirse a los formatos anteriores, establecidos bajo los
Criterios Generales expedidos el 2 de agosto de 1984 quienes, escudandose
en los considerandos de los Criterios Generales de 1997 en cuanto a
simplificacion administrativa, se quejan de su complejidad, ia cual admito,
mas sin embargo era problema del patron buscar la asesoria pertinente igual
que lo hace con una declaracién de impuestos, por ejemplo. En aparente
contradiccion, expreso que efectivamente los nuevos formatos otorgan la
bondad de la simplificacion, que ha sido un criterio permanente del gobierno
federal en cuanto al cumplimiento de disposiciones administrativas se refiere,
lo criticable es, desde el punto de vista estrictamente juridico, €l no contar
con un lineamiento contenido en la norma legal que pueda ser utilizado por el
patrén cuando se presente un requerimiento por parte de la autoridad.

¢) JUNTAS DE CONCILIACION Y ARBITRAJE

Para concluir con este apartado se referirdn en forma breve las
facultades de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje tanto Federales como
Locales en los casos de conflictos surgidos en razén de la aplicacion de las

disposiciones en materia de capacitacion y adiestramiento.

Las Juntas de Conciliacion y Arbitraje son los 6rganos facultados por la
Constitucion en la fraccion XX del Apartado “A” del Art. 123 para intervenir en
la solucion de los conflictos que surgan entre quienes constituyen la relacion
laboral.

40



De conformidad con la fraccion XXX| del propio articulo 123
constitucional , son las Juntas de Conciliacion y Arbitraje Federales a quienes
corresponde conocer y resolver las controversias en materia de Capacitacion
y Adiestramiento.

Resulta sin embargo, que en la practica ni los trabajadores ni los
sindicatos demandan jamas, salvo en el caso de las causas de huelga, el
incumplimiento o la violacion de derechos en esta materia®. Si bien existe un
solo caso de excepcion : el caso establecido en el art. 450 de la Ley Federai
del Trabajo que establece las causales de huelga en relacioén con el art. 391
que senala el contenido del Contrato Colectivo y que en las fracciones VI,
VIII y IX establece la obligacion de incluir las clausulas sobre capacitacion y
adiestramiento tanto de los trabajadores como de quienes vayan a ingresar a
la empresa.

En vitud de que la mayor parte de los conflictos de huelga se
resuelven, por lo menos en el Estado de Nuevo Leon, por la via de la
negociacion y la conciliacion, no parecen existir antecedentes o datos que
evidencien una resolucion en un procedimiento de huelga que establezca

una accion especifica del patron en relacion con lo antes mencionado®.

Mas no deja de ser importante recordar que los derechos de los
trabajadores en materia de capacitacién y el adiestramiento se encuentran
ampliamente senalados en nuestra legislacion por lo que en cualquier
momento tendran la facultad de reclamarlo ante las juntas competentes o

ante las autoridades administrativas del trabajo respectivas.

*De acuerdo a los registras actuales de las Juntas Federal y Local de Conaliacién y Arbitraje en el Estado de
Nuevo Leon asi como el dicho del Lic. Juan Franasco Ocaiias Caneon, Secretano General “A™ de |a Junta Local de
Conailiacion y Arbitraje. Juhio 8 de 2000.

”lb:dem
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CAPITULOII ELEMENTOS OPERATIVOS DE
ADMINISTRACION DEL PROCESO

Al igual que muchas de las figuras contenidas en la Ley Federal del
Trabajo, la Capacitacion y el adiestramiento tienen mucho que ver con las
acciones de administracion de la empresa, es decir, con el ser y quehacer
cotidiano. Esto conduce a la necesidad de correlacionar el analisis juridico
con el administrativo, mismo que implica la forma en la cual las disposiciones

legales son aplicadas en las actividades mismas de la empresa.

En este caso los programas de capacitacidon no solo constituyen un
acto de cumplimiento de una disposicién legal, sino todo un proceso que, sin
importar las caracteristicas de la empresa de que se trate, implica un
determinado grado de complejidad. Es el objetivo de esta seccion referir las
fases principales de dicho proceso con la finalidad de una posterior
correlacion con los elementos del mismo proceso desde el punto de vista
juridico.

A. LA CAPACITACION BAJO EL CONCEPTO DE “FORMACION DE
RECURSOS HUMANOS"

Desde un punto de vista de Administracion de Recursos Humanos la
capacitacion es mucho mas que el cumplimiento de una obligacion legal cuyo
incumplimiento puede dar origen a una sancidn a cargo de la empresa (o
patrén); desde aquella perspectiva la capacitacion constituye un proceso
natural de crecimiento, de "vida" de la organizacion®, mismo que de no ser
cumplido puede traer consecuencias tan graves como la desaparicion de la
organizaciéon misma.

“ Con el término “organizacion” se refiere el concepto empresa.
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Con este fundamento, la capacitacion no debe o no puede ser vista
como un proceso aisiado en el que se cumple una obligacion o0 se cubre una
necesidad; es mas bien un proceso de conjuncion de acciones tendientes a
la consecucion de los fines de fodos los miembros de la organizacion e
inserto como elemento esencial en la planeacién y programacion

administrativa de la empresa.

En tal virtud, una accibn de capacitacion o adiestramiento
desvinculada de toda esta compleja estructura que hemos sefialado trae
como resultado una “experiencia” tan irrelevante como cualquier suceso
cotidiano que a cualquiera de los miembros de la organizacion pudiera
ocurrifle. Tal vez dicho suceso repercuta en la organizacion, y en el sujeto
mismo, positivamente; tal vez en forma negativa y, peor aun tal vez ni

siquiera tenga repercusion ni en una ni en otro.

De esta suerte los expertos coinciden al afirmar que la capacitacion y
adiestramiento de los miembros de la organizaciéon debe tener caracteristicas
y finalidades formativas. ¢Qué significa esto? La formacion de un sujeto
nunca, o rara vez, se lograra expenmentando un acontecimiento aislado, sino

sumando, analizando y asimilando diversas experiencias de aprendizaje.

La diferencia esencial qQue se establece es que mientras la
capacitacion cumple la funcién de contribuir al mejor desempefno del
individuo en su trabajo, la formacion procura que el mejoramiento sea integral
y permanente, es decir, que desarrolle las aptitudes, habilidades y actitudes
del sujeto dentro y fuera de la organizaciébn y no sdlo de acuerdo a
necesidades actuales sino a dicho desarrollo a largo plazo, preparandolo
para oportunidades futuras.
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El desarrollo antes mencionado no sclamente debe ser atribuible al
empleado, sino indiscutiblemente, también a la organizacion. Werther y
Davis* al referirse al desarrollo de los recursos humanos - como suele
llamarse también a la formacion de recursos humanos- sefialan que éste es
un método efectivo para enfrentar desafios en las organizaciones tales como
la obsolescencia de conocimientos del personal, los cambios sociales y
técnicos y la tasa de rotacion de empleados. En el mismo sentido y
asignando un mayor valor a los beneficios del desarrollo de personal, los
programas de calidad reconocen que este resulta indispensable para la
permanencia de la calidad, la productividad y la competitividad de las
organizaciones. Excelente ejemplo de esta afirmaciéon lo representan los

Equipos de Mejora Continua®.

Xerox Mexicana, S.A. de C.V. Planta Aguascalientes, presenté en el
50. Encuentro Estatal en Productividad y Calidad * una experiencia exitosa
en relacion a los grupos de mejora y lo mas relevante de lo expresado por
los trabajadores miembros de este equipo fue que el objetivo en su caso no
era corregir fallas ni evitar desperdicios, sino verdaderamente mejorar el
proceso de produccion a fin de obtener un producto de alta calidad con el
consecuente incremento en los beneficios econémicos para la empresa. Es
muy importante sefalar que en este caso los trabajadores NO recibieron en

forma directa e inmediata compensacion econémica alguna.

! Werther,W. y Keith Davis, Administracion de Personal y Recursos Humanos , p. 222 ¥ sig.

2 Los equipos de mejora continua trabajan sobre [a base de que s en el grupo mismo de rabajo donde deben
establecerse, realizarse, wigilarse, coregirse , evaluarse y mejorarse las acciones que conforman un proceso
productivo, con el fin de que la calidad y productividad sean mas eficaces por no depender de elementos o factores
externos, sino sclo coordinarse con los demas elementos de la organizacion. Ver scbre este tema una muy
interesante expenencia expuesta por Brehm Brechu y otros en Los Nuevos Senderos de la Direcoidn de Personal,
pp. 158-207.

4 Xerox Mexicana, S A. de C.V Planta Aguascalientes, Presentacion, “Grupos de Mejora™ presentado por. 50.
Encuentro Estatal en Productividad y Calidad para la Pequena y Mediana Empresa. Gobiemo del Estado de Nuevo
Leon. Secrelaria del Trabajo. Marzo 18 y 19 de 1997.




B. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
Igual que cualquier proyecto u objetivo que una organizacién se
plantee, la implementacion de un sistema de capacitacion requiere

planeacion.

En el caso particular de los programas de calidad 0 especificamente
de capacitacion, esta planeacién debe fundarse en un diagnostico, es decir

en una evaluacidn de necesidades.

Ordinariamente se considera que unicamente deben elaborarse los
planes y programas de acuerdo al personal, sin embargo, todos los
elementos del ambiente interno y externo de la organizacibn deben ser
tomados en cuenta.

La misma Ley, tal vez de una manera velada , indirecta, deja ver la
importancia de una planeacion previa al afirmar que los planes y programas
seran elaborados por la empresa en coordinacion con €l sindicato o, en su
defecto, con los trabajadores.

Es innegable que en virtud de que uno de los objetivos de la
capacitacion es preparar al tfrabajador para un posible ascenso, el sindicato
siempre buscara influir en favor de quienes el propio sindicato considera con
mas meritos.

Sin embargo, aun los sindicatos han reformado su politica interna con

el fin de adecuar su actuacion a las necesidades de los trabajadores y de las
empresas.

Un buen ejemplo de lo anterior lo constituye los programas de
Formacion de Agentes de Cambio impartidos por la Secretaria del Trabajo en
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los cuales la finalidad consiste en proporcionar a lideres sindicales el perfil
necesario para propiciar fos cambios en la mentalidad del personal, y atn del

patron, para la implementacion y sostenimiento de los programas de calidad.

En este sentido los sindicatos han permitido que los sistemas-cliente
de capacitacion que se implantan en las empresas sean dirigidos por
expertos en la materia, participando sus agremiados, por supuesto, con el rol

que les corresponde tanto en la planeacion como en la implementacion.

Atendiendo a estos cambics los expertos han disefiado métodos e
instrumentos de diagndstico especificos. El diagnéstico en esta materia es
considerado como “una estrategia para conocer las carencias en cuanto a
conocimientos, aptitudes, actitudes y habitos, que el personal requiere
satisfacer para desempeiiarse efectivamente en su puesto (...) es el punto de
partida o0 materia prima para la formulacion del plan y de los programas de

capacitacion”.*

Desde la inclusion de la capacitacion como obligacion legal ya los
especialistas que incursionaban en la materia sugerian el diagnéstico de “las
necesidades de la empresa en cada uno de los Departamentos, puestos y
niveles existentes (...) para lo cual debe valerse de institfutos o centros de
capacitacion; de instructores externos independientes o intemos
especializados a fin de diagnosticar exactamente las necesidades de cada
puesto y los objetivos que perseguira cada curso(...)".*

Aunque pudiera parecer irrelevante esta etapa por no ser legalmente
obligatoria y porque se considere la generacion de mas “gastos” para la

empresa, es precisamente esta etapa la que aumenta la posibilidad de que el

# Reza Trosino, Jests Carlos. Como diagnostrcar las necesidades de capacitacion en las organizaciones. P.65
* Garcia Salcido, Remeo y Carlos Garcia Salado. Capacitacién y Adiestramuiento p. 8
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gasto del proceso se vuelva inversion en virtud de que especifica los
objetivos, dandole caracteristicas propias en cada caso que la Ley
simplemente generaliza y que después de las reformas a los criterios
generales, deben aquellos estar claramente determinados en virtud de que

deben ser seleccionados al completar la informacion de los formatos.*

Un apuntamiento adicional que resulta importante, es el no concebir
esta etapa en forma aislada. Reza Trosino como uno de los principales
expertos en el tema actualmente*’, propone una forma de abordaje de la
implementacion del Sistema, precisamente, como sistema.

Destaca dos cuestiones importantes que aporta el manejo de la
capacitacion mediante un Sistema: la primera consistente en que éste ultimo
puede incorporar elementos a los que él llama “susbsistemas y
suprasistemas™® y los nexos entre sus elementos; y el otro es el permitir una
mas diafana definicidbn y consecuente cumplimentacién de los objetivos, sin

distraccidn o desperdicio de recursos.

De este modo el diagnbstico de necesidades de capacitacion,
conocido como DNA, resulta indispensable como parte del sistema interno de
capacitacion. Puede implementarse conforme a diversos modelos tales como
el Reactivo, basado solamente en sintomas, esto es cuestiones que
circunstancialmente se detectan como fallas o “areas de oportunidad”; el de
Frecuencias, que tiende a ser mas sistematico y descubrir signos, muestras
de necesidades que persisten; y finalmente el Comparativo, en el que se

% v, Anexo 3 Formato para la presentacion de Planes y Programas
bt Reza Trosino,J. op cot. Capitulo 3. p. 41.

8 E| autor identifica como subsistemas: Planeacién y Evaluacion, Diseno y Produccidén de Matenales, Promocion y
Ejecucion y Administracion y Control, mismos que son desarrollados en su obra Come Desamoliar y Evaluar
Programas de Capacitacion en las Orgamizaciones, Mexico 1995. En cuanto a los suprasisternas, aunque no los
enumera, quiero interpretar que se refiere a la organizacion misma y a los Macrosistemas que en ésta se
implementen, tales como los Programas ISO, o simplemente los sistemas generales de administracion interna
(sistemas-cliente).
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detectan los sindromes, las necesidades reales y permanentes, con las
variables de forma segun el caso y con un manejo institucional (permanente
y estructurado). En cualquier caso estos métodos siempre requieren, en
mayor o menor medida, de ciertos pasos, tales como la obtencion, registro e
intercambio de informacion; la fundamentacion documentada; la seleccion y
construccion de una estructura procedimental e institucional de su
administracion; determinacién y administracién de recursos y desde luego la

planeacion y evaluacion respectiva, entre otros.

Finalmente, resulta interesante analizar la exposicion sintética del

procedimiento el diagrama que se muestra en la siguiente pagina:
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C. EL PROCEDIMIENTO DE IMPLEMENTACION DESDE EL PUNTO DE
VISTA ADMINISTRATIVO

Tal y como se expuso en la seccién anterior, la implementacion del
Sistema de Capacitacion y Adiestramiento en una empresa implica el disefio
e instrumentacion de una serie de etapas, cada una de las cuales requiere
diversos recursos, tanto humanos, como materales y también técnicos. En
general, pueden distinguirse tres etapas importantes en el proceso,
independientemente del Modelo de Sistema que se seleccione y que seran
expuestas en los siguientes puntos.

1.- PLANEACION

Existen tres elementos fundamentales que deben considerarse en la
etapa de planeacion. Uno es el diagnéstico organizacional, mismo que
implica el conocer de manera general el estado, las condiciones en las que
opera la empresa. Otro es el diagnostico de necesidades, que desde luego
depende del anterior y se centra en las cuestiones que sean indispensables o
necesarias para la consecusion de los fines de la empresa. El Gltimo es la
descripcién de puestos, que no es otra cosa que el producto del analisis para
conocer qué funciones, aptitudes y habilidades requiere cada puesto en la
empresa. Todos juntos constituyen una base bastante solida a partir de la
cual puede, con significativo aumento en las posibilidades de éxito,

implementarse un Sistema, o simplemente un programa de capacitacion .

Para los fines de esta seccion el ultimo de los elementos es el de mas
practica referencia. El analisis de puestos, proceso del cual proviene el
documento de descripcion de puestos, es definido como aquel “por medio del
cual se obtienen, estudian y ordenan, mediante ciertas técnicas, como la

observacion, las entrevistas, los cuestionarios, los informes técnicos, etc., las
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actividades que desarrolla una persona en su puesto de trabajo, asi como los
requisitos indispensables para su eficaz desemperio”. ¥ A su vez, puesto se
define como el “conjunto de operaciones , cualidades, responsabilidades y
condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal”. *

El procedimiento idéneo para efectuar un buen diagnéstico debe incluir
fa determinacion de lo que en un puesio debe hacerse, lo cual puede
encontrarse en los manuales de organizacion, politicas y procedimientos,
etc.; el 6ptimo nivel de desempeiio en €l puesto, cuestion que se determina
mediante instrumentos tales como entrevistas y cuestionarios que reporten
informacion proveniente de los sujetos involucrados; el comparativo entre la
primera y la segunda fase para determinar, finalmente las necesidades

traslapando situacion real contra situacién ideal.

En el anexo 4 se presentan algunos cuadros relativos a la descripcion
del puesto, el analisis comparativo y el resultado. (Situacién real vs. Situacion
ideal).

2.- OPERACION

Esta etapa del proceso es sin duda la medular ya que implica el disefio
de los programas y su implementacion, esto es la serie de estrategias
tendientes a darie cumplimiento. En ella estan implicadas acciones tales
como la determinacion de los objetivos, contenidos, métodos, sujetos
involucrados, plazos (corto, mediano y largo) y presupuestos.

% ARMO. El anélisis y la descnpcion de puesto para fines de adiestramuiento. México 1979.
0 Reyes Ponce,Agustin. Administracién de personal. p. 16
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Aunque pudiera resultar simplista, parece importante sefialar la
enumeracion de lo que el ya citado especialista Reza Trosino * denomina
“Acciones Genéricas” en disefio y operacion de programas de capacitacion.
Esto se justifica, primero, porque estas etapas implican la consideracion y
estudio de una gran cantidad de elementos, entre procesos e instrumentos,
cuyo analisis bien puede requerir un trabajo de investigacion en particular ; y
también porque, para los fines de la investigacion que aqui nos ocupa esta

sintesis incorpora los elementos esenciales del proceso.

Las acciones genericas relativas al disefio de programas son:
Disefiar todos los eventos de integracidn, motivacion,
adiestramiento, capacitacion, para su imparticion por primera vez o
para actualizacion.
Disefiar los materiales didacticos audio-escrito-visuales, para los
participantes e instructores, determinados por medio del diagnéstico
de necesidades de capacitacion.
Dirigir la produccion y/o reproduccion del matenial didactico
disefiado.

Evaluar la calidad técnica y didactica de los materiales producidos.

Las acciones genericas respecto a la operacion de los programas son:
Coordinar y desarrollar los proyectos planeados, segin los
lineamientos dados por Planeacion y Evaluacion (esto es,
diagnostico de necesidades).

Difundir en toda la Empresa los eventos de capacitacion a fin de
promover la participacion del personal en ellos.

Aplicar los programas de evaluacion que se generen en Planeacién.

5! Reza Trosino, J.C. Como Desarollar..., pp 29y 53.
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Retroalimentar continuamente a los subsistemas (mencionados en la
nota 47) sobre el desarrollo de los eventos de capacitacion.

En relacion con la etapa de disefio el paso mas importante es el de la
elaboracion misma del Programa de Capacitacion. Para su elaboracion es
indispensable recurrir en primera instancia a los datos reportados por la
etapa de planeacién y formular objetivos, contenidos, técnicas, materiales,
tiempos, recursos y por supuesto los sujetos implicados, todo ello para cada
curso, evento o actividad. Todo o anterior debe, desde luego, coincidir con

los requerimientos gue las disposiciones legales establecen.

En la fase de operacion, que no es sino la ejecuciéon misma de los
cursos, eventos y actividades, uno de los instrumentos mas utiles es el
manual de politicas, que contiene normas ¢ guias de funcionamiento,
elementos de direccion a considerar en cada subsistema del proceso y
particularmente en esta etapa. Las politicas pueden ser globales, especificas,

para el coordinador, para instructores y para los participantes.

Otro documento importante, particularmente para las empresas cuyo
niamero de empleados sea significativo (mediana-grande) el manual de
solicitud de servicios de capacitacion, en el cual se establecen los requisitos
que deberan cubrirse para atender Jos requerimientos de capacitacion de

cada area de la empresa.

Un tercer documento es el catalogo de cursos, que registra los cursos
que con regularidad se imparten en la empresa o que son susceptibles de
planearse con relativa facilidad. Aunque pudiera parecer demasiado complejo
o sofisticado en el caso de las empresas pequefias, y en algunos casos de
las medianas, la realidad es que resulta sumamente practico en virtud de que

el catalogo contendra solamente aquellos cursos que sean verdaderamente
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accesibles tanto para la empresa como para sus trabajadores y en relacién
con todos los recursos que implican, particularmente costos y tiempos.

El paguete técnico incluye todos los instrumentos que documentan los
cursos o eventos, e incluye las fichas de inscripcion, las listas de asistencia,
las evaluaciones, las constancias (incluyendo la constancia de habilidades
laborales exigida por la Ley), reportes del instructor, y otros.

Por dltimo un instrumento de enorme utilidad es el lisitado de
verificacion, Este documento no es otra cosa que un “check list” , listado de
todas y cada una de las etapas del proceso y cada accion en detalle, que
permite simple y sencillamente verificar con un simple si o no, si se ha
cumplido con estas acciones. Una muestra de este listado en el anexo 5%

3.- EVALUACION

Esta ultima etapa “cierra” el proceso y al mismo tiempo, marca la pauta
para continuarlo o reiniciarlo. Puede ser tan sencilla o tan compleja como las
necesidades y posibilidades de la empresa lo planteen, pero en todo caso es,
definitivamente, una retroalimentacion para todos los sujetos involucrados en

el proceso, incluyendo, desde luego, a la empresa.

E! primer tipo de evaluacién, quiza el mas convencional, es el utilizado
por el instructor mismo (al que la Ley hace referencia como parte de las
obligaciones del trabajador) y que tiene como finalidad corroborar la
adquisicion de conocimientos, desarrollo de habilidades o cualquier objetivo

que se haya establecido para el curso.

%2 Todo este proceso es detallado por Reza Trosino en su obra CoOmo Desarrollar y Evaluar Programas de
Capacitacién en las Organizaciones. Panorama. México 1999.
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Un segundo tipo se refiere a la evaluacidon que del curso o evento
formulen los participantes y resulta de mucha utilidad para detectar las areas
de oportunidad en las que puede trabajarse en eventos futuros para mejorar
la calidad de los mismos.

Otro tipo de evaluacion es el que se refiere a la efectividad del
aprendizaje y tiene que ver de manera directa con los objetivos de cada
curso. ¢Para qué se capacitd al trabajador?, ;Para evitar desperdicios o
errores? ¢ Para disminuir la rotacion de personal? ;O acaso para disminuir el
indice de riesgos de trabajo? Sea cual fuere el objetivo éste tipo de
evaluacion “mide” la relacion entre lo que se pretendia y lo que se consigue
realmente. Es sumamente importante y trascendente si realmente se
pretende que los recursos destinados a la capacitacion, verdaderamente
resulten en una inversion.

Existen también evaluaciones mucho mas técnicas o complejas como
la de “costo-beneficic de la capacitacion” o la de “auditoria administrativa”
(con empleo de analisis factorial) que tienen como finalidad examinar las
cuestiones financieras, de productividad, estadisticas y cualquier otra de tipo

técnico administrativo.

En una muy interesante perspectiva sobre la evaluacion respecto a fa
educacion formal, que muy bien puede trasladarse al proceso que nos ocupa,
Alba Guzman expresa

generalmente los programas educafivos sirven para algo. Para vivir
mejor, para hacer distintas lecturas de la realidad, para buscar nuevas
formas de organizacion social ante la crisis, etcétera. Sin embargo,
Jhasta qué punto en la practica los fines se confunden con los
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medios? y, la educacion como la tenemos ahora ;no se habra
convertido en un fin en si misma? *

Las reflexiones invocadas son sumamente importantes en particular si
las completamos con otra idea de ta autora en relacién con el “deber ser” que
orienta cualquier proyecto y que debe enunciar todo lo planeado,

incorporando todo lo que tenga que ver con el proceso de realizacion del
mismo.

De lo dicho puede concluirse que la evaluacion del proceso de
capacitacion debe incorporar al sistema mismo, su operacion y sus
resultados, asi como su proyeccion al futuro para retroalimentacion que le dé

estabilidad y permanencia al proceso mismo y a sus efectos.

33 Guzmén, Alba. “Abnendo la cala negra de 1a evaluacion”. Revista Fora Universitario. No. 94, U.N.A.M. México
1991. p.3
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SEGUNDA PARTE

ANALISIS DEL SISTEMA GENERAL
POR CORRELACION DE ELEMENTOS



CAPITULO | DESCRIPCION DEL MODELO
METODOLOGICO DE ANALISIS

A. CONCEPTOS ESENCIALES

Para desarrollar con mayor facilidad la posterior exposicion del Modelo
de Analisis del Sistema de Capacitacion y Adiestramiento, se presentan en
este capitulo algunos conceptos que por su importancia seran posteriormente
elementos de integracion del citado modelo.

Los conceptos son expuestos de acuerdo a su naturaleza, juridicos y
administrativos pero también en forma de contraste, construyendo
paralelismos que seran referidos posteriormente y que permiten establecer

definiciones con mayor claridad.

1.- CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO FRENTE A EDUCACION Y
FORMACION

a) ORIGENES DEL TERMINO

Los términos “capacitacién” y “adiestramiento” tal y como son
concebidos actualmente, tanto por el derecho como por la administracion, se
originan en el término “training”, utilizado en los Estados Unidos de América y
en donde dicho vocablo implica “la accion de ensenar alguna cosa por medio
de la practica...”*asi como la imagen de subirse a un tren en marcha , quiza
porque el “training” plantea al sujeto la posibilidad de alcanzar un desarrollo
de aptitudes y habilidades que le permitan llegar mas lejos de la ubicacion

que en un momento determinado tenga en su actividad laboral ; es pues,

& Velazquez de la Cadena, Manano A new pronounging dictionary of the spamsh and english lenguage.
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b) TERMINOLOGIA UTILIZADA Y SU SIGNIFICACION
Capacitacion, adiestramiento, desarrollo, entrenamiento, educacion,
formacion profesional y muchos otros términos han sido utilizados para

sefialar el concepto a que ahora nos referimos.

Entre otras definiciones Byars y Rue establecen:

“Desarrollo de empleados.- Proceso que se ocupa de la mejoria y
crecimiento de las habilidades de los sujetos y grupos dentro de la
organizacion.

Entrenamiento.- Proceso en el que se desarrollan las habilidades y
conceptos, reglas o actitudes de aprendizaje para incrementar la
eficacia en el desempenfio de trabajos particulares.

E!} entrenamiento es un proceso en el que se adquieren habilidades,
conceptos, reglas o actitudes que incrementan la eficiencia de los
empleados en el desempefio de sus labores”. *

El mencionado término aunque bastante descriptivo en cuanto a que
alude a cuestiones eminentemente “manuales” , no constituye sino una
sencilla traduccion del anteriormente mencionado (training) sin representar el
verdadero sentido formativo que en los procesos de formacion profesional

puede adquirir.

Otros conceptos que se han generalizado, particularmente en la
legislacion son los de capacitacion y adiestramiento. Este ultimo término no
representa mayor dificultad en su significacion: adquirir destreza; refiere por
lo tanto el desarrollo de habilidades o aptitudes manuales que el individuo ya
posee. La capacitacién, por otro lado, constituye un proceso de adquisicion
de conocimientos nuevos.

En autores expertos en la materia, como Barbagelata, Borrel Navarro,

De la Cueva, Reyes Ponce y Werther no se aprecian mayores diferencias

% Byars, Lloyd L. y LW. Rue Administracién de Recursos Humanos. Conceplos y aplicaciones. p. 171



entre sus explicaciones del concepto; sin embargo es claro que en nuestro
sistema juridico, aln en la doctrina, existen algunas “combinaciones” poco
recomendables.

La ley, al establecer la figura de la capacitacion, no hace distinciones
terminoldgicas, lo cual produce el efecto de que la doctrina, en algunos
casos, se ha considerado capacitacion y adiestramiento como la misma cosa.
Para ejemplificar tenemos que el Dr. Mario de la Cueva sefala: “(...)
entendemos por capacitacion o adiestramiento la ensefianza teorica y
practica que prepara a los hombres para desarrollar su actividad con el grado
mayor de eficiencia, la cual, a su vez, sera la fuerza que los lance a la

conquista de los mas altos niveles en la escala de las profesiones y oficios™.

En la anterior definicion se evidencian dos fallas: la primera
consistente en la identificacién de los vocablos capacitacion y adiestramiento

y la segunda relativa al tipo de ensefnanza que cada una aporta de manera
mas relevante.

En contraste, el propio de la Cueva hace alusién a la recomendacion
87 de la OIT que a la letra dice: “La expresion formacion profesional designa
todos los medios de formacion que permiten adquirir o desarrollar
conocimientos técnicos y profesionales, ya se proporcione esta formacion en
la escuela o en €l lugar de trabajo.”™ En este sentido existe una marcada
uniformidad en el criterio de considerar que, independientemente de la
denominacion las actividades de educacion para el trabajador éstas deben
ser integrales e integradoras para lograr en mayor medida los objetivos que
se buscan.

2 Cueva, Marnio de la. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabaio, pp 82-83
 Ibidem
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En consideracion de lo expuesto debe considerarse que los términos
formacion profesional y desarrollo profesional resultan mucho mas
adecuados para invocar la capacitacion y el adiestramiento, si es que
verdaderamente importa destacar la utilidad de su caracter integral y
permanente.

2..- POSITIVIDAD Y EFICACIA FRENTE A SEGURIDAD Y LEGALIDAD

¢Por qué tocar cuestiones de tanta profundidad dentro de un tema
como la capacitacion? La respuesta es simple: para formular un anélisis
completo de un norma, se requiere considerar dos perspectivas: la técnica y
la filosofica; y la capacitacion es una norma, conjunto de normas para ser
mas precisos.

Mucho se discute en la actualidad la necesidad de reformar la Ley
Federal de! Trabajo, y aunque se habla mucho de temas comao salario y
huelga, también es cierto que el tema de la capacitaciéon ha sido mencionado
y considerado dentro del marco de las propuestas de reforma, mas como
medio que como fin.%'

En tal virtud y considerando ademas que los Criterios Generales que
regulan la manera de aplicacidbn especifica de las disposiciones
constitucionales y legales en materia de capacitacion y adiestramiento fueron
reformados por Acuerdo del Secretario del Trabajo y Prevision Social Javier
Bonilla Garcia, publicado en el D.O. del Viemes 18 de Abril de 1997, resulta
indispensable formular algunos apuntamientos que debieran considerarse al

crear o modificar las normas respectivas.

®! Ver en relacion con este tema los articulos “Algunas propuestas de los sectores Obrero y Empresanal” y

“Algunas propuestas del Sector Obrero” en revista £ mundo del Abogado, Ao 1, Numero 3, Noviembre-Diciembre
1998, pp. 32-37, 39
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Desde el punto de vista de la Jurisprudencia Técnica las normas de
Capacitacion y Adiestramiento plantean dos problemas:
- El de su ubicacion en el derecho (Sistematica Juridica) y

- El de sus problemas de aplicacion (Tecnica Juridica)

Desde el punto de vista de la Filosofia del Derecho, también se
presentan dos problemas:
- El verdadero concepto de la capacitacion como norma juridica; y

- Los valores que la norma de capacitacion pretenda realizar.

Adicionalmente, cualquier analisis ha de sustentarse en los conceptos
fundamentales de la Teoria del Derecho ya que estos, por ser generales

pueden ser referidos a cualquier area o problematica que juridicamente sea
planteada.

Desde luego no se pretende en este espacio el formular un estudio
concienzudo respecto de estos temas, la Gnica pretension es la de apuntar
aquellas ideas gue nunca deben ser apartadas cuando se trate de creacion o
modificacion a la ley, asi como de formular la definicién de los elementos que
conforman el Modelo Metodoldgico de Analisis.

Considerando que la Jurisprudencia Técnica es la disciplina que “tiene
por objeto la exposicion ordenada y coherente de los preceptos juridicos que
se hallan en vigor en una época y un lugar determinados, y el estudio de los
problemas relativos a su interpretacion y aplicacion” * ha de referirse en
primer lugar la ubicacion de las normas de capacitacion y adiestramiento,

afirmando que son normas que corresponden al derecho puablico ©, aunque

* Garcia Maynez, Eduardo Introduccion al estudio del derecho, p. 124
63
Idem p. 152
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bajo un nuevo criterio se expresa que comresponden al Derecho Social y
especificamente forman parte del Derecho del Trabajo, también denominado

Derecho Laboral o Derecho Obrero.

Desde el punto de vista de la Técnica Juridica la norma de
capacitacion puede plantear problemas para ser interpretada, para colmar
sus lagunas (integracidon) o para determinar su vigencia y posible
retroactividad. Es poco probable, por las caracteristicas propias de la norma
de capacitacion que puedan presentarse conflictos de extraterritorialidad en

su aplicacion, en razén de los sujetos a los que va dirigida.

No obstante la importancia de un estudio de las situaciones anotadas,
lo mas relevante en este caso es el estudio de la positividad vy la legalidad
como caracteristicas de la norma y que, aunque tienen estrecha relacion con
los puntos que se han expuesto su mayor interés y relevancia correspondera

al analisis en el ambito de la Teoria del Derecho y de la Filosofia Juridica.

Aunque pueda parecer inexplicable, la Jurisprudencia Técnica y la
Filosofia del Derecho no agotan en su estudio la totalidad de los problemas
tedrico-juridicos por lo que los conceptos sefialados no son abordados por
ninguna de estas ramas, remitiendo su estudio a la Teoria del Derecho. Con
apoyo en esta disciplina se expondran aqui ideas basicas sobre aquellas dos
cuestiones fundamentales para el analisis de |la problematica juridica de la

capacitacion : la positividad y la legalidad.

La Filosofia del Derecho expone y analiza en forma exhaustiva: su
estudio busca explicaciones absolutas, y se divide en dos temas o problemas
fundamentales:

- La determinacion de los conceptos; y

- Los valores que el orden juridico debe realizar



Si se considera que el mayor problema que ha de explicarse en el
andlisis de la capacitacion es la aparente contradiccion de regular una
obligacion cuyo cumplimiento resulta para el obligado una necesidad no-
juridica, aquellos dos temas pudieran aportar ideas muy importantes en virtud
de que tienen que ver con la existencia misma de la norma y con su
cumplimiento.

Se insiste aqui que la exposicion de los temas para su posterior
analisis en esta Segunda Parte, solo pretende ser una visidbn panoramica y
bastante delimitada, ya que la labor de definir los conceptos sefalados puede
resultar titanica, objeto incluso de una investigacion exclusiva para tal fin,
tanto por la complejidad conceptual que implica como por la diversidad de

exposiciones presentadas por los juristas estudiosos de estos temas.

a) POSITIVIDAD

Mucho se ha discutido sobre este concepto por los estudiosos de la
Teoria Juridica. El problema principal en su estudio consiste en determinar si
el derecho, para ser, ha de ser positivo. Hans Kelsen al desarrollar en las
diferentes etapas su Reine Rechtsiehre, “Teoria Pura del Derecho”, 'y
aunque no llega a su definicidon, expresa que el derecho positivo existe
fundamentalmente como “deber ser’ (Sollen), sin negarle, desde luego, cierta

influencia de la realidad (Sein-Ser).

Mario Alvarez en su obra Introduccion al Estudio del Derecho®,
establece en una concepcidn que interrelaciona los elementos fundamentales
para la construccion de los conceptos principales del Derecho que ‘el

Derecho Positivo es el conjunto de normas (Derecho objetivo) creadas de

& Importante por sus aportaciones en el estudio de a2 Teoria de! Derecho bajo una optica mas dinadmica, menos
compleja, metodologicamente.

65



acuerdo con los procedimientos establecidos por una autoridad soberana
competente, que rigen (Derecho vigente) en un momento y lugar histérico
determinados y de las cuales se derivan facultades o prerrogativas (Derecho
subjetivo) en relacion a los sujetos a los que se dirige.

Combinando las ideas anteriores encontramos los conceptos
expuestos por Norberto Baobbio respecto al positivismo juridico en el que
distingue tres aspectos: como modo de acercarse al estudio del derecho,
como concepcion del derecho y como ideologia de la justicia. En todos los
casos coincide con el hecho de que la autoridad crea la norma y esta debe

ser cumplida independientemente de consideraciones de caracter
axioldgico.®

El derecho positivo requiere de dos supuestos:

a) Que haya sido creado por un acto de autoridad o por la costumbre ;

b) Que sea eficaz
“De esta forma el derecho positivo no es sélo aquel creado por una

determinada instancia, sino el realmente aplicado y observado”.%

Tomando esta Ultima idea se plantea el sentido con el cual el concepto
de positividad ha de entenderse y aplicarse en el andlisis de la capacitacion.

Toda norma supone dos elementos : Validez y Eficacia. El Maestro
Eduardo Garcia Maynez en su abra Introduccion al Estudio del Derecho que
se ha convertido en un clasico de la biblioteca juridica, expone una sintesis
magistral sobre las diferencias y correlaciones de los diferentes “tipos de

derecho”. Al hacer alusion al derecho vigente y al derecho positivo sefiala

% cfr. Bobbio,Norberto, El Problema del Positivismo Juridico, pp.37-48
& Tamayo y Salmoran, Rolando. El derecho y la ciencia del derecho. Intreduccion a la ciencia juridica, p. 128
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que los términos adecuados para refenr los “tipos” mencionados son:
“derecho formalmente valido * para el creado o reconocido por la autoridad
soberana y positivo para el intrinseca, formal o socialmente valido”.
También afima : “No todo derecho vigente es positivo, ni todo derecho
positivo es vigente. La vigencia es atributo puramente formal, el sello que el
Estado imprime a las reglas juridicas consuetudinarias, jurisprudenciales o
legislativas sancionadas por €l. La positividad, en cambio, es un hecho que

esiriba en la observancia de cualquier precepto, vigente o no vigente” *

b) EFICACIA

Si se considera cierto lo establecido por Maynez y que se ha expuesto
en el apartado anterior, en cuanto a la distincion entre el derecho vigente y el
derecho positivo, puede afirmarse que la eficacia entonces, como elemento
de la norma, se relaciona de manera directa con el concepto de positividad;
aun mas, conceptualmente tienen las mismas implicaciones y fines. Aun para

Kelsen “una norma debe entrar en vigencia con la posibilidad de ser eficaz” *

Aunque el planteamiento en este caso so6lo guarde una pretension
metodolégica, tedricamente la separacion se dificulta.

Una norma eficaz, se dice, es una norma que se cumple ™ ; por lo
tanto resulta verdadero afirmar que una norma (elemento del derecho

positivo) para ser positiva, ha de ser valida y eficaz.

Las normas de derecho vigente (haciendo alusion a la distincion

tedrica) no deben prescribir un comportamiento imposible o inevitable porque

7 También lamado por Maynez Derecho Vigente

** Garcia Maynez. op at. p. 38

* Ketsen, Hans. Allgemeine Theone der Normen. Gitado por Losano en Teoria Pura del Derecho, p.140.
" Cir, Pereznieto C., Leonel. Introduccion al Estudio del Derecho, p.59
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en este caso dejaria de ser posible su eficacia o su aplicacion. Por otro lado,
esta afirmacion se complementa con la idea de que el poder del Estado

garantiza la eficacia del derecho, es decir, su cbservancia.

Habiendo llegado a este punto es importante sefalar que lo dicho no
debe interpretarse en el sentido de que la falta de eficacia produzca como
consecuencia la falta de validez de la norma, pues como ya se expreso, en el
caso de las normas de derecho vigente, la falta de cumplimiento no afecta su

validez en tanto no exista otra norma que la derogue (o abrogue, en su caso).

Una aportacion interesante en relacion con lo antes expuesto, es la
elaborada por J.W. Harris ™ :

“Una norma juridica positiva puede ser descrita considerando:
Validez 1 = Es acorde a una norma suprema especifica (‘no la
excede’, ‘no es ilegal’)

Validez 2 = Es parte integrante de un campo normativo legal de
significado

(' es parte de un sistema legal determinado’ , * es obligatoria’ , “ es la
ley")

Validez 3 = Corresponde a la realidad social (* es efectiva’ , ‘ es de
cumplimiento coercible’ )

Validez 4 = Tiene una inherente pretension de cumplimiento
(validez) (‘ es buena' , ‘inspira ser respetada’ , ‘ obliga’, ' debe ser
observada’', ‘ en ambitos moral y politico’ )

Validez 5 = Es parte de una realidad normativa trascendente”.

Una vez establecidos los conceptos anteriores, puede afimarse:
- Que la positividad y la eficacia se relacionan de manera directa vy,

para fines pragmaticos, pueden ser considerados sinonimos.

n Losano, op. cit. p.150 . Traduccion kbre de . Law and Legal Science , Oxford, Clarendon Press, 1979 P 107. A
positive legal rule may be described as :

Valid/1 = Conforms to a particular hugher rute {'is not ultra vires” , ‘is nor void’).

Valid/2 = Is a consistent part of a legal normative field of meaning (1s a member of a (momentary) legal sistem’ | 'is
legally binding' , ‘s the law’ ).

Valid’3 = Comresponds with social reality (is effective’ , ‘i1s in force' )

Vahd/4 = Has an inherent claim to fulfillment {‘is good’ , deserves respect’ , 'is binding’ , ‘ought to be observed' , ‘on
moral or political grounds’ ).

Vald/5 = is paris of a transcendent normative reality”.
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- Ambos términos se ubican frente a la vigencia y la validez {como
elementos de las normas) como consecuencia légica, ya que a
partir de la

existencia plenamente valida de la normna, ha de suponerse que ésta

se cumplira eficazmente.

De estas afirmaciones se desprende que la positividad en el caso de
las normas de capacitacion y adiestramiento se manifiesta a través de su
eficaz cumplimiento, bajo el supuesto de validez respectivo, es decir, se
“cumple” mediante la ejecucion de las conductas ordenadas por la norma *y
que pueden resumirse en dos principales: a) Obligaciones cuyo sujeto activo
es el trabajador ; y b) Obligaciones cuyo sujeto activo es el Estado
(Secretaria del Trabajo).

c) EL PUNTO DE COINCIDENCIA

Una vez realizada la exposicion de los conceptos de positividad y
eficacia, es necesario hacer referencia a dos principios muy estudiados por el
derecho constitucional : La seguridad juridica y la legalidad. Ambos,
normalmente suelen ser referidos a problemas juridicos de caracter penal o
procesal; sin embargo pretende demostrarse aqui la importancia que
guardan en relacidn con la aplicacion de las disposiciones en materia de
capacitacion.

El maestro Ignacio Burgoa en su clasificacion y analisis de las diversas
garantias constitucionales manifiesta gue la garantias de seguridad juridica
implican “el conjunto general de condiciones, requisitos, elementos o

circunstancias previas a que debe sujetarse una cierta actividad estatal

o Aqui debemos entender como "norma” a todas las disposiaones del Sistema, desde las constitucionales hasta los
cntenos generales.
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autoritaria para generar una afectacion valida de diferente indole en la esfera
del gobernado, integrada por el summum de sus derechos subjetivos. Por
ende, un acto de autoridad que afecte el Ambito juridico particular de un
individuo como gobernado, sin observar dichos requisitos, condiciones,
elementos o circunstancias previos, no serd valido a la luz del derecho”.”

Es precisamente este punto el que tiene relacion directa con el
problema de aplicacion de las disposiciones contenidas en los criterios
generales y en los articulos 153-S y 994 fraccion IV de la Ley Federal del
Trabajo que sancionan el incumplimiento de las obligaciones en materia de
capacitacion a cargo del patron.™

Por lo general, como ya hemos dicho suele formularse el analisis de
estos principios a partir de problemas relacionados con los procedimientos
ante autoridades administrativas o judiciales. Sin embargo, nuestro maximo
tribunal al referirse a la garantia de audiencia, como una de las de seqguridad
juridica, ha establecido un criterio sumamente importante para los fines del
analisis que aqui se propone y es el afirmar que no solamente las citadas
autoridades estan obligadas a respetar la audiencia al gobernado, sino que
aun las autoridades legislativas estan obligadas a consignar en sus leyes los
procedimientos necesarios para que se oiga a los interesados y se les dé
oportunidad de defenderse, en todos aquellos casos en que puedan resultar
afectados sus derechos.”

De acuerdo al abordaje de los diversos expertos en la materia, de Ia

mencionada garantia de seguridad juridica se desprenden otras que la

" Burgoa, Ignacio. Las Garantias indwiduales, p 504

" Es importante citar la aseveracion de Francisco Brefia Gardufic en su Ley Federal del Trabajo Comentada,
haciendo notar que la sancidn es inexistente en wirtud de que el articulo 878, que es el sefalado por el 153-§, no
contiene sancion alguna ya que se refiere a cuestiones relativas al procedimento ordinano.

75 Cfr. informes Anuales: 1944, Segunda Sala, p 63 ; 1946, Segunda Sala, p. 61, 1947, Segunda Sala, p. 26 y
1970, Pleno, p.261. Idem, 1982, Tesis 1, Pieno
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implican. Tal es el caso de la garantia de legalidad. Esta garantia, también
denominada “principio de legalidad”, establece que “(...Jtodo acto juridico,
para poder ser legal debe de estar de acuerdo, antes que nada con la
Constitucion™; por lo tanto, y de conformidad con el articulo 16 constitucional
todo “acto de molestia” de la autoridad en relacion con el gobernado debe
cumplir el requisito de fundamentacion y motivacion de la causa legal del

procedimiento.

Nuevamenie nos enfrentamos con el término “procedimiento” y
nuevamente subrayamos que éste debe ser entendido en cualquiera de sus

formas y no solo desde una perspectiva jurisdiccional.

¢Como debe entenderse en el proceso de control legal de la
capacitacion esta exigencia de fundamentacion y motivacion? Esta
interrogante puede ser resuelta afirmando que, con respecto a la
fundamentacion, el acto de molestia (de autoridad) debe cumplir cuatro

condiciones:

1.- Que el organo del Estado del que provenga el acto, esté investido
con facultades expresamente consignadas en la norma juridica (ley o©
reglamento) para emitirlo;

2.- Que el acto se prevea en dicha norma;

3.- Que su sentido y alcance se ajusten a las disposiciones
normativas que lo rijan;

4.- Que el acto se contenga o derive de un mandamiento escrito, en

cuyo texto se expresen los preceptos especificos que lo apoyen. ”

™ Garza Garcia, César Carlos. Derecho constitucional mexcano, p.37.
77 k. Burgoa, op.Git. p. 602
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Aungue no existe una “definicion” de lo que aqui quiere expresarse con
los términos sentido y alcance, de la lectura misma de las resoluciones de
la Corte y de los textos en que los especialistas asientan su opinion, puede
tenerse por cierto el que estos vocablos encierran la necesidad, mejor aun,
obligacion de sefialar de manera precisa el fundamento legal con base en el

cual estan emitiendo su disposicion o disposiciones.

En relacion con la motivacion, ésta refierese a las circunstancias y
modalidades del caso particular que deberan coincidir o encuadrar en el

marco general correspondiente establecido por la norma.

Uno de los problemas mas graves en relacion con la afectacién de las
condiciones mencionadas que debe cumplir el acto de autoridad, con los que
autoridad y gobernado se enfrentan es el de las facultades discrecionales de
la propia autoridad.

Siendo la facultad discrecional una facultad de apreciacion para
encuadrar un caso concreto dentro de una hipotesis normativa se corre el

riesgo de que €l acto de autoridad se realice contra ia ley o atin mas sin ley.

En el caso de las facultades de las autoridades del trabajo en materia
de capacitacion, existe una laguna importante en relacion con el punto
comentado en el tema 3, subcapitulo c, Capitulo Uno de la Primera Parte’®
en donde se alude al texto incluido en el formato DC-2 que no establece de
manera explicita la obligacion relativa a los registros que el patron debe tener
a disposicién de la autoridad. De aqui que resulte aparentemente idéneo
hablar de que el acto de autoridad se realiza, en este caso, “sin ley”.

™ Infra, p. 38
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Es sumamente importante que en un sistema juridico como el nuestro,
la motivacion en los actos de la autoridad y la garantia de audiencia que ésta
debe al gobernado sean no solo respetadas sino inspiradas. en criterios de
gobierno como los establecidos en el Acuerdo para la Desregulacién de la
Actividad Empresarial y particularmente en el Programa de Modernizacion de
la administracion Publica 1995 - 2000 en los que se enfatiza la necesidad de
que las normas que regulan el cumplimiento de obligaciones ante las
autoridades sean menos; mas precisas;, mas claras y mas sencillas
considerando que lo esencial de su aplicacion es €l cumplimiento de los fines

u objetivos incorporados en la propia norma.

B. ESTRUCTURA DEL MODELO

En el apartado anterior hemos sefalado los conceptos fundamentales
que han de ser considerados en el Modelo de Analisis. Ahora es necesario

establecer cuales son los elementos que forman parte del Modelo.

Estos elementos son cuatro, de dos clases diferentes; dos
administrativos: Calidad y Meiodologia, y dos juridicos: Legalidad y
Positividad. Ambas clases deben ser abordadas desde dos perspectivas:
técnica y filoséfica. Tal vez en el primer caso las cuestiones filostficas no
sean tan profundas y encausance mas bien a una filosofia expresada en
verdades pragmaticas, mucho mas limitadas que en el caso de la filosofia

juridica, de sobrada profundidad.

Con los elementos sefialados se construye un esquema bajo las dos
perspectivas establecidas. Dicho esquema combina, incorpora, todas las
partes en un mismo objeto: la capacitacion, Con ello podra entonces lograrse
la comprension del objeto de estudio que permita una verdadera EFICACIA
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tanto desde el punto de vista social, como econémico y , desde luego,
juridico.

1.- ELEMENTOS

a) Administrativos

Desde un punto de vista administrativo se incluyen dos elementos

técnicos: el Metodolégico y el de Calidad.

La Calidad en este caso tiene que ver con programas formales,
estructurados, como medio para la preservacion de la productividad como
uno de los objetivos de la relacion laboral. Formal o informalmente los
programas de calidad se han incorporado a los procesos productivos en casi

todas las organizaciones, niveles y clasificaciones.

Regularmente el elemento metodoldgico va inserto en [os programas
de calidad ™ y se refiere a los esquemas, procedimientos e instrumentos
idoneos para realizar (implementar) los programas de capacitacion y
adiestramiento, tanto en su planeacion, como en su implementacion y
evaluacion.

Filoséficamente se considera el concepto de Filosofia Institucional,
entendida ésta como la suma de los elementos que conforman y determinan
el ser y quehacer de fa empresa . entendiendo por ésta, independientemente
del tamarfio, cualquier ente que en el ambito productivo desarrolle un proceso

de intercambio econdimico con repercusion social.

®Es innegable que también puede ser aplicado en forma independiente
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En el caso de este dltimo elemento pudiera cuestionarse que bajo la
perspectiva filoséfica se incorporan elementos de naturaleza diversa y nada
ortodoxa. Sin embargo dicha incorporacion se justifica en tanto se cumplen
dos cuestiones esenciales de la Filosofia, que ya se han mencionado: el Ser
y los Valores, en la figura de la Mision, Vision, Valores y Objetivos

Institucionales de la Organizacion.

b} Juridicos

Los elementos juridicos que han sido considerados para este

esquema, desde una perspectiva técnica, son la Legalidad y la Positividad.

Como ya se ha visto la legalidad tiene que ver con la fundamentacion
que todo ordenamiento juridico debe tener en una norma jerarquicamente
superior, la constitucion en este caso, asi como la necesidad de que todo
acto cuyo cumplimiento sea exigido ya por la autoridad, ya por un sujeto
diverso al obligado (derechohabiente), debe estar contenido en una
disposicién de derecho vigente.

La positividad refiérese a la caracteristica que pueda tener una norma
juridica en relacién al cumplimiento de los supuestos en ella contenidos por
parte del sujeto obligado; es decir, la positividad tiene que ver con el
acatamiento de la norma.

Ambos elementos, la legalidad y la positividad, parten de los supuestos
ya tratados con anterioridad, en el sentido de que una norma para que sea,
debe ser vigente, cumplir con el requisito de ser formalmente valida, es decir,
haber sido declarada obligatoria por el poder publico en forma directa o
indirecta; asi mismo debe tener una pretension de validez, por lo cual su
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creacion tendra que incorporar el cumplimiento de un valor socio-juridico
(justicia, seguridad, bien comdn, etc.), o de otro modo, debera considerarse
en ella una perspectiva axiologica.

En relacidén con esta perspectiva filoséfica se toman dos elementos: la

eficacia y la seguridad juridica.

Aunque ambos elementos proceden de analisis relativos a la Teoria
Juridica, es decir, ordinariamente técnicos, también pueden ser analizados
filosoficamente, en especial si se atiende al caracter exhaustivo del

conocimiento filosofico,

Para este caso, la importancia de éstos dos elementos bajo la
perspectiva filoséfica en el estudio de la capacitacion y adiestramiento resulta
de la necesidad de justificar que el cumplimiento de las normas debe basarse
no solo en su validez formal, sino también, y ain mas, en los valores
implicitos que pretenda realizar. Asi mismo, la seguridad juridica amen de
constituir una garantia eminentemente formal contenida en la norma
fundamental, también ha de considerarse la razon de su inclusién en la ley y
los motivos por los cuales un sujeto pueda abstenerse del cumplimiento de
una norma ordinaria, fundamentando su abstencién u omisién en |la probable
violacion de dicha garantia.

2.- ESQUEMA

Después de haber determinado los conceptos fundamentales y los
elementos esenciales del Modelo de Analisis para el Sistema de
Capacitacion y Adiestramiento resulta claro considerar que para lograr la

eficacia del mismo, su definicidn, construccion y cumplimiento deben
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considerarse tanto las cuestiones administrativas como las juridicas. De este
modo, si se pretende aplicar una disposicidon de caracter juridico sin
considerar las cuestiones de tipo operativo, el cumplimiento de la norma no
habra cumplido el objetivo para el que fue creada; Igualmente, si al
desarrollar o implementar un Programa de Capacitacion no se consideran
cuestiones de normatividad juridica, se obtendran solamente resultados

parciales y siempre se correra el riesgo de hacerse acreedor a una sancion.

Considérese entonces, para fines de especificar la interrelacion de los

elementos y sus perspectivas el siguiente cuadro:
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CAPITULO IL. LA INDISOLUBLE CORRELACION
DE LOS ELEMENTOS DEL SISTEMA

En el Capitulo anterior fueron expuestos los elementos considerados
esenciales para la construccion del Modelo Metodologico de Analisis del
Sistema Mexicano de Capacitacion y Adiestramiento. Cada uno de ellos
representa una cuestion medular que sostiene la permanencia eficaz del
Sistema.

Ahora es indispensable realizar una correlacion con el fin de explicar
las razones por las cuales el Sistema debe desarrollarse no solamente
considerando todos y cada uno de los elementos en cuestidon, sino
incorporandolos en una dinamica que permita, como ya se dijo, soportar y
desarrollar la eficacia de dicho Sistema.

El Esquema del Sistema de Capacitacion expuesto en la péagina
anterior, incluye los elementos que bajo la perspectiva que se ha expuesto a
lo largo de esta investigacion deben considerarse fundamentales.

¢, Por qué estos elementos y no otros, en cantidad o calidad? Conforme
a la evidencia de las fuentes de informacion que sobre capacitacidén y
adiestramiento existen hasta ahora, éstos temas se han abordado bajo muy
diversos enfoques, pero sin interdisciplinariedad. ;Qué significa esto? Que
generalmente los expertos en el area abordan el problema y formulan sus
aportaciones desde su especialidad sin incorporar otras. Explico; si un
especialista en administracion desarrolla el tema, puede citar las
disposiciones legales circunstancialmente, o por necesidad si sucede, como
en el caso de México, que la Capacitacion es obligatoria, si es el caso de un
abogado, ni se diga, el abordaje se referira casi de manera exclusiva a las

obligaciones legales sobre la materia en cuestion. Ademas de lo anterior
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debe agregarse que se han omitido elementos muy relevantes, tales como
los que Jests Carlos Reza Trosino menciona en sus obras al referir la
necesidad de considerar cuestiones de metodologia y marco teérico de la
capacitacion, reconociéndola como proceso educativo.®

Ahora bien, en el Esquema del Modelo Metodolégico de Analisis del
Sistema de Capacitacion y Adiestramiento se incluyeron Elementos Juridicos
y Elementos Administrativos, incorporando algunos elementos no-puros *
bajo la justificacion de una coincidencia de forma; pero adictonalmente a los
elementos tal cual, se proponen dos perspectivas: una técnica y otra
filosofica. Este esquema, permite ampliar el marco de inclusion de
elementos, como ya se dijo, amén de permitir un analisis de Sistema mas

profundo y completo, sin pretender exhaustividad.

El Modelo se propone servir de instrumento de analisis del Sistema de
Capacitacion y Adiestramiento, particularmente en México y concretamente
examinando las empresas en Monterrey, N. L. , pero bien puede adaptarse
practicamente a cualquier sistema semejante en el mundo, ya que los
elementos a considerar son practicamente los mismos.

Tal vez pueda juzgarse que los requisitos impuestos por el Modelo son
excesivos para el caso de la pequena empresa y de la microempresa, y en
algunos casos de la mediana empresa. Sin embargo el Modelo guarda como
la mas singular de sus caracteristicas una absoluta flexibilidad, excepcion
hecha, desde luego, de los aspectos juridico-normativos.

% ch Reza Trosino,J.C. Coémo Diagnostcar las Necesidades de Capacitacion en las Organizaciones, p 9y
siguientes.

8 Entiendase por no-puros los elementos que por tener una caracteristica en comun con las de una categoria
respectiva, han sida incluidos en ella
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¢ Cual es la dinamica de interrelacion de los elementos? Tomando
como base el principio de que dichos elementos se implican entre si, se
afirma que no puede existir una planeacion administrativa a nivel empresa,
por muy rudimentaria que sea, que no considere el cumplimiento de /a ley ;
del mismo modo, la estructura juridica que constituye el Poder, incluyendo
desde luego al legislador, no puede ignorar la realidad en la vida de la
empresa, en su ser y quehacer y sobre todo, en sus posibilidades y
necesidades.

Antes de profundizar en la mencionada interrelacion es necesario
referir el Objeto de analisis. En éste caso el Objeto esta constituido por la
institucion de la capacitacién y adiestramiento en México, y concretamente
en la Ciudad de Monterrey, N. L.(Area Metropolitana), aclarando sin embargo
que dicho Objeto aqui se entiende no como acto de cumplimiento de una
norma, ni como acciones benéficas, de facto y aisladas, sino como fenomeno

social, como realidad a nivel macro con todas las implicaciones respectivas.

El Modelo resulta entonces un instrumento de analisis integral e
integrador, a través del cual puede “filtrarse” la macro-realidad de la
capacitacion y el adiestramiento, bien sea para evaluar sus condicianes, bien

para considerar cambios y mejoras o cualquier otra finalidad semejante.

Histéricamente la capacitacién y el adiestramiento han tenido un
objetivo fundamental “bipartita”, en el cual la intencion patronal de desarrollar
las habilidades y aptitudes de su trabajador o iniciarlo en un nuevo campo de
conocimiento, lleva implicita la de reportarle mayores y mas sostenidos
beneficios econémicos, via los procesos de productividad y calidad.
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Asi, desde un maestro y su aprendiz en un taller artesanal del siglo
pasado, hasta un empresario y su equipo con la implementacién de un

programa ISO-3000, han tenido un mismo objetivo: mejorar.

El entrelazamiento y la incorporacion de elementos no es, por tanto,
nada nuevo. Como ya sefnalamos anteriormente, en la incorporacion de la
capacitacion a la Ley en 1978, tanto las autoridades, como experios y
representantes de los dos sectores (obrero - patronal} continuamente
muestran evidencias de los elementos aqui mencionados, que en nuestros
dias son senalados por los mismos sujetos con mucha mas claridad y de

manera mas sistematica.

Los elementos fundamentales que encabezan el Modelo son: la
Normatividad Juridica, que aqui se denomina “Legalidad” y los Sistemas de
Calidad, simplemente llamados “Calidad”. Ambos constituyen los dos
grandes espacios en que se desenvuelve el proceso de capacitacion y
adiestramiento. Estos espacios, sin embargo, ni son concéntricos, ni se
intersectan, sino mas bien pueden visualizarse sobrepuestos. Esto se debe a
que todo cumplimiento de |a normatividad juridica debe incorporarse en el
programa de calidad y todo elemento de éste debera armonizar con las
disposiciones juridicas correspondientes.

Ahora bien, ni la “legalidad” ni la “calidad” pueden ni deben reducirse a
cuestiones tedricas 0 meramente conceptuales, por lo que el Modelo
reconoce como vias de su real cumplimiento a la positividad para la primera y

la metodologia para la segunda.
Las disposiciones legales no solamente deben cumplirse, sino que

deben cumplirse en la forma y términos que la propia ley sefiale; el patrén,
asi, no solamente debera cumplir con la obligacién de proporcionar
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capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores, sino que debera hacerlo
ante las Autoridades competentes, cumpliendo con los procesos y requisitos
establecidos, en el término sefalado e incluso en la forma (formatos) que la
ley sefiala, remitiendo al obligado, segin el caso, a las disposiciones

complementarias (criterios generales).

Los sistemas de calidad implican el establecimiento de objetivos y
lineamientos que han de cumplirse en el desarrollo de cualquier proceso
productivo. Aunque la calidad, finalmente tenga que ver con la “satisfaccion
del cliente” por un producto que cumple 100% con sus expectativas y
requerimientos, alcanzar este resultado implica, como ya se dijo, la
determinacion de objetivos y lineamientos, es decir, el establecimiento de un
método. La capacitacién en este caso forma parte de los elementos que el
método considera; pero como lo sefalan los lineamientos de los propios
sistemas de calidad (ISO-8000) *, |a falta de este (o cualquier otro) elemento

anula la existencia misma del sistema.

Hasta aqui aparentemente se agota la incorporacion de los elementos
del Sistema de Capacitacion ( o del Modelo de Analisis), pero en realidad
falta una clase de elementos que aunque pudieran parecer no esenciales, se

encuentran indisolublemente implicados en los anteriores.

Por una parte el cumplimiento de la noma juridica no debe
considerarse como la simple ejecucion, o mejor dicho, la “ejecucién simple”
de la conducta sefialada como obligatoria, sino que debe pretenderse
alcanzar los fines para los que la norma fue creada por el legislador y que por
fortuna en el caso de la capacitacidbn se encuentran expresamente

establecidos en la Ley. Hablamos pues aqui, de la eficacia de la norma, ya

8 Elemento 18 de ISO-8000. Cfr. Elizondo Decanini, Alfredo Manual ISO-9000, p. 22
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que a diferencia de la positividad, aquella tiene que ver no exclusivamente

con el aspecto pragmatico, sino con el axiolégico de la norma juridica *.

Un elemento mas, que se ha dejado a un lado en los analisis
normativo juridicos de la clase que nos ocupa reduciéndolo casi
exclusivamente a normas relativas a los procesos ante 6rganos

jurisdiccionales, particularmente el penal, es el de seguridad juridica.

Pero ¢;qué tiene que ver la seguridad juridica con la aplicacion de
normas que simple y sencillamente establecen obligaciones patronales de
caracter administrativo? J.T. Delos afirma que; estd en seguridad aquel (...)
que tiene la garantia de que su situacidn no sera modificada sino por
procedimientos societarios y por consecuencia regulares, -conformes a la
regula-, fegitimos- conformes a la lex”, y que entre muchas explicaciones,
puede entenderse como seguridad, “la existencia de un formalismo juridico,

que protege contra lo arbitrario, la imprecision y lo imprevisto”.®

De este modo un sistema como el que aqui es descrito debe vigilar
celosamente que todas y cada una de sus disposiciones, ademas de
constituirse®® armonicamente, SIEMPRE coincidan con sus correlativas,

particularmente las de caracter constitucional.

Al individuo, a quien la norma constitucional protege con la garantia de
seguridad juridica, solo interesara la certeza de la proteccion sin importar la

naturaleza de lo protegido, ya que la norma no hace distincion y lo que para

% Ver en relacion con el tema a Leticia Bonifaz Alfonzo en La Eficacia del Derecho, pp.147- 157 y 197- 227 En

esta obra la autora expone una buen nimero de elementos que afectan posiiva o negativamente la eficacia de la
norma.

# Delos J.T. “Los fines del derecho. Bien Comun, Seguridad, Justicia® en Los Fines del Derecho, p.47.
8 Refiriendo al mismo tiempo existencia, interpretacion y aplcacion.



un sujeto pareciera carente de valor, para otro puede representar un valor

superior.

El ultimo elemento del modelo estd constituido por lo que se ha
denominado Filosofia Institucional. Todas las personas juridicas colectivas
tienen, como tales, no solo personalidad, sino un objeto (fisica y
juridicamente posible) que no solo es necesario, sino indispensable para su
existencia y permanencia. Es a partir de este objeto que la persona colectiva
debera determinar una Filosofia Institucional, construida fundamentaimente
por la determinacion-conceptualizacion de su Misién, Vision y Valores, asi

como de todas las lineas de accion para la consecusion de objetivos.

La Filosofia Institucional busca “delinear”, definir lo que la empresa Es,
y su Fin ultimo al tiempo que establece los valores que la identifican (o con
los cuales se identifica su ser y quehacer).

. Cual es entonces la dinamica de interrelacion de los elementos
incorporados en el Modelo de Anadlisis? Esta debe entenderse como un
circulo virtuoso; aunque cada elemento tiene naturaleza diversa el modelo
propone que no sean vistos como “partes”™ intercambiables independientes;
sino como un todo en el cual las partes simplemente no funcionan por

separado.

Explico: Cuando una empresa “nace”, se establece, comienza a
operar, cuenta desde luego con los dos elementos humanos del proceso
productivo, que son el empresarnio (patrén) y los trabajadores. Si esta
empresa pretende tener permanencia y éxito sera indispensable que asuma
o implemente un proceso de calidad desde el inicio. Dicha implementacion
requiere la determinacion de la Mision, Vision y Valores (Filosofia

Institucional) que permitan, mediante la seleccién y aplicacion del método
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idoneo, una vinculacion légica y efectiva entre el quehacer cotidiano y los
fines de la empresa. Sin embargo, independientemente del método utilizado,
todo sistema de calidad incorpora el cumplimiento de normas, no
exclusivamente de administracion, sino también normas juridicas. De este
modo la empresa o mejor dicho, sus miembros deberan regir su actividad por
la norma juridica, aspirando en forma continua a su eficaz cumplimiento ( ver

diagrama en la siguiente pagina).

Adicionalmente a esta dinamica y precisamente en relacion a las
normas juridicas no puede dejar de incluirse, como elemento en la dinamica
de la empresa, los dos principales puntos de contacto con “el exterior”: la
autoridad y el cliente.

La autoridad se incorpora como ente encargado de vigilar que los
miembros de la empresa cumplan con las obligaciones que la Ley establece
segin el caso, pero ademas actuando como instancia que garantiza el

ejercicio de los derechos derivados de la Ley misma.

El cliente por su parte es siempre la razon de ser de la empresa. Si se
afirma que una empresa sin calidad, tarde o temprano “desaparece”, la
calidad sin el cliente, no existe. S6lo mediante la retroalimentacién directa (o
indirecta) que el cliente dé a la empresa podra ésta establecer los
parametros de calidad adecuados, evaluarlos, y daries permanencia.

Si se admite la interrelacién de los elementos tal y como se ha descrito
no podra concebirse que una empresa implemente un programa de calidad
sin considerar el efectivo cumplimiento de las disposiciones contenidas en la
Ley; o la defensa de sus intereses mediante las garantias que la Ley le
oforga; o la ausencia de un plan de accion con fundamento en una filosofia
propia concebida ad-hoc.
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Asi también una empresa que se ufane de ser respetuosa de la Ley no
podra pasar por alto el cumplimiento de principios de calidad, que si bien
elementales, se encuentran expresamente contenidos en aquella®; ni podra
carecer de un método por muy simple o rudimentario que sea para la
implementacion de las acciones tendientes al cumplimiento de la Ley; ni
tendra por qué renunciar a la determinaciéon de una filosofia propia ni al

ejercicio y defensa de los derechos que le correspondan,

Ahora bien, la parte mas compleja se presenta en los sujetos cuya

participacion se da hacia el exterior de |la organizacion, esto es, la autoridad y
el cliente.

Si la autoridad, titular de las facultades creadoras de la norma juridica
y tutelar de su cumplimiento, pretende cumplir cabalmente con estas
funciones dentro de la relacion que se comenta, debera no solo limitarse a la
“fria letra de la Ley” sino que debe observar y considerar las acciones,

pensamientos y valores de la sociedad en la cual desempena aquellas
funciones.

“No hay nada en el derecho que no venga de los hechos™ ; si tal cosa
es cierta la autoridad, ya sea legislador o aplicador de la ley necesariamente

habra de considerar los fenémenos sociales, tanto generales como
particulares.

El derecho por si mismo no tiene razén de ser; carece de todo valor;
siempre encontrara determinada su existencia por sus fines y éstos estaran
determinados por valores. En otros términos “el orden juridico positivo se

halla subordinado a ciertos fines -politicos, morales u otros- y estos fines

% Art. 153-F de la Ley Federal del Trabajo.
& Le Fur, Louis “El fin del Derecho. Bien comun, Justica, Seguridad” en_ Los Fines del derecho, p.20
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estan determinados de tal manera que dan al derecho positivo su orientacién

y le imponen su contenido™.

Si el legislador crea o actualiza una disposicion legal, necesariamente
tendra que considerar 1as opiniones y sobre todo experiencias de aquellos a
quienes va dirigida. Por su parte la autoridad administrativa como encargada
de vigilar el cumplimiento de la norma, debera encauzar esfuerzos no solo
hacia la sancion por incumplimiento de la misma sino al efectivo
cumplimiento y consecuente realizacion de los valores pretendidos por la
norma, es decir, para darle no sélo positividad sino verdadera eficacia a las

disposiciones.

Si la autoridad no toma en cuenta las consideraciones que se han

senalado, la norma pierde todo valor, todo sentido, toda razén de ser.

En cuanto al cliente se refiere, su participacion resulta indispensable.
La organizacion no tendra punto de referencia ni para evaluar ni evaluarse; ni
para crecer; ni siquiera para dar cabal cumplimiento a la ley. El cliente (todos
los sujetos lo son) tiene una funcidn social que cumplir; si no la hace
espontaneamente la empresa debe ‘ir tras el”, buscar, cuestionar, dar

“sentido de pertenencia” con el fin de obtener la retroalimentacion necesaria.

En una ultima reflexion de caracter valorativo y conforme a la corriente
de la concepcion postmoderna de la filosofia juridica, Kaufmann afirma “la
idea de toda filosofia del derecho de contenido puede ser solo la idea del
hombre y por eso solo en el hombre en su totalidad puede también fundarse

siempre la verdadera racionalidad del derecho”.®®

8 Delos J.T “Los fines del derecho Bren Comun Seguridad, Justicia™. en Los Fines del derecho. p.32.
8 Kaufmann, Arthur. La Filosofia del derecho en la posmodemidad , p 67
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CAPITULO | LA CAPACITACION EN LA EMPRESA MEDIANA

Y PEQUENA EN NUEVO LEON. EVALUACION DE
CONDICIONES.

Una vez expuestos los contenidos de la normatividad juridica y del
proceso administrativo e incorporado el Modelo de Andlisis del Sistema es
necesario ahora examinar, bajo la perspectiva del Modelo, la realidad de la
capacitacion y el adiestramiento.

Desafortunadamente mucha de la informacién que seria atil para
semejante proposito no es accesible en virtud de las politicas internas tanto
de las empresas, como de los organismos gubernamentales.

Por lo tanto la pretension se limita a exponer algunas consideraciones
sobre lo que esta sucediendo en nuestro entorno a fin de establecer pautas

que sirvan de base para realizar evaluaciones posteriores mas profundas y
sistematicas.

A.  QUE. OBLIGACIONES FRENTE A NECESIDADES.

. Qué “tienen que hacer” los sujetos en el proceso de capacitacion y
adiestramiento? Esta pregunta puede responderse desde las dos

perspectivas que se han planteado en este trabajo: juridicamente o
administrativamente.

Juridicamente podemos distinguir a dos sujetos obligados: el patrén y
el trabajador. El patrén debera, de acuerdo con la ley, proporcionar
capacitacion y adiestramiento al trabajador, mediante la elaboracion de
planes y programas que la Secretaria del Trabajo debera autorizar ; con la

intervencion, en su &mbito respectivo, de una Comision Mixta ; y finalmente
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con la expedicion de la constancia de habilidades laborales en cada caso * .
Por su parte el trabajador tiene la obligaciéon imperfecta (sin sancidn) * de

asistir a los cursos y cumplir con {as obligaciones derivadas de los mismos.

Desde el punto de vista administrativo un buen nimero de empresas,
ain medianas y pequefias han tomado decisiones en el sentido de

implementar Sistemas de Calidad.

Uno de los que mas se ha generalizado es el ISO-2000, cuyo
equivalente en México lo constituyen la Normas Mexicanas de Sistemas de
Calidad ; estos sistemas fueron creados con la finalidad de uniformar los
criterios de aseguramiento de la calidad (dentro de los que se incluye el rubro
de capacitacion) y , en el primer caso, pemitir a la empresa obtener una

certificacion que le permita acceder a los mercados mundiales.

De este modo, un patrén que implemente un sistema como los que se
mencionan, estara obligado a cumplir con las normas que el sistema

establece, como es el caso de la Norma 18 de ISO que senala :

La empresa debe establecer y mantener procedimientos para
identificar las necesidades de capacitacion y proveer entrenamiento a
todo el personal que realice actividades que afecten a la calidad del
producto. E! personal que realice tareas especificas debe ser
calificado con base en su educacion, entrenamiento y/o experiencia.
Se deben mantener registros apropiados de capacitacion.

En cuanto al trabajador, de la norma se desprende que si éste no se
ajusta a las obligaciones derivadas de los requerimientos del Sistema, no
podra ser parte de la empresa.

® Todas las abligaciones comelacionadas o complementanas ya han sido expuestas en el Capitulo corespondiente.
91 cfr. Garcia Maynez, E. Introduccion al estudio del derecho, p. 90
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Ei Ingeniero César Gonzalez Villarreal es administrador del Sistema
ISO-9000 en una empresa regiomontana de aproximadamente 100
trabajadores que se dedica al procesamiento de granos para la produccion
de productos alimenticios, de limpieza, de alimentacion de ganado, y otros.
En el afo 1996 ésta empresa tomo la decision de implementar el
mencionado sistema de calidad en virtud de que, de acuerdo a la evaluacion
interna. los problemas que se presentaban, al resolverse en forma aislada, se

repetian.

¢ Cuales han sido los beneficios? El lograr los objetivos que el propio
sistema plantea: la implementacion, y principalmente, el aseguramiento de la
calidad . En entrevista sobre las causas especificas de implantacion del
Sistema, y concretamente del area de capacitacion, el Ing. Gonzélez
respondié en forma contundente : “No es que represente una obligacién legal
es simplemente una necesidad para la empresa. Aunque no estuviera
establecido por la Ley, los beneficios han sido tan notables que de cualquier

manera |la habriamos implantado”.

Cuando en 1996 |la empresa “Transbaga, S.A. de C.V.” dedicada al
servicio de transportes de carga presento su experiencia de administracion
en el 4o0. Encuentro Estatal de Calidad y Productividad organizado por la
Secretaria del Trabajo del Estado de Nuevo Ledn, su propietario y Director
General de la Empresa expresé como él siendo un campesino € iniciando su
empresa con un camion de tres toneladas, tuvo la necesidad de cambiar
para mejorar y ser competitivo. “Otros transportistas, y desde luego nuestros
propios trabajadores - comentd - criticaban nuestra manera de hacer las
cosas, ya que estaban muy acostumbrados a realizarlas siempre del mismo
modo y no estaban convencidos de que funcionaran de otra manera. Desde

luego, los primeros en darse cuenta de que aprender a hacer las cosas
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diferentes era benéfico, fuimos nosotros, y después nuestros trabajadores™.%
Esta empresa, después de varios afios de trabajar con un sisterna bastante
rudimentario, solicité a la Secretaria del Trabajo del estado de Nuevo Ledn
una Asesoria en Calidad , la cual incluia desde luego programas de
capacitacion.

Este par de experiencias, en dos empresas totalmente diferentes, son
s6lo una muestra de que el sector productivo, aun antes de cumplir
formalmente con las disposiciones contenidas en la norma juridica, tiene la
necesidad real y actual de incorporar los procedimientos y cumplir los
requerimientos que la propia ley establece, so pena, no ya de ser
sancionado, sino de quedar fuera de fa competencia comercial, mas adn si

las actividades de la empresa incluyen transacciones con el exterior.

En la Revista CONTACTO DE UNION EMPRESARIAL del mes
de noviembre de 1998,aparece un reportaje denominado “Noviembre, mes
de la calidad en Nuevo Leédn. Institucionalizar a la calidad muy valido, pero
sobre todo, necesario.” el cual en una parte de la introduccion, a |a letra dice:
“un aspecto importante en todo esto es que las personas al laborar en las
organizaciones empresariales ( ... ), se ven afectadas por los procesos de
globalizacion. Esta parece ser la razén que impele 2 muchos - expertos y no
tanto - a trabajar en favor de la homologacion de los modos de vida de las
personas, que deben ser positivas, participativas, sanas y un gran etcétera”,
y afiade que el involucrarse y hacer propios los objetivos institucionales
representa que los beneficios sean comunes para el trabajador y para la

organizacién. *

2 Transbaga, S.A. de CV Presentacion “Programas de Calidad” presentado por. 4lo Encuentro Estatal de
Productividad y Calidad para la Pequeiia y Mediana Empresa. Gobiemo del Estado de Nuevo Le6n. Secretaria del
Trabajo Abril 1896.

Espinola, Gabnel y Luis Lopez “Noviembre, mes de la calidad en Nuevo Leén. Institucionalizar a la calidad muy
valido, pero sobre todo, necesano.” en Revista CONTACTO DE UNION EMPRESARIAL. Afo 9. No.96 p. 22
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Precisamente para lograr obtener informacion valiosa de las
experiencias de otros se estan utilizando procedimientos como el
benchmarking que basicamente consiste “aprender de lo que otros hacen”.
Sin embargo no siempre estos procedimientos son sencillos y ain las
grandes empresas tienen dificultades para implementarios. Nuevamente las
necesidades empujan a crear formas de eliminar obstaculos para conseguir
objetivos. Un buen ejemplo lo constituye un grupo de ejecutivos
regiomontanos que se autodenominan “Grupo de Empresas de Calidad” *y
que tienen como objetivo impulsar el desarrollo a través de la calidad total
entendida como instrumento. Se reanen para discutir problemas comunes
previamente seleccionados y con autorizacion de sus respectivos superiores
a fin de llegar a posibles soluciones o estrategias.

Es importante considerar por las partes involucradas en los procesos
de capacitacion el repetir este tipo de experiencias, no solo por sector, sino
en eventos en el que puedan participar todos en igualdad de condiciones.
Encuentros, Congresos, Grupos permanentes de estudio, investigacion y
andlisis son altamente favorables para difundir, cutturizar, capacitar, evaluar y
desarrollar nuevas estrategias en la materia.

B. COMO. PLANES Y PROGRAMAS FRENTE A PRODUCTIVIDAD

Tal y como fue expuesto en el Capitulo | de la Primera Parte, 1a Ley
Federal del Trabajo establece como parte de las obligaciones patronales en
materia de capacitacion la de formular y presentar, para su debida
autorizacion por parte de la Secretaria del Trabajo, los planes y programas

* Las empresas representadas son” Marcatel Intemacional, Vidnera Monterrey, Acerex, Grupo Industrial
Alfa,Industna del Alcali, Galvak,Maslerpak, Mabe Lavadoras, Division Aceros Planos de Hylsa, Maseca, Alestra,
Sigma Alimentos y Cervecenia Cuauhtémoc.
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de capacitacion, los cuales deberan contar con los requisitos senalados en el
articulo 1563-Q y que son:

Referirse a periodos no mayores de cuatro anos;
Comprender todos los puestos y niveles existentes en |a
empresa;

o Precisar las etapas durante las cuales se impartira la
capacitacion y el adiestramiento al total de los trabajadores de
la empresa,

e Senalar el procedimiento de seleccion a través del cual se
establecerA el orden en que seran capacitados los
trabajadores de un mismo puesto y categoria;

e Especificar el nombre y numero de registro de la Secretaria
del Trabajo y Prevision social de las entidades instructoras ;y

o Aquelios otros que establezcan los criterios generales de la
secretaria del Trabajo y Previsidon Social que se publiquen en
el Diario Oficial de la Federacion.

Mediante Acuerdo del 15 de abril de 1997 y publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el dia 18 del mismo mes y ano, se establecieron los
Criterios Generales citados en el citado articulo 153-Q y que sustituyen a los
anteriores. En el Articulo Segundo, Fraccion Il del Acuerdo se establecen
expresamente los “lineamientos en materia de planes y programas” en los
siguientes términos:

Articulo Il

L (..}

M. Los planes y programas deberan ajustarse a los siguientes
lineamientos:

A. Responderan a las necesidades de capacitacion y
adiestramiento de todos los puestos y niveles de trabajo existentes
en la empresa, incluyendo los programas de induccion a los

trabajadores de nueve ingreso a la empresay  precisaran el nimero
de etapas durante las cuales se impartiran.
B. Podran formularse en tres modalidades:
i. Planes y Programas especificos elaborados al interior de
la empresa.
ii. Planes y Programas comunes elaborados por un grupo
de empresas, drigidos a resolver necesidades de
capacitacion en puestos de trabajo u ocupaciones
determinadas.
iil. Planes y Programas Generales elaborados para una rama de
actividad econdémica determinada.
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C. Deberan referirse a periodos no mayores de cuatro afos
D. Podran impartirse por conducto de personal propio, instructores
especialmente confratados, instituciones, escuelas u organismos
especializados, o bien mediante adhesion a sistemas generales de
capacitacion y adiestramiento.
E. Cuando sea el caso, podran incluir los cursos y/o eventos de
capacitacion que:
i. Impartan aquellas empresas de las que hayan adquirido un
bien o servicio de cualquier naturaleza.
ii. Sean impartidos a sus trabajadores en el extranjero, o bien
aquellos que extranjeros impartan a trabajadores mexicanos en
el territorio nacional.

Una vez mas, como en otras disposiciones legales, se comete el error
de modificar las disposiciones complementarias sin adecuar la norma general
y jerarquicamente superior. En este caso es evidente la contradiccién, ya que
mientras que los Criterios Generales permiten una mayor flexibilidad en
cuanto a las posibilidades de seleccidon de las entidades instructoras, la Ley

exige el registro ante la Secretaria.

Por otra parte es innegable que las modificaciones aportaron
importantes beneficios a las empresas ya que, efectivamente muestran una
marcada inclinacion hacia las acciones que favorecen la productividad sin
tener que cubrir requisitos tan rigurosos que verdaderamente entorpecian la
implementacion de los programas, lo cual destaca al revisar lo expresado en
el CONSIDERANDO del Acuerdo con relacion al contenido de cuatro
importantes Documentos Oficiales, a saber :

El Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000 , publicado en el D.O.F.
el 31de Mayo de 1995;

El Programa de Modernizacion de la Administracién Publica 1995
- 2000, publicado en el D.O.F. el 28 de Mayo de 1996 ;
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C. Deberan referirse a periodos no mayores de cuatro afios
D Podran impartirse por conducto de personal propio, instructores
especialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos
especializados, 0 bien mediante adhesion a sistemas generales de
capacitacion y adiestramiento.
E. Cuando sea el caso, podran incluir los cursos y/o eventos de
capacitacion que:
i. Impartan aquellas empresas de las que hayan adquirido un
bien o servicio de cualquier naturaleza.
ii. Sean impartidos a sus trabajadores en el extranjero, o bien
aquellos que extranjeros impartan a trabajadores mexicanos en
el ternitorio nacional.

Una vez mas, como en otras disposiciones legales, se comete el error
de modificar las disposiciones complementarias sin adecuar la norma general
y jerarquicamente superior. En este caso es evidente la contradiccion, ya que
mientras que los Cnterios Generales permiten una mayor flexibilidad en
cuanto a las posibilidades de seleccion de las entidades instructoras, la Ley

exige el registro ante la Secretaria.

Por otra parte es innegable que las modificaciones aportaron
importantes beneficios a las empresas ya que, efectivamente muestran una
marcada inclinacion hacia las acciones que favorecen la productividad sin
tener que cubrir requisitos tan rigurosos que verdaderamente entorpecian la
implementacion de los programas, lo cual destaca al revisar [o expresado en
el CONSIDERANDO del Acuerdo con relacién al contenido de cuatro
importantes Documentos Oficiales, a saber :

El Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000 , publicado en el D.O.F.
el 31de Mayo de 1995;

El Programa de Modernizacién de la Administracion Publica 1995
- 2000, publicado en el D.O.F. el 28 de Mayo de 1996 ;
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El Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales 1995 - 2000 , publicado en el D.O.F. el 7 de Enero de 1997;
y
El Acuerdo Presidencial para la Desregulacion de la Actividad
Empresarial , publicado en el D.O.F. el 24 de Noviembre de 1995;
y en los cuales se destacan las ventajas de la simplificacion, la capacitacion
y la calidad.

Todo lo anterior -es innegable-, facilita la consecucién de los fines de
productividad que busca la empresa en la actualidad. En una interesante
sintesis de conclusiones del “XVI Congreso AMECAP” (Asociacion Mexicana
de Capacitacion) destacan:

La capacitacion y la comunicacién son los principales instrumentos
para el cambio hacia la cultura de la compettividad en las
organizaciones.

La capacitacion cubre un papel trascendente en el futuro del pais. la
formacion de las personas, en todos los niveles y en todos los
ambitos, constituye una priondad nacional y vital para el pais. (...)

Sin dejar de reconocer los extraordinarios esfuerzos realizados por el
gobiemo a fin de abatir el rezago educativo, es preciso admitir gue
falta mucho camino por andar.

Por o tanto se requiere propiciar la formacion de los recursos
humanos, no solo dedicando mas recursos del sector publico y del
privado y dando mas atencion a la calidad del proceso educativo, sino
tambien haciendo deducibles todas las inversiones de empresas y
personas, asi como otorgando créditos fiscales a las mismas.”

Y lo dicho, es verdad. Pudiera parecer gque éste surgimiento de
recursos, informacion, instituciones que han pretendido dar respuesta a la
inquietud de las empresas en lo que a cultura de calidad se refiere, aln

necesita de multiplicar esfuerzos.

En la presentacién de su libro, Alfredo Elizondo Decanini expresa: “El

atraso de México en lo que concierne a calidad es obvio. Y solo el apego

% Memonas del XV Congreso AMECAP. México 1854
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estricto a los sistemas, disefiados para cada empresa, podra, hasta lo
posible, acortar la distancia que actualmente separa a nuestra nacién de las
que, por su innegable disciplina a los sistemas de calidad, se incluyen en el
grupo de las llamadas del Primer Mundo. En muchas naciones es ahora
requisito indispensable el uso de los sistemas de calidad para alcanzar la

condicién de empresa proveedora”.®

En fin, toda una obra se puede desarmrollar sobre el tema especifico de
la cultura de calidad y las necesidades reales de la empresa de asumirla o
desaparecer, sin embargo, uno de los puntos que parece mas interesante, es
el de que ahora no solamente el sector privado esta en busca de cambiar
para mejorar, sino que ahora un tema tabu se ha puesto de moda: la calidad
en las instituciones publicas.

Anteriormente, la Ley era sagrada. Ninguno que se preciara de ser un
serio profesional del derecho se atrevia a negar que la ley y sélo la ley podia
facultar a |la autoridad. Ahora esta verdad, aunque lo sigue siendo, ya no es
tan ortodoxa. Es urgente que la cultura de la calidad no sea exclusiva de las
empresas sino que implique a toda la sociedad, de la cual un rubro

importante y trascendente lo es la prestacion del servicio publico.

Un buen ejemplo es que ademas de las facultades que para la
Direcciéon de Inspeccion de la Secretaria del Trabajo del Estado de Nuevo
Leon establece la Ley Organica respectiva, la propta Secretaria de Desarrollo
Humano y Trabajo ha establecido la siguiente

Misién:
“Impulsar el desarrollo integral y la calidad de vida de los habitantes

del estado a través de infraestructura social basica, capacitacion,

% Elizondo Decanini,Alfredo. Manual 1SO-9000. p. 7
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trabajo, cultura, recreacion y deporfe, en un marco de justicia,

equidad y participacion ciudadana””

C. CUANDO. PLANEACION, CUMPLIMIENTO, INCUMPLIMIENTO

Después de exponer las acciones de capacitacion y la manera de
realizarlas idealmente es necesario ver también la otra cara de la moneda
¢ Qué sucede cuando el empresario tiene tan limitados sus recursos que
exclusivamente se preocupa de que su empresa sobreviva y no de
obligaciones legales que considera no-indispensables? Existen casos tan
graves que incluso disposiciones sobre seguridad e higiene en el trabajo o
relativas a condiciones de trabajo, no son cumplidas por el empresario
argumentando que opera solo con los gastos esenciales porque de no
hacerlo asi, desaparece. Estas situaciones, segun afirmacién del Ing. Joel
Quintanilla, Director de Inspeccian en el Trabajo de la Secretaria del Trabajo
del Estado (actualmente Director de Capacitacion y Desarrollo), deben ser
consideradas por la autoridad para buscar, mas que sancionar, corregir las
fallas. Aqui habria que agregar que no solamente las autoridades
administrativas deben tomar en cuenta estas situaciones, sino tambien, y
acaso mas, los legisladores para que al reformar las disposiciones legales no
solo consideren simplificaciones en el papel sino también en las
circunstancias reales de cada sector.

Como ya se menciond en el apartado anterior al hacer alusién a la
corriente de simplificacion administrativa en el Sector Publico, es también
muy importante la simplificacion de procedimientos. Echando un vistazo al

formato DC-2 que los propios Criterios Generales indican como el necesario

% Secretaria de Desanollo Humano y Trabajo del estado de Nuevo Ledtn hitp /Awww.nl.gob.mx
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para la presentacion de los Planes y Programas (v. Anexo 3), puede
observarse la simplicidad del mismo, cualidad que facilita al obligado a

cumplir con su presentacion.

Aunque es criticable en cuanto a su forma este formato ha permitido
gue muchas mas empresas que anteriormente no cumplian con su obligacién
relativa a la presentacion de planes y programas lo hagan ahora. De acuerdo
con las cifras de la Secretaria del Trabajo en el Estado™ en el afio de 1998 se
ofrecieron 980 asesorias en materia de capacitacion y en 1999 se ha
sostenido el mismo promedio mensual aproximado (90 asesorias
mensuales). Estas cifras desde luego no comprenden las empresas que
voluntariamente han dado pleno cumplimiento a sus obligaciones en la
materia.

Es necesario subrayar una de las mas importantes fallas de este
formato, que en este mismo trabajo ya se ha comentado, y que se refiere a la
nota que se agrega justo antes de la protesta de decir verdad y que a la letra
sefala:

“LA° EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN REGISTROS
INTERNOS, A DISPOSICION DE LA SECRETARIA DEL TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL, LA INFORMACION SOBRE EL NOMBRE,
OBJETIVOS Y CONTENIDOS DE LOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION Y LOS PUESTOS A LOS QUE ESTAN
DIRIGIDOS".

La trascendencia juridica que tiene este texto es clara. El inspector del
trabajo al formular una visita de inspeccién a la empresa puede, en virtud de

sus facultades, requerir al patréon para que le muestre los documentos en que

% Regisiro personal en entrevista con el Lic. Antomio Sarabia. Coordinador de Capacitacion de la Direccion de
Inspeccion en el Trabajo de la Secretaria del Trabajo del Estado de Nuevo Ledn Marzo 19, 1999.

101



consten los tres rubros: nombre, objetivos y contenido; pero ;cual sera el
criterio para determinar si la documentacibn cumple o no cumple los
requerimientos legales? Aunque pudiera parecer exagerado, es bastante
posible hablar aqui de un quebranto a la seguridad juridica del obligado.

La explicacion no parece demasiado compleja: ; Como puedo obligar a
un sujeto a que cumpla con una norma que no existe? Aqui no se trata de
alegar desconocimiento de la ley, sino inexistencia de la disposicion. Es claro
que le ley sufre aqui de una gran laguna, pero también lo es que un poco de
labor hermenéutica nos permite deducir que el legislador esta dejando en
manos de la autoridad competente la decision de evaluar si existe 0 no

incumplimiento de la norma.

De acuerdo a lo expresado por el Lic. Antonio Sarabia Coordinador de
Capacitacion de la Direccion de Inspeccion en el Trabajo de la Secretaria del
Trabajo en el Estado de Nuevo Leodn, actualmente el procedimiento que se
sigue para la verificacion del cumplimiento de las normas de trabajo es mas
enfocado al cumplimiento que a la sancion. Un inspector al efectuar la
verificacion en una empresa (v. anexo 6) comunica el resultado al interesado
y lo apercibe para regularizar las condiciones en las que hubiera incumplido
ofreciéndole para tal efecto la posibilidad de recibir la asesoria que requiera a
través de los servicios de orientacion con que cuenta la Secretaria del
Trabajo.

¢ Cuando entonces se aplica la sancion? De acuerdo a lo establecido
por los articulos 8o, 90, 17, 18, 22, 27, 30 a 41 y demas relativos del
Reglamento General para la Inspeccion y Aplicacion de Sanciones por
Violaciones a la Legislacion Laboral, a partir de la inspeccidn que los
Inspectores del Trabajo realicen en las empresas y las actas que con tal

motivo levanten constituyen la base para la aplicacion de sanciones por
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incumplimiento a las obligaciones establecidas en la Ley a cargo del patrén,
por parte de la autoridad competente. Si bien es cierto que el patron tiene
durante la inspeccion y en el procedimiento el derecho de defensa, también
lo es que practicamente la sancion casi dependera de lo que asiente en el

acta.

A pesar de lo anterior existen dos articulos que pueden considerarse
fundamento para los nuevos criterios de accion de las autoridades de

inspeccion en el trabajo: el articulo 10

“Los inspectores, en el ambito de sus respectivas competencias
y sin perjuicioc de las facuitades que la Ley otorga a otras
autoridades, brindaran asesoria y orientacién a los trabajadores y
patrones respecto a los lineamientos y disposiciones relativas a (...)"

y el articulo 24, que por su imprecision resulta bastante confuso y que reza:

“(...) la Secretaria, al otorgar plazos a los patrones para que
corrijan las deficiencias que se identifiquen en matera de seguridad e
higiene y efectuen las modificaciones necesarias, lo debera hacer
atendiendo al nesgo que representan para los trabajadores y a la
dificultad para subsanarlas, Dichos plazos se fijaran tomando en
consideracion la rama industrial, tipo y escala econémica, grado de
riesgo, numero de trabajadores, ubicacion geografica y los
antecedentes del respectivo centro de trabajo.”

Aunque el primero de los articulos no permite demasiado margen de
apreciacion a la autoridad si constituye un fundamento para las acciones que
anteponen cumplimiento a sancion; el segundo, aunque desafortunado por
impreciso ya que refiere otorgamiento de plazos para corregir deficiencias
para un caso unico que, por lo demas debiera ser en el que menos se
otorgaran concesiones, sirve de base para interpretar que pudieran otorgarse

los plazos mencionados en el caso de incumplimiento de otras disposiciones.
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Retomando entonces el cuestionamiento sobre la aplicacion de las
sanciones, concretamente en el Estado de Nuevo Lebdn, expresa el Lic.
Genaro Leal Cavazos, Jefe de Inspectores de la Direccion de Inspeccion en
el Trabajo de la Secretaria del Trabajo del Estado de Nuevo Leén
(actualmente Director de la Inspeccion del Trabajo), primero se ofrece la
oportunidad al empresario de corregir las fallas que se hayan detectado a
partir de la inspeccion; posteriormente se le hace una segunda visita de
verificacién; si ain no ha corregido las fallas, puede también citarse para que
comparezca en la Secretaria y solo al final de este procedimiento y en caso

de que no haya respuesta se procede a sancionar.
Es de esta manera como deben ejercerse las facultades de la

Autoridad ya que no ha de perderse de vista que el principal objetivo de la

Ley es, desde luego, su cumplimiento.
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CAPITULOII PROBLEMAS DE APLICACION
Y PROCESO DE CAMBIO

A. EL PROBLEMA EDUCATIVO COMO ANTECEDENTE. CALIDAD Y
PRODUCTIVIDAD.

Los Sistemas de Calidad permiten incorporar la productividad en todas
las actividades de la empresa. De acuerdo al concepto expresado por la
propia Secretaria del Trabajo a nivel local, la productividad consiste en la
optimizacion de los recursos humanos, técnicos y econémicos para la
obtencion de mejores resultados®. Mediante su aplicacion se obtiene :

a) la eliminacion de errores, desperdicios y devoluciones; y
b) la mejora del procesa productivo {mejora pura y simple) , ya para facilitar,
aprovechar, aumentar |a calidad, etc.

Un aspecto interesante al examinar las condiciones de las Asesorias
en Calidad para la implementacion de los programas respectivos en las
empresas, segun el dicho del Coordinador de Productividad de la misma
Secretaria en el ano 1996, el Lic. Enrique Hemandez es que la primera
condicion impuesta al patron para proporcionarle la asesoria era que él fuera

el primero en involucrarse en el proceso e,

Como ya quedd asentado en la Primera y Segunda Partes de este
trabajo hay dos verdades innegables en el proceso de capacitacion:
La primera en relacion a la implicacion conceptual del proceso, en el cual
independientemente de la terminologia y la semantica, aquel debe ser
entendido como un proceso de desarrollo permanente, de educacién

% Goblemo de! Estado de Nuevo Leén Secretaria del Trabajo “Medicion de 1a Productividad® Enero-Jumo 1934

'% Entrevista con el Lic Ennque Hemandez Coordinador de Productvidad Secretana del Trabajo del Estado de
Nuevo Leon. Septrembre 21 de 1996.
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continua y de aprendizajes que comprendan todas las areas de la vida del
individuo;

La segunda relativa a la inclusidbn en el proceso de todos los sujetos
implicados, ya que las acciones “sectorizadas” o segmentadas no tendran el
mismo impacto en el resultado final.

Ahora bien, en la legislacién no se encuentran evidencias claras de las
afirmaciones anteriores, sin embargo, si se analiza el proceso de
capacitacion en cualquier nivel o sector utilizando como base el Modelo de

Analisis propuesto encuéntrase un resultado completamente basado en ellas.

En cuanto al concepto de capacitacion como educacion integral y
continua basada en la filosofia de la calidad, ias disposiciones en materia de
educacion' asi como la legislacion reglamentaria del articulo 123
constitucional (fraccion Xlil) , 132 (fraccion XV) y 153-A al 153-X de la Ley,
es decir las disposiciones emanadas del ejecutivo que establecen los
procedimientos, autoridades, sanciones y todos los procesos de aplicacién
de las disposiciones sefialadas, tienden a expresar la importancia de este
caracter integral y continuo de la educacion en la vida del ser humano.

Sin embargo es muy importante que los conceptos en la Ley sean
incorporados ya que esto subrayaria la importancia de los objetivos ya

establecidos en 1a propia legislacion.

Debe analizarse la necesidad de incluir en la legislacion los conceptos
de calidad y productividad, ya que en muchas disposiciones son utilizados y
en la mayor parte de éstas el objetivo de las acciones establecidas por el

legislador como obligatorias tienden a la consecucién de ambas.

yer al respecto el texto del Articulo tercero conshtucional
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Muchos autores estudiosos de la teoria juridica coinciden al afirmar
que el fin dltimo del derecho es la justicia y que para realizar ésta es
necesario no perder de vista el beneficio que para la sociedad, para la
comunidad represente una disposicion de caracter juridico' % en tal virtud
debe considerarse fundada la necesidad de que el legislador no realice la
creacién de la ley suponiendo lo que debe ser, sino fundandose en procesos
mediante los cuales conozca la realidad de los sujetos cuya conducta sera

objeto de la regulacion respectiva.

Sin que sea el objetivo de este estudio, es importante senalar que no
resulta sencillo determinar un concepto adecuado de calidad y productividad,
en virtud de que su significado tiene un gran numero de implicaciones, que
van desde elementos hasta resultados. En documentos de la Secretaria del
Trabajo a nivel local en Nuevo Leon se han propuesto varias definiciones; los
expertos en la materia incorporan elementos muy diversos, aunque
semejantes, que implican desde luego resultados con variaciones
importantes, dependiendo del area en la que deberan aplicarse los
conceptos, ya que en la actualidad se hace referencia desde “calidad de
vida” hasta “calidad en el producto” y desde “inversion financiera productiva”

hasta “inversién productiva del tiempo”.

Aunque, como ya se senald hay una buena cantidad de conceptos de
calidad, uno que parece coincidir con lo que aqui expresamos es el que
sefiala que la Calidad Total es un esfuerzo sistematico hacia la productividad,
buscando cubrir una necesidad real e interactuando en la definicion y

satisfaccion de la misma con el enfoque de cliente proveedor.'®

Efectivamente, los puntos mas importanies son:

192/er sobre estos temas a Suarez Gil; Campillo Saenz, Kaufiman; Gémez Pérez; Robles y ofros.
193 Brehm Brechu, M. y otros Los Nuevos senderos de la direccion de personal, p.137.
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- esfuerzo sistematico, en virtud de que los esfuerzos aislados solo seran
desgaste y gasto poco productivo;

- cubrir una necesidad real, ya que las acciones deben realizarse basandose
en el analisis;

- enfoque cliente-proveedor, porque todas las empresas sin importar su giro o

clasificacion tienen a alguien con una necesidad por cubrir.

Es en este punto donde los conceptos se entrelazan para reforzar los
objetivos y crear un concepto Gnico, integral de la capacitacion; la educacion
como proceso permanente en la vida de la persona y la calidad y
productividad como efectos de este proceso.

De este modo puede afirmarse que la capacitacion debe ser un
proceso de educacion integral, permanente, que cubra las necesidades
de conocimientos, habilidades y destrezas esenciales para el sujeto y lo
prepare para ejecutar sus funciones siempre con buenos resultados y
acorde a requerimientos previamente establecidos, subrayando Ia
importancia de la participacion de los sujetos involucrados (patrén,
trabajador, cliente - y aon autoridad-) para esta determinacion.

En cuanto al aspecto practico que desde el punto de vista politico-
economico se maneja, desde hace algunos anos se habla en los contratos
colectivos de bonos de productividad e incluso de bonos de capacitacion
pero tal parece que estos no son sino una forma mas de “negociacion” de
prestaciones economicas para el trabajador en los contratos, lo cual es
perfectamente valido y justo, pero sin que lo sea el dar a una instituciéon tan
importante una funcioén restringida al factor econdmico. Ahora bien, si la ley
regulara los conceptos permitiria a las partes dar a éstas acciones el

cumplimiento real de los objetivos que se proponen.
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B. LA PROBLEMATICA JURIDICA: SIMPLIFICACION COMO SISTEMA Y
EFICACIA COMO OBJETIVO.

No hay duda de que una de las instituciones juridico-laborales con
mayor y mejor numero de disposiciones es la capacitacion. Regulada por la
Constitucion, por la Ley Federal del Trabajo y por un buen nimero de leyes
relacionadas y disposiciones administrativas la capacitacion y el
adiestramiento después de mas de 20 anos siguen siendo tema de

vanguardia.

Desde hace afios se habla de la necesidad de reformas a la Ley
Federal del Trabajo, y aunque existen temas de gran interés y dificil manejo,
siempre se ha considerado el de la capacitacion como uno de los deben

incluirse en ta agenda.

En opinidn de Baltazar Cavazos expresada en 1996 '* era necesario
“‘Incorporar en nuestra Ley Federal del Trabajo preceptos claros y precisos
sobre la obligacion patronal de capacitar y/o adiestrar a sus trabajadores, ya
que de dicha concertacidn (sic.) y/o adiestramiento dependera que nuestras

empresas puedan llegar a ser competitivas a nivel internacional”.

Aqui, dos observaciones: una en relacién con los preceptos legales,
mismos que en opinion del tesista si se encuentran claros y precisos,
considerando acaso un mejor orden 0 secuencia en el caso del capitulo Tres
bis del Titulo Cuarto de la Ley ; otra en cuanto a la competitividad, que en
muchos casos ya se esta presentando, [a prueba es que uno de los sectores
que ha aumentado en mucho sus exportaciones en los ultimos 20 arfios ha
sido el de la pequena y mediana industria. Considero que el planteamiento

1% benodico Excelsior. Nota penodistica s/a Sabado 9 de Noviembre de 1996 p.6
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debiera ser que en virtud de que nuestras empresas ya empiezan a ser

competitivas a nivel internacional, la capacitacion resulta indispensable.

Posteriormente, como ya se menciond en diverso apartado de este
trabajo'”, en 1998 los sectores obrero y patronal se pronunciaron por
desregulacion de tipo sancionador proponiendo una de tipo “colaborativo” ,
como la que ya hemos mencionado existe en Japon. Esta propuesta no
estaba (y menos lo estd en la actualidad) desvinculada de la realidad,
particularmente de la realidad politico-juridica que se esta presentando en

nuestro pais.

Debe recordarse que precisamente un afio antes, en abril de 1997 los
criterios generales que regulan la forma de cumplir con la obligacién, fueron
reformados pretendiendo agilizar y facilitar el cumplimiento de las
obligaciones en la materia, pero, sobre todo, evitando gue los procesos

legales-formales constituyeran un obstaculo del objetivo: capacitar.

;Cuales son los antecedentes de esta reforma? Nada menos que
CUATRO documentos del Ejecutivo, todos con tendencia al togro de la
eficiencia, la mejora continua, la productividad mediante un mismo fin:

simplificacion administrativa.

En el Considerando de estos Criterios Generales se invocan:
i.- El Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, (en adelante “el Plan”)
documento elaborado por el Ejecutivo Federal Lic. Ernesto Zedillo Ponce de
Leon al inicio de su gestién con la pretension de ser el fundamento que
determinara las lineas de accion de su gobierno, particularmente, desde

luego, en las areas de su competencia (administraciéon publica);

1 brmera Parte, Capitulo I, C-2, p. 26 de esie trabajo
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ii.- El Programa de Modernizacion de la Administracion Publica 1995-
2000 que se desprende de las bases y fundamentos propuestos en el Plan y
que pretende establecer mecanismos que permitan desarrollar con eficiencia
y “mejora continua” la funcién pablica, particularmente en lo que a las

funciones administrativas del gobiemno y los estados se refiere;

ii.- El Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales 1995-2000 plantea una muy ambiciosa propuesta de acciones
tendientes a la solucion de la mayor parie de los problemas que en materia
de empleo existen, tales como impulso al empleo, coordinacion de esfuerzos
en materia de capacitacion y una eficiente imparticion de justicia laboral; y

iv.- El Acuerdo para la Desregulacion de la Actividad Empresarial,
documento sencillo en contenido, casi poético en expresiones (que pudiera
considerarse un estilo de discurso politico muy de “nuevo milenio”) pero con
objetivos muy claros y precisos: allanar el camino de los inversionistas-
empresarios para el cumplimiento de sus tramites y obligaciones legales de

forma sencilla, rapida, oportuna y sin repercusion de gasto.

Ahora bien aunque la simplificacion administrativa es tema esencial y
comun en los documentos, no es el Onico importante para analizar en la

tematica de capacitacion-regulacion-ejecucion-efectos.

Analicemos los contenidos.

En el Plan podemos identificar un documento que el Ejecutivo en
ejercicio de las facultades que le son conferidas por la Constitucion y las
leyes respectivas genera con el fin de dar a conocer sus politicas
fundamentales de administracion publica, por lo que los “sujetos obligados” a

cumplir con su contenido lo son las dependencias y entidades de la
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Administracion Puablica Federal, las cuales, segiin el contenido debian
(deben) ajustar sus acciones a los objetivos, principios, estrategias y
prioridades contenidos en el Plan; promover su difusién y ejecucion;
implementar los mecanismos necesarios para la coordinacién entre los
distintos o6rdenes de gobierno y la concertacion y participacion sectorial,
ajustar al Plan la aplicacion de los instrumentos de politica econémica y
social; incorporar en los convenios con los estados compromisos y acciones
tendientes al logro de los objetivos; hacer las previsiones necesarias para
financiamiento y asignacion de recursos en sus anteproyectos de
presupuesto de egresos; y finalmente, la evaluacion de resultados de estas

acciones'®,

En la Introduccion, y ya en expresa referencia al tema en desarrollo,

sefala:

El Plan comprende una estrategia para promover el uso eficiente y el
aprovechamiento productivo de los recursos. Ello implica estimular el
uso productivo de la mano de obra, una profunda desregulaciéon, un
impulso sin precedente a la actualizacion tecnologica y la
capacitacion laboral y la formulacion y ejecucion de politicas
secleriales pertinentes.

En el capitulo de Empleo y productividad hace referencia al
crecimiento econémico y lo condiciona a dos acciones: elevacion de la
productividad y un esfuerzo extraordinario en materia de capacitacion
laboral. Al desarrollar este rubro se sefala que a pesar de los esfuerzos los
resultados adn son limitados (un total de un millén de trabajadores en
1994)no solo cuantitativa sino cualitativamente. Habla también de la falta de
vinculacion de los sectores y de una serie mas de problemas entre los que

destaca, analizada a partir de |las hipdtesis complementarias del trabajo, la

e La razon de esta amplia exposicion es fundamentar que efecthvamente el mismo Presidente de la Republica
establece como parte de las obhgaciones de la administracion publ ca, las que enseguida se mencionan y que se
han expuesto en todo el contemdo del trabajo
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falta de reconocimiento formal de las habilidades adquiridas en el
desempeno.

En virtud de lo anterior propone como estrategias:

- Vinculacion Planta Productiva - Sector Educativo

- Establecimiento del SNCL"

- Certificacion de competencias adquiridas empiricamente

- Flexibilizacién y adecuacion de los programas de formacion para el

trabajo; y

- Aumento en la infraestructura para la capacitacion.

En el Programa de Modernizacion el objetivo se centra en el impulso
a la desregularizacion y simplificacion administrativa, asi como a la difusion y
especificacion de los derechos de la ciudadania eliminando la subjetividad y
discrecionalidad de la autoridad (evitando consecuentemente la corrupcion),
todo con el fin de lograr la flexibilidad que requieren las dependencias y

entidades para responder a las circunstancias cambiantes.

Establece como lineas de accion mas significativas:

- Utilizacion de ventanillas universales

- Utilizacion de medios de comunicacion remota y de diversos medios
de pago

- Identificar y eliminar o simplificar normas relativas a funciones y

tramites'®

El tercer documento, el Programa de Empleo, Capacitacion y
Defensa de los Derechos Laborales es el mas relevante por su contenido.
Esta fundamentado en el art. 26 constitucional, los arts. 16, 20, 22, 23 y 28

107
101

Sistema Normalizado de Competencia Laboral

% En este caso, seriala la fundamentacion y comrelacion con el Consejo para la Desregulacidon Economica y la Ley
Federal de Procedimiento Administrative.
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de la Ley de Planeacion 9 y 40 de la Ley Organica de la Administracion
Publica Federal y el Plan, ademas de las consideraciones obtenidas de
cuatro foros de consulta nacional organizados por la STPS en abril de 1995
en los que se recibieron 600 ponencias y mas de 5 mil 300 propuestas de

todos los sectores.

Parte de los supuestos de reconocer que aun cuando existe una
regulacion laboral adecuada su incidencia ha sido desigual en las practicas
de capacitacion; de que los retos en relacion con la productividad son todavia
de gran magnitud; que persisten problemas estructurales manifestados en
subempleo, informalidad, baja productividad y bajos ingresos; todo aunado a

los efectos de la crisis financiera de 1994.

Establece como objetivo fundamental de la politica laboral

(...)contribuir al desarrollo de un entomo que facilite el crecimiento
econamico, la elevacion de la productivdad del trabajo y el
incremento de las remuneraciones, al tiempo que propicie armonia y
confianza en las relaciones de trabajo.

Incorpora cinco estrategias:

- Ampliar y mejorar las acciones de vinculacion que se llevan a cabo
entre los agentes productivos, intensificando el desarrollo de los
sistemas de informacion del mercado laboral,

- Fortalecer los programas y las acciones tendientes a la capacitaciéon
de la fuerza de trabajo en activo y desempleada, asi como los de
mejoramiento de la productividad en los centros de trabajo, tomando
en cuenta la experiencia que se ha abtenido e ncorporando
modalidades que completen y satisfagan las demandas actuales de
la planta productiva nacional,

- Dar mayor impulso a los programas preventivos de seguridad e
higiene en ei trabajo, con el fin de alentar el desarrollo de un
ambiente laboral mas seguro y reducir de manera consistente la
incidencia de enfermedades profesionales y de accidentes de
trabajo,
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- Estimular un mayor dialogo y participacion de los sectores
productivos y de los distintos ordenes de gobierno en 1a orientacion
de los programas y acciones onentadas al desarrollo del mercado de
trabajo, fortaleciendo su desceniralizaciéon, asi como en el
planteamiento de acciones concretas que contribuyan al arraigo de
una cultura de productividad y competitividad en los centros de
trabajo,

- Modemizar los sistemas y procedimientos administrativos en el
ambito de la imparticion de la justicia laboral y reforzar la calidad y
oportunidad c¢on que se brindan los servicios de defensoria a los
trabajadores.

£l Programa comprende capitulos con temas especificos entre los que
es importante destacar el de Orientacion y Vinculacion en el Mercado de
Trabajo, en gue se citan programas tan importantes como el del SNE y el
PROBECAT, el de Fortalecimiento de la Capacitacion e Impuiso a la
Productividad en el Trabajo relacionado con las instituciones capacitadoras
de la SEP dentro del Sistema Nacional de Educacion Técnica, tales como los
CBTIS, CETIS, CECATIS, CONALEP y el Instituto Politécnico Nacional asi
como los programas de la STPS como €l ya mencionado PROBECAT y de
manera relevante CIMO (Programa de Calidad Integral y Modemizacion). En
estos capitulos se analizan problemas como el de la desvinculacion entre las
acciones, programas e instituciones de capacitacién y las oportunidades del
trabajador en el mercado laboral; los problemas de operacién de la micro y
pequefia empresa; y la falta de incorporacion en el proceso de la
capacitacion de LOS PROPIOS EMPRESARIOS.

En el segundo de los citados capitulos se hace referencia a las
obligaciones administrativas en materia de capacitacibn y como estas
representan solo carga para el empresario ya que no tienen incidencia en el
desarrollo del proceso hacia el interior de sus empresas por lo que debe ser
esencial la orientacion y el apoyo técnico que se brinden al empresario a
partir del proceso de inspeccion; tambien se describe la difusion e impulso a

la capacitacion y la productividad mediante el programa CIMO establecido en
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1988 con el objeto de reforzar y profundizar los apoyos a la capacitacion de

los trabajadores en activo.

Es importante hacer aqui un paréniesis para comentar la importancia
del programa CIMO '®*, Financiado parcialmente por el World Bank este
programa ofrece apoyo técnico y financiero a programas concertados de
capacitacion, calidad y productividad que llevan a cabo por grupos de
empresas con intereses comunes. Opera a ftravés de 52 Unidades
Promotoras de Capacitacion, formulando conjuntamente con las empresas
un diagnostico basico y estableciendo un programa financiado por el CIMO
aplicable al grupo de empresas con el fin de intercambiar experiencias y
reducir costos. Aunque los resultados han sido favorables 305 mil
trabajadores entre 1988 y 1993, 150 mil en 1894 y 368 mil en 1995 asi como
evaluaciones que revelan un incremento en empleo, mejora de desemperio y
disminucién de rotacién, aun subsisten problemas tales como el proceso de
seleccion de empresas, la discrecionalidad en el otorgamiento de apoyos, la
difusién de beneficios y la falta de plena coordinacion entre el CIMO y los
SEE (Servicios Estatales de Empleo).

Retomando la descripcion del contenido del segundo capitulo, se
incorpora un polémico apartado: el de la normalizacion y certificacion de las
competencias laborales. Describe la implementacion del sistema que lleva
este nombre y que pretende establecer normas de competencia laboral que
definan con precision las habilidades y aptitudes que debe poseer un
trabajador para desempenar una funcidbn productiva mediante el
establecimiento de bases técnicas y metodologicas, que a su vez orienten la
transformacion de la oferta de capacitacion hacia un sistema flexible, modular

y basado en resultados. Sin duda este resulta ser otro tema sumamente

wgVer Anexo 7
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importante, tanto, que fue creado para su rectoria, un Consejo para la
Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CNCCL)
promovido y asistido por la SEP, la STPS, la SHCP, SECOFI, SECTUR y
SAGAR. Mediante esta normalizacion el trabajador podra demostrar su
competencia adquirida o desarrollada (por su experiencia en una actividad
especifica) al contar con un certificado (expedido por centros de evaluacion y
organismos de certificacion) con valor tanto para el mercado de trabajo como

para el sistema escolarizado.

Con base en lo que se ha descrito como contenido de los dos capitulos

el Programa (PECDDL )plantea los siguientes objetivos y lineas de accion:

OBJETIVOS

- Promover la cultura de la capacitacion que abarque toda la vida

- Generar recursos humanos calificados

- Adaptar los sistemas a las nuevas estructuras

- Incentivar economicamente la productividad en el trabajador

- Facilitar para el trabajador el binomio escuela-trabajo-sistema de
farmacion

- Fomentar una cultura de productividad, calidad y competitividad

- Contribuir al aprovechamiento de los recursos de las empresas y
propiciar la participacion activa del trabajador en la actividad
econdomica ; y

- Mejorar las relaciones laborales, propiciando convergencia de

intereses consalidando las capactdades productivas de los sectores

LINEAS DE ACCION
Este rubro resulta verdaderamente impresionante por lo ambicioso y
detaliado ademas de encontrarse expresadas forma categorica (utilizando

verbos como integrara, impulsara, incrementara, promovera). Se incluyen 23
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acciones especificas de las cuales, por ser acciones de vinculacion, 3 de
ellas se subdividen. Aqui presentamos algunas de las méas relevantes o
globales:
- Modernizar y simplificar formatos y procedimientos
- Ampliar servicios de orientacion y asistencia
- Impulsar evaluacién y seguimiento permanentes
- Procurar mayor participacion en todas las autoridades
- Promover acuerdos con Instituciones y Organismos
- Promover incentivos a la productividad (con impacto tanto en la
empresa como en los trabajadores)
- Aumentar el alcance y eficiencia del Programa CIMO
- Incrementar la coordinacién de CIMO con diversas instancias del
ramo
- Establecer y operar los Centros de Competitividad Empresarial y
apoyar el desarrollo del programa “Compite” (en el marco del
Programa de Politica Industrial y Comercio Exterior)
- Propiciar la vinculacion entre empresas
- Organizar y ampliar los alcances de las acciones en sectores rurales
y de escaso desarrollo, con discapacitados y con mujeres
- Al CNCCL correspondera desarrollar, fomentar, difundir y en general
ejecutar toda accion que tienda al cumplimiento de los objetivos del

Sistema de Normalizacion de Competencias Laborales

Finalmente el documento en el que se contiene el Programa establece
dos aspectos muy importantes. El primero, en secuencia es la instalacion del
Consejo Mexicano de Productividad y Competitividad (COMEPROC) en
mayo de 1995 formado por representantes de los sectores productivos v el
gobierno y enitre cuyos fines se cuentan el fomentar la competitividad,
fomentar la cultura de la productividad, competitividad y calidad, mejorar el

nivel de productividad del trabajador, empresario y productor, proponer
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sistemas de remuneracion a la productividad y contribuir a la mejoria de las

condiciones de seguridad e higiene y abatimiento de los riesgos de trabajo.

El segundo y lltimo aspecto del Programa es el relativo a la inspeccion

en el trabajo. El documento sostiene la importancia de

“(...)destacar que las funciones de vigllancia constituyen solo un
medio para alcanzar el objetive fundamental de lograr ia aplicacion
efectiva de las normas de trabajo(...).

La inspeccion del trabajo , sin las funciones de asesoria y onentacion
se convierte en una actividad formal, legalista y rigida.(...)De ahi la
necesidad que Ja inspeccion del trabajo sea una achvidad
estrictamente regulada por el orden juridico (...)

Los funcionarios encargados de la inspeccion estan obligados a
buscar siempre la mayor eficacia. (...) de manera que la actuacion de
los inspectores se oriente en mayor medida a labores de
asesoramiento(...)"'"°

Describe también los criterios para el desarrollo del Procedimiento
administrativo sancionador destacando la importancia de que aquellos se
orienten a la prevencion y correccion y no sélo se reduzcan al caracter

coactivo, en el cual debera prevalecer la uniformidad de criterios.

El cuarto y ultimo documento en comento es el Acuerdo para la
Desregulacién . Este acuerdo pone la Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial como responsable de la recopilacién, supervision, vigilancia y todo
tipo de acciones derivadas de la desregulacidn de requisitos y plazos
relacionados con el establecimiento y operacién de empresas, en todos los
rubros, instancias y érganos del Ejecutivo Federal, concretamente mediante
la revision y ajuste en su caso, de las disposiciones administrativas de
caracter federal y del Distrito Federal.

"0en este caso se considerd conveniente la transcnpaidn iteral en virtud de 13 trascendencia legal de |a figura de la
Inspeccion.
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Hace especial énfasis en que la simplificacion plantee alternativas,
incluyendo las no-obligatorias, que logren objetivos similares a menar costo;
minimice el impacto negativo sobre las empresas, en particular las micro,

pequedias y medianas; generen beneficios que compensen costos sociales.

Ahora bien, habiendo agotado la exposicion de los contenidos mas
relevantes de los cuatro documentos que fundamentan la reforma a los
Criterios Generales en materia de Capacitacion y Adiestramiento, hay dos
preguntas obligadas:

PRIMERA: ¢ Integra la reforma el espiritu, objetivos y lineas de accion
contenidas en los documentos?

SEGUNDA: ;Coinciden los contenidos del Plan, los Programas vy el
Acuerdo con todo lo expuesto como parte del Modelo de Analisis?

Para responder estas preguntas es importante vincular a ellas la idea
de la simplificacion y la eficacia como elementos indispensables que animan

el espiritu de la ley y , particularmente en el caso de la legislacion en materia
de capacitacién y adiestramiento.

La primera pregunta tiene una doble respuesta. Una de forma, otra de
fondo. Desde el punto de vista del contenido de los documentos pareciera
que tal y como lo enuncia el considerando de los Criterios, existe un pleno
fundamento, casi una “obediencia” a los lineamientos dictados por el
Ejecutivo. Enhorabuena, siendo buenos aquellos. Sin embargo, en el fondo,
pareciera que lo unico que se hizo fue destruir sin considerar la importancia
de algunos aspectos en los que los nuevos formatos quedaron omisos.

Si bien es cierto que la obligacion de contar con las especificaciones

de los planes y programas subsiste, seria poco serio pensar que

absolutamente todas las empresas son inspeccionadas o debidamente
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inspeccionadas. Algunos datos, como los programas y cursos 0 los
departamentos que tendran prioridad en el proceso son datos que servirian
mucho para encauzar y vincular, tal como lo sefalan los documentos, las
acciones y recursos en materia de capacitacion.

Dicen algunos expertos que el proceso fue largo y detallado. Tal vez
desde fuera es muy facil emitir un juicio tan ligero de una labor tan ardua. La

labor explica el rigor, por si misma.

En cuanto a la segunda pregunta, la respuesta categorica es, si. Los
que nos hemos interesado en el tema, quizd mas con emocion que con
técnica, hemos seguido con un interés que va del romanticismo de la
“busqueda de la felicidad por el hombre” al rigor del “estricto cumplimiento de
la ley”, la evolucidon que la institucion, mal llamada Capacitacion y
Adiestramiento que ya debiera integrarse como Desarrollo y no limitar este
término solo a los ejecutivos , ha tenido en los dltimos 25 afios. Por tanto
resulta natural que hayamos anticipado este cambio; que lo esperasemos
con gusto, pero que ahora exigimos que no se quede en buenos deseos 0 en
programas ejecutados a medias.

La integracion de los elementos y sujetos de la capacitacion
propuestos en el Modelo es ya una realidad legal. En visperas de un cambio
trascendental en el Gobierno de nuestro pais como o es una sucesién
presidencial, es necesario refiexionar sobre la responsabilidad de “dar
oportunidad” a que las reformas legales, y mas que otra cosa a sus
contenidos, de que maduren, den frutos, se adecuen, se consoliden y
finalmente nos permitan retomarlas, analizarlas y juzgardas para
perfeccionarlas siempre en beneficio de la sociedad y del hombre. O

...¢,acaso tiene la Ley otra razdn de Ser?
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CONCLUSIONES

PRIMERA PARTE : ESTRUCTURA DEL SISTEMA

Capitulol Elementos Normativos

Elementos del Sistema General

Ha quedado descrito en el Capitulo I.B gque en el Sistema Mexicano de
Capacitacion y Adiestramiento subsisten dos sistemas: Uno General que
establece principios rectores y “administra” las acciones tendientes a su
cumplimiento; otro Cliente, que implementa el sistema, ejecuta las acciones
directas y realiza los objetivos generales y especificos.

Por lo tanto, resulta fundamental que los elementos de ambos
sistemas sean considerados o incorporados uno en el otro respectivamente a
fin de que las normas del Sistema General no se desvinculen de la realidad
social que regulan ni el (los) Sistema(s) Cliente sufra(n) el inconveniente de
cumplir los objetivos de la norma y encontrarse, no obstante, fuera de la
legalidad por incumplimiento en la forma. (p.5)

Objetivos
Indiscutiblemente, 0 quiza generadora de muchas mas discusiones,
opiniones y analisis de los aqui expresados es la inclusion en la norma

juridica, especificamente la Ley Federal del Trabajo, de los objetivos de la
capacitacion.

Poco ha de cuestionarse axioloégicamente el contenido de dichos
objetivos ya que consideran cuestiones individuales, sociales y juridicas; sin
embargo del estudio formulado y con excepcion de los instrumentos de
caracter administrativo, las clausulas en los contratos individual y colectivo y
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las inspecciones de trabajo, la ley o mas precisamente el Sistema omite
incorporar algin instrumento que asegure el cumplimiento de los objetivos.
(Ver en relacion a este comentario la conclusién relativa a la estructura del
Sistema).

Objetivos de la capacitacion

Existe una desarticulacion entre lo que la Ley regula en relacion con
los objetivos de la capacitacion, y las obligaciones patronales de naturaleza
administrativa, ya que en muchas ocasiones el patron ya esta cumpliendo los
citados objetivos legales coincidentes con los administrativos y sin embargo,
encontrarse fuera de la ley por incumplimiento de normas relativas a la
forma, es decir a la presentacidon y autorizacion de los formatos que
constituyen el instrumento para cumplir las obligaciones relativas a las
diferentes etapas legales.

En este caso se sugiere un procedimiento de validacién e incluso de
auto-validacion en el que el patron antes, durante o después de una
inspeccion por parte de la Secretaria puede darle validez plena a las
acciones que haya ejecutado, tendientes al cumplimiento de los objetivos y
consecuentemente a las obligaciones juridica. (p. 11)

Partes

Con referencia al nivel del Sistema Cliente, es definitivo: los
programas de capacitacion y desarrollo deben ser elaborados con la
pariicipacion de las partes involucradas, esto es patrones y trabajadores.
Esta afirmacion encuentra fundamento, de conformidad a la interaccion de
los elementos integrantes del Modelo de Analisis, no solo en los criterics de
administracién de las empresa y en los programas de apoyo a la capacitacion
de los gobiernos federal y local , sino en el contenido mismo de los textos
legales, desde su origen (Articulo 132 fraccion V de la LFT . DO 1°. de Abril
de 1970.
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Actualizacion de los objetivos

Desde un punto de vista pragmatico pere también con importantes
matices filosoficos y atendiendo a la estructura planteada en el Modelo de
Andlisis, actualmente el aseguramiento en la realizacién de los objetivos de
la capacitacion, que en mejores términos debieran referirse como objetivos
del Sistema, radica en instrumentos no-legales, tales como el Sistema ISO-
9000 o programas institucionales de caracter publico como CIMO (Programa
de Calidad Integral y Modemnizacion) en virtud de que son ahora los patrones
0 empresas los que requieren como condiciéon de susbsistencia actualizar y
perfeccionar conocimientos para asegurar el incremento y |a continuidad de
la productividad en la organizacion asi como para ofrecer a los trabajadores
mejores oportunidades de desarrollo personal, sin olvidar la importancia de la
capacitacion en el area de seguridad e higiene que tiene impacto directo en
la muy importante carga fiscal que en materia de cuotas obrero-patronales

corresponde a la empresa (patron).

Instrumentos de control legal

Si bien es cierto que la LFT sefiala a las Juntas de Conciliacion y
Anrbitraje como los érganos competentes para conocer de los conflictos
derivados de las normas de capacitacion y adiestramiento y establece en el
art. 994 fraccion |V las sanciones para el caso de incumplimiento de
obligaciones patronales en la materia, realmente no especifica ningun

procedimiento para la proteccion de los derechos en la materia.

Contrato colectivo y capacitacion
En absoluta conformidad con el criterio del jurista Amado Diaz, es real
la afirmacion de que el Contrato Colectivo de Trabajo no ha sido

suficientemente aprovechado en materia de capacitacion y adiestramiento,
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ya que es en €l precisamente donde patron y trabajadores (debidamente
representados por el sindicatc respectivo) negocian las condiciones en las
que deben prestarse los servicios y aunque el contrato “sustituye” los
minimos establecidos en la Ley, o desde otra perspectiva, precisamente por
tener este caracter puede y debe susbsanar los errores y omisiones de las
disposiciones legales adecuando al caso concreto mediante |a integracion de
los elementos propuestos por el Modelo y con un contenido que corresponda
a las necesidades y posibilidades de la organizacion y de sus miembros, asi

como del momento histdrico, social y particular en que estos se encuentren.

Sanciones en caso de incumplimiento

1.- En el marco de referencia que proporciona el Modelo de Analisis
puede construirse, tener su fundamento la afirmacion de que el
incumplimiento en las obligaciones legales en materia de capacitacion y
adiestramiento produce no solamente consecuencias relacionadas con
sanciones de la misma naturaleza tales como el apercibimiento o la
imposiciéon de multas, sino mucho mas graves para los elementos y fines de
la organizacion. El impacto (sefalado en las conclusiones relativas al costo
de la capacitacion) en el costos derivados de errores de produccion y/o
administracion; el aumento en |los accidentes y enfermedades de trabajo con
el subsecuente aumento en el indice-grado de riesgo para el pago de las
cuotas obrero patronales del IMSS; la falta de produciividad y calidad en la
empresa, sus productos, sus procesos, su administracién y especialmente el
trabajo y vida de su gente son consecuencias con un impacto mucho mayor
que cualquier sancion de tipo legal que les pueda ser impuesta.

2.- No obstante lo dicho en la conclusion anterior, es indispensable

implementar instrumentos que aseguren de manera mas eficiente el

cumplimiento de las disposiciones en la materia.
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Merece especial referencia el caso de los trabajadores que se niegan
a recibir capacitacion. Aunque los laboralistas son escépticos en cuanto a
considerar esta conducta, analoga a las causas de rescision expresadas en
el articulo 47 de la LFT de conformidad a la fraccion XV del mismo, la
gravedad de las consecuencias que acarrea la omisién de las obligaciones
en materia de capacitacion y que ya se han expresado, son causa mucho
mas que justa y objetiva para sancionar la conducta del trabajador, stempre
que las condiciones del caso evidencien mala fe y |la posibilidad real de que

dichas consecuencias se presenten.

Respaldando lo dicho pueden referirse las declaraciones de los
sectores obrero y patronal expuestas por Hugo Italo Morales, a las que
corresponde la nota 33.

CIMO

El cumplimiento de los deberes no justifica ni merece reconocimiento;
este debe concederse, visto como “sancion premial”, a quien cumple los
lineamientos senalados en la norma mas alla de los parametros por ella
establecidos. Tratandose de la autoridad, lo dicho se limita ain mas en virtud
de que la ley solamente le permite ejecutar lo expresamente en ella
sefialado. El Programa de Calidad Integral y Modemizacién conocido por sus
siglas CIMO, denota un matiz que casi traspasa los lineamientos legales en
cuanto a las facultades y atribuciones de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, ¢por qué? porque constituye uno de los esfuerzos mas concretos,
mas organizados, mejor estructurados y particularmente mas accesibles,
encauzados a la solucion del problema de falta de asesoria especializada a
la micro, pequefia y mediana empresa en cuanto a la implantacién de
sistemas de calidad y particularmente en materia de capacitacion.

Sin que la pretension sea esgrimir lauros innecesarios, la
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administracion del programa ha dado respuesta a un sector importante. Es
innobjetable que su difusion y adecuado aprovechamiento aun requiere
mayor eficacia; en este caso son los empresarios beneficiarios del Programa

quienes pueden generar una reevaluacion del mismo para alcanzarla.

Inspeccion en el trabajo

En coincidencia con los criterios sustentados por la Organizacion
Internacional del Trabajo, las funciones, objetivos y acciones de los
inspectores del trabajo asi como la reglamentaciéon respectiva, no deben
limitarse a la sancién sino también y ain mas, a la prevencion y
correspondiente orientacion a la empresa y sus trabajadores para
“conducirios” al cumplimiento de la norma, sefalandoles no solo la
importancia del cumplimiento en si mismo sino los beneficios que reporta, y

la gravedad de las consecuencias que pueden derivarse del incumplimiento.

Seguridad juridica

Como se senala en la Seccion 3-b del Capitulo | -C de la Primera
Parte, |a falta de método o técnica en el cumplimiento de las disposiciones
tegales relativas al contenido del Formato DC-2 para la presentacion de los
Planes y Programas que establece la obligacién de tener a disposicion de la
Secretaria la informacién sobre nombre, objetivos y contenido de los mismos,
no debe sancionarse. En este caso de clara violacion a |la garantia seguridad
juridica, la norma legal ni establece los criterios que deben regir estos
contenidos, ni sefialan el criterio que debe aplicar el inspector del trabajo, ni
tampoco la Secretaria del Trabajo para la determinacién de la sancién en su
caso, dejando al obligado en un claro estado de indefension.

Contradicciones legales
1.- Como se hizo evidente en el desarrollo del trabajo es un acto de

suma gravedad el hecho de que el legislador y mas aun el Ejecutivo,
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proponga, con innegabie buen proposito, una reforma a la ley o a las
disposiciones de caracter secundario sin formular un verdadero y profundo

analisis legislativo

2.- De la anterior afirmacion se desprende la produccion absurdos
legales tales como atribuirle facultades a un érgano inexistente como es el
caso del articulo 153-U en que se seiiala a la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento que fue sustitutda por ia Direccion
General de Capacitacion y Productividad; o establecer sanciones en articulos
que refieren procedimientos de naturaleza absolutamente diversa a la
conducta sancionada , caso del articulo 153-S que hace referencia al articulo
878 como el cual senala las sanciones por incumplimiento a las obligaciones
en materia de capacitacion y que en realidad regula el desarrollo de la etapa
de demanda y excepciones en el procedimiento ordinario laboral, siendo el

articulo 994 fraccion |V el que contiene las citadas sanciones.

3.- Es fundamental que al incorporar o medificar la legislacion ordinaria
se vigile no contradecir el contenido de las normas constitucionales que
produzcan violaciones de garantias fundamentales al individuo. Esta
consideracion se basa en el caso del contenido de la forma DC-2 para la
presentacion de los planes y programas de capacitacion ante la STPS para
su autorizacion. la cual no define adecuadamente las obligaciones que se
imponen al patrén, ubicandolo en un estado de indefensidén que si bien no es
concreto y directo, bien puede el Sistema prever expresamente los
lineamientos especificos que garanticen la seguridad juridica Yy

consecuentemente el cumplimiento de las normas.
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Capitulo Il Elementos Operativos de Administracién del Proceso

Diagnéstico de necesidades de capacitacion (DNA)

Todo el proceso que debe seguir el Sistema Cliente al implantar o
reimplantar el procesoc de formacion profesional (capacitacion y
adiestramiento) debe iniciar con el DNA, so pena de fracasar. Tal y como
claramente lo expresa J. Carlos Reza Trosino en la descripcidon y esquema
de las etapas (ver pagina 49 de este trabajo) el proceso es complejo y
niguroso en virtud de que pretende asegurar el disefio de planes y programas
ajustados a la realidad de la organizacidon, sus miembros, Sus recursos,
condiciones y circunstancias.

Un programa de capacitacion basado exclusivamente en la necesidad
de cumplir una norma legal o bien en una simple intuicién gerencial o en una

“moda” administrativa o tecnolégica esta practicamente destinado al fracaso.

Etapas de implementacion administrativa

Las etapas que preceden al diagnostico de necesidades, a saber :
planeacion, operacion y evaluacion deben integrarse con el mismo criterio
que el diagndstico, es decir el de considerarlas indispensables para iniciar un
programa de capacitacion; eliminar alguna implica acciones desarticuladas,
inversiones que se limitan a ser gasto y efectos que se reducen a un
aprendizaje sin bases solidas y que generalmente no resulta util ni para el
individuo ni para la organizacion.

Evaluacion

La evaluacion tiene tres finalidades primordiales: medir el aprendizaje,
designar una “calificacion” al objeto de evaluacion y retroalimentar. Esta
ultima funcion es sin duda la mas relevante en el proceso de los programas

de capacitacion. Sumandome a la opinion de Alba Guzman (ver nota al pie
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94), los programas educativos sirven o deben servir para algo. Por tanto igual
que la autora cuestiono la educacion como fin y no como medio y planteo la
necesidad urgente de adoptar primero programas de formacion profesional
realistas y posteriormente someter al Sistema Cliente, y aun al Sistema
General a evaluacién continua, planeando avances y mejoras a partir de los

resultados de la evaluacion.

Costo de la capacitacion

1.- Si el proceso desarrollado dentro del Sistema Cliente ha sido
establecido adecuadamente, es decir, con la intervencion de los sujetos
implicados  (patrén+trabajador+instructor) y observando las etapas de
administracion de la capacitacion (diagnostico, preparacion, ejecucion,
evaluacion) el resultado debe corresponder a la inversion llevada a cabo por
la empresa.

En el mismo sentido, pero con referencia especifica a elementos
cuantitativos, y considerando los numeros de la Encuesta Nacional de
Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacién en marzo 1995, en el caso
especifico de la mediana empresa; si se considera proporcionalmente la
inversion en salarios que ascendid a 833,800 (en miles de nuevos pesos) y
en tecnologia N$1,310,659.6 {(en 1994) considerando en ambos casos los
ingresos del ano 1994 contra los costos asociados a desperdicios,
reprocesos, cobertura de garantia u otros derivados de errores de produccion
y/o administracion por un total de N$2,883,451.12 ; puede deducirse de la
simple observacién de las cifras que toda inversién, para que pueda ser
asegurada (la inversion misma) y sea productiva requiere la
complementacion de la capacitacion. Desafortunadamente, aunque la
encuesta de la se derivan las cifras que aqui se incluyen menciona nimeros
de empresas que implementaron programas de calidad y capacitacion omiten
la referencia de los montos de inversion en capacitacion por lo que no es

posible cruzar las cifras con las que se han incluido.
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2.- En realidad el coste de capacitaciéon puede ser reducido a una
cantidad meramente representativa, ya que muchos de los programas, como
lo senala el contenido del articulo 153-B de la LFT, pueden ser ejecutados
mediante acciones de capacitacion desarrolladas por los propios miembros

de la organizacion, lo cual reduce el monto real de la inversian.

SEGUNDA PARTE: ANALISIS DEL SISTEMA
POR CORRELACION DE ELEMENTOS

Capitulol Descripcion del Modelo Metodolégico de Analisis

Concepto
En la formulacion de las definiciones se evidencian dos fallas: la
primera consistente en la identificacion de los vocablos capacitacion y

adiestramiento; la segunda relativa al tipo de ensefanza que cada una aporta
de manera mas relevante.

Ambos problemas pueden resolverse con una misma afirmacion: el
adiestramiento siempre refiere adquisicion y desarrollo de habilidades

mecanicas, manuales, en tanto que la capacitacion implica adquisicién de
conocimientos tedricos 0 mas integrales.

A partir de la afirmacion anterior, coincido con la consideracion de
Mario de la Cueva al hacer alusion a la recomendacion 87 de la OIT que
utiliza la expresion formnacion profesional implicando en ella todos los medios
de formacion que permiten adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y

profesionales, ya se proporcione esta formacion en la escuela o en el lugar
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de trabajo (supra, p.61). Es mi criterio considerar que, independientemente
de la denominacion, las actividades de educacion para el trabajador deben
ser integrales e integradoras para lograr en mayor medida los objetivos que
se plantean tanto en el Sistema General como en el Sistema Cliente.

En consideraciéon de lo expuesto los términos formacion profesional y
desarrollo profesional resultan mucho mas adecuados para invocar la
capacitacion y el adiestramiento, si es que verdaderamente importa destacar

la utilidad de su caréacter integral y permanente.

Ubicacién del estudio de la capacitacion como problema juridico

Con referencia a la parte Sistematica, la capacitacion es una
institucion que corresponde a la rama del Derecho Sacial y concretamente al
Derecho del Trabajo, también lamado Laboral u Obrero.

Los problemas en esta investigacion fueron abordados basicamente
desde la perspectiva de la Técnica Juridica como disciplina del Derecho; uno
de ellos referente al analisis de la positividad de las normas que constituyen
el Sistema de capacitacion; el otro relativo a Ia legalidad y la seguridad

juridica en el proceso de aplicacion de las normas del Sistema.

Positividad

1. La positividad como caracteristica de la norma de capacitacion y
considerada en la perspeciiva propuesta en el Modelo de Analisis, de
ninguna manera debe limitarse al concepto expuesto por Norberto Bobbio
(supra, p. 66) en cuanto al mero acatamiento de la norma legal basandose en
una funcién principalmente descriptiva, indirectamente prescriptiva. En el
caso que nos ha ocupado la norma sera realmente positiva cuando logre
realizar los fines para los cuales fue creada considerando en ello la

historicidad y el entomno (tiempo-espacio).
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2.- En el proceso de medicion y evaluacion de la eficacia del Sistema
General y de los Sistemas Cliente de Capacitacion, es indispensable
considerar el cumplimiento bajo un concepto de positividad en relacién con
los valores de la norma y no de cumplimiento stricto sensu, como simple
ejecucion mecanica. Una ley, una norma juridica se crea para ser cumplida,
es decir con una absoluta pretension de validez, a fin de que aporte un valor
al sujeto y a la sociedad. De otra manera los objetivos de la ley no serian
realizables.

La positividad tal como ha sido expuesta implica el cumplimiento de la
norma no solo por ser vigente, sino porque encierra un valor y por tanto el
obligado tiene la certeza de que su conducta al cumplir la norma tiene un
valor real y no solo “legal”.

Eficacia

Tradicionalmente la eficacia se ha entendido como el cumplimiento de
la norma. En el caso de este estudio la positividad debe ser supuesto previo
de la eficacia, pero nada impide que conceptualmente puedan ser utilizados
como sinénimos. Sin embargo la eficacia, de acuerdo a los elementos del
Modelo de Analisis debe explicarse de manera integral y no aislada.
Juridicamente la eficacia esta condicionada por la vigencia y la validez, ya
que a partir de la existencia valida de la norma, producto de un proceso
formal de creacion en que el legislador debe integrar consideraciones

histéricas y axioldgicas , ha de suponerse que ésta se cumplira eficazmente,

Eficacia del Sistema
Al integrar los elementos del Modelo de Analisis puede construirse un
concepto diferente de eficacia. Desde un punto de vista administrativo la

formacion profesional idealmente, no se presenta de manera aislada sino
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como parte de un programa integral de calidad, sometida ademas a un
método especifico.

Con estas consideraciones puede afirmarse que la eficacia del Sistema
se realiza mediante el cumplimiento de la nomma juridica y administrativa, su
vinculacion con la realidad que pretende regular y el cumplimiento de los objetivos del

Sistema mismo.

Evaluacién de la eficacia del Sistema

1.- Partiendo del concepto de eficacia expuesto puede concluirse:
a) que la proporcion de cumplimiento de la norma no es, de acuerdo a los
pocos datos existentes, suficientemente importante y que la mayor parte de
quienes cumplen con la norma juridica lo hacen solo en forma, sin considerar
los objetivos y careciendo por tanto de cualquier tipo de evaluacion del
proceso;
b) que no obstante la falia de mecanismos reales, objetivos, que permitan
tener control de resultados en relacion con el disefio y desarrollo de los
planes y programas de capacitacion, se aprecia de manera general que los
obligados adoptan cualquiera de las siguientes actitudes:
- ignorar el contenido del deber y asumir la sancién;
- ignorar el contenido de los objetivos y limitarse a cumplir la norma en
cuanto a la forma;
- interesarse, por temor a la sancion, en el cumplimiento de la norma y por
otro lado interesarse, desde una perspectiva técnico-administrativa, en la
implementacion de programas de calidad sin asimilar el indispensable vinculo
que existe entre uno y otro elementos de un mismo proceso.
c) que una mejor estructura en forma y fondo de la norma legal permitira el
mejor aprovechamiento de los programas institucionales del Sector Publico e
incluso del Sector Privado, ya que orientara mejor los esfuerzos en un marco
de absoluta seguridad juridica en que se definan con sencillez y claridad,

obligaciones de las partes y atribuciones de la autoridad.
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2.- Las areas especificas en las que se observa necesidad de
adecuacion son:
a) En los casos de modificaciones o reformas al contenido de la ley el
legislador debe tomar en cuenta las circunstancias en las cuales pretende
implantarse la norma, y prever mecanismos que faciliten su cumplimiento,
buscando realizar los objetivos previstos por la norma misma.
b) El contenido actual de la Ley tiene fallas conceptuales y estructurales que
deben ser corregidas para propiciar la eficacia del Sistema.
¢) La autoridad laboral debe realizar una mas eficiente administracion de los
recursos destinados al apoyo de la industria micro, pequeia y mediana en
materia de implantacion de programas de calidad a fin de optimizar el
aprovechamiento de los sistemas existentes como es el caso del programa
CIMO, que no se ha logrado porque no existe un mecanismo que de manera

eficaz los “haga llegar” a los usuarios (Sistemas Cliente).

Seguridad juridica

El aseguramiento de la legalidad en relacion directa con la seguridad
juridica en el caso particular de las normas que forman parte del Sistema de
Capacitacion y Adiestramiento en México, radica en que el acto de autoridad
que “impone” el cumplimiento de la norma no solamente esté previsto por la
ley, sino que su sentido y alcance se ajuste a las disposiciones normativas
que lo rijan.

Justificacion del Modelo de Analisis
1.- La importancia de abordar un objeto de conocimiento desde
diferentes perspectivas, enriguece su estudio y permite una aprehension mas

integral que conduzca un analisis mucho mas util.
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El Derecho y la Administracion han desarrollado en sus contenidos la
figura de la capacitacion y el adiestramiento, ubicandola como elemento
fundamental de los objetos y valores que cada uno representa. Sin embargo,
en ambos casos. las exposiciones han sido parciales, limitadas a su propio
ambito de conocimiento: no hay especialistas en administracion que aborden
el problema juridico de manera sistematica, ni juristas que incorporen en sus
obras elementos administrativos.

El Modelo de Analisis pretende entonces realizar dos propésitos:
a) servir como instrumento de analisis al problema de la eficacia del Sistema
Mexicano de Capacitacion y Adiestramiento en México; y
b) ser una pauta para estudios interdisciplinarios cuya caracteristica sea la
incorporacion de elementos de diferente naturaleza que conduzcan a
resultados mucho mas integrados.

2.- Ademas de los propositos antes mencionados el Modelo puede ser
utilizado como instrumento basico de control para administrar eficientemente
un sistema cliente, en virtud de poder ejecutar cada etapa considerando cada
uno de los elementos tanto del sistema general como de cada sistema
cliente.

Capitulo Il La Indisoluble Correlacién
de los elementos del Sistema

Justificacion de los elementos del Sistema en el Modelo de Analisis

La Administracién y el Derecho actualmente son las dos areas de
conocimiento que de manera mas sistematica y relevante han expuesto y
desarrollado los temas relativos a la capacitacion y el adiestramiento, tales

como su concepto, su estructura y sus objetivos.
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Ahora bien, existen solo dos meétodos para desarrollar estudios
respecto a un objeto de conocimiento determinado: el cientifico y el filoséfico.

Con fundamento en las consideraciones anteriores €l Modelo integra
como elementos del Sistema,

« desde un punto de vista técnico-juridico la legalidad y la positividad, es
decir, el contenido normativo y su observancia;

« desde el punto de vista técnico-administrativo, la calidad y el método, la
primera como ambito de existencia del Sistema y el segundo, conforme a
su naturaleza, como forma de desarrollo del Sistema mismo;

« desde la perspectiva filosofico-juridica, se consideran la seguridad juridica
y la eficacia, una como manera de asegurar [a permanencia y prevalencia
del elemento legalidad y la otra como fin ultimo y razéon de ser del Sistema
mismo;

o desde la filoséfico-administrativa, la filosofia institucional como sustento
real sobre el cual tengan plena existencia los demas elementos, en virtud
de que la unica verdad final es que sancionable o no la omision, los
individuos siempre tienen un ambito de libertad de cumplimiento de sus
deberes.

La razdn de ser de estos elementos se justifica por si misma en el
entrelazamiento que presentan, integrando armonicamente el Sistema que
ante la carencia de alguno se presentaria desarticulado, carente de solidez y
particularmente fragil, sin garantia que asegure el cumplimiento de sus fines
y objetivos.

Interrelacion de los elementos del Modelo

Como se expreso en el contenido del estudio no puede existir una
planeacion administrativa a nivel empresa, por muy rudimentaria que sea,
que no considere el cumplimiento de Ja ley ; del mismo modo, la estructura

juridica que constituye el Poder, no puede ignorar la realidad en la vida de la
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empresa. La nomatividad juridica y los sistemas de calidad forman el
“espacio” en que se desenvuelve el proceso de capacitacion vy
adiestramiento, es decir el ambito de existencia del Sistema.

Ahora bien para una existencia plena deben coincidir la positividad y el

meétodo, los cuales tienden aseguramiento de los fines del Sistema.

La nota de seguridad juridica Unicamente pretende resaltar lo
evidente: toda conducta que se encuentre regulada por el Derecho, se
relacione © no con otras areas de conocimiento, debe encontrarse
expresamente contenida en una norma formaimente valida, y a mayoria de
razon los actos de autoridad que puedan derivarse de [a aplicacion de la

norma misma.

Citando textualmentie el contenido expuesto en el estudio respecto a la
dinamica de interrelacién de los elementos (supra, p. 85),
“esta debe entenderse como un circulo virtuoso; aunque cada
elemento tiene naturaleza diversa el modelo propone que no sean
vistos como “partes” intercambiables independientes; sino como un
todo en el cual las partes simplemente no funcionan por separado”.

Consideraciones axiologicas

Las consideraciones de caracter valorativo ordinariamente pasan
desapercibidas en el estudio de temas como la capacitacion. En este caso el
Modelo pretende destacar la importancia de que los actos de los sujetos cuya
conducta se encuentra regulada por la norma y particularmente los actos de
autoridad deben observar y considerar las acciones, pensamientos y valores
de la sociedad. En coincidencia con lo expuesto por Le Fur y Delos en sus
escritos sobre los fines del derecho (Los Fines del Derecho. UNAM, México

1997), éste, por si mismo no tiene razon de ser, carece de valor; su
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existencia se encuentra determinada por sus fines y valores los cuales le dan

orientacidn y le imponen contenide cuando asume la forma de derecho
posttivo.

TERCERA PARTE: EVALUACION DE CONDICIONES
Y PROBLEMAS DE APLICACION

Capitulo| La Capacitacion en la Empresa Mediana y Pequefia en

Nuevo Ledn. Evaluacién de Condiciones.

Qué. Obligaciones frente a necesidades

La respuesta en relacion con las obligaciones que deben ser
cumplidas por los sujetos tiene un caracter particular tratandose de la
empresa en Nuevo Leodn. Las circunstancias geograficas, sociales, culturales
y economicas determinan en los sujetos y consecuentemente en las
organizaciones la necesidad de asumir como modelo la educacion continua,
los sistemas de calidad, los equipos de mejora y otros, tendientes a
satisfacer las necesidades que el propio medio reclama.

De este modo nos encontramos casos de empresas que ain
desconociendo el contenido normativo de la ley, realizan acciones que

coinciden en el contenido y objetivos previstos por €sta.

Este caso resulta un excelente ejemplo de los casos que requieren
validacion legal, es decir, si el sujeto ya estd cumpliendo el supuesto
normativo, no debe representar mayor problema el cumplir, a posteriori los
requisitos de forma; considerando desde luego supuestos especificos para
no volver regla la excepcion.
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Comeo. Planes y programas frente a productividad

Como se expreso en las consideraciones axiologicas, el orden juridico
no puede actuar ajeno a la realidad que regula. Los requisitos que la LFT
plantea respecto de los planes y programas son aceptablemente adecuados
si se considera que la disposicion esta otorgando un “margen” de actuacion a
las partes, particularmente al patron. Eso es aceptable si se considera
solamente el cumplimiento de la norma tal cual; en caso contrario, si se
retoma el concepto de positividad en relacién con la eficacia, el contenido de
los planes y programas debe responder a necesidades reales de la
organizacion, hacia su interior y hacia su exterior, por lo que
consecuentemente debe basarse, como ya se afirmé en otro apartado, en un
diagnéstico de necesidades y someter su desarrolio a una metodologia
especifica.

Como. Planes y programas frente a productividad. 1ISO 9000.

Un caso especifico en que las empresas estan actuando con el
proposito de ir mas alla del simple cumplimiento de la norma en la forma es
la implantacion de programas de aseguramiento de la calidad como lo es el
Sistema 1SO-9000. Todas las empresas exportadoras, de franquicias ©
aquellas que directa o indirectamente sostienen relaciones comerciales con
otras extranjeras obtienen o buscan obtener su certificacion.

En este renglén dos cosas resultan particularmente interesantes:

a) la ley no ha establecido obligatoriedad alguna sobre adopcién de sistemas
de calidad, y cada dia crece el nimero de empresas certificadas o en
proceso de certificacion;

b) las “empresas” e instituciones de caracter pablico no son excepcion al
caso antes citado.
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Cuando. Planeacion, cumplimiento, incumplimiento

1.-Uno de los problemas mas graves que enfrenta la empresa
mediana, pequefia y micro es la falta de liquidez. Este problema puede
resolverse de manera relativamente sencilla aplicando los recursos que el
propio Sistema General aporta. En pnmer lugar si el empresario realiza una
planeacion adecuada podra contar con tiempo y recursos suficientes para
capacitar a sus trabajadores en un periodo que se extiende hasta cuatro
anos,; adicionalmente no requiere contratar instructores externos, sino que

puede incorporar como capacitadores a los propios miembros de la

organizacion.

No obstante lo anterior, insisto en la importancia de la validacién de
los procesos “informales”, es decir, que la ley prevea la posibilidad de que
una empresa que ya ha implantado programas de capacitacion, bajo ciertas
circunstancias y cumpliendo ciertas condiciones, pueda presentar el
comunicado ante la Secretaria del Trabajo, validando retroactivamente su
proceso.

2.- Importantes avances se han presentado en materia de inspeccion
en el trabajo. Segun lo manifestado por los funcionarios de la Secretaria del
Trabajo en el Estado de Nuevo Leodn, los fines de la inspeccién han variado
de simple sancién a una asesoria que continuamente pretende elevar los
niveles de efectividad en el cumplimiento de la norma, pasando de sugerir |a
correccion de las situaciones laborales que violan la ley, o generan el riesgo
de una posible violacion y mas adn de un riesgo de trabajo; al apercibimiento
y finalmente a la aplicacién de la sancion como ultima posibilidad. Esto
aparentemente muestra un cierto grado interés por parte de la autoridad para
vigilar verdaderamente que el contenido, y consecuentemente los fines, de la
norma se cumplan.
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Capitulo il Problemas de Aplicacién y Proceso de Cambio

El problema educativo como antecedente. Calidad y productividad.

1.- Al referir en este caso la educacién como problema que forma
parte del analisis para la construccion, ejecucion, evaluacion o cualquier
acciéon que tenga que ver con la capacitacion entendida como proceso de
desarrollo del individuo, no se restringe a su concepto “formal”, es decir
educacion formal, institucionalizada, sino como una combinacion de esta
educacion formal como base, la actualizacion o educacion continua y -quiza
la mas importante- la culturizacion. La obligacion legal no sera realmente
cumplida si los propios sujetos obligados no asumen como forma de
conducta sus contenidos y sus fines.

2.- En relacion con el punto anterior, la calidad y la productividad
nunca deben considerarse como procesos a los que el individuo “se
incorpora”, sino como forma de comportamiento que la persona asume como
propia. Si la calidad se entiende de manera sencilla como realizar acciones
bien en el primer intento y si ser productivo implica optimizar recursos y
obtener los mejores resultados posibles, es relativamente facil pensar que
esta “filosofia” es aplicable a cualquier ambito de la vida y no exclusivamente
al proceso productivo.

Incorporacion a la ley del concepto de productividad

Considerando que la propia LFT utiliza, al declarar los objetivos de la
capacitacion, el término “productividad” puede resultar importante la
incorporacion del concepto a la regulacion juridica, fundamentaimente como

criterio orientador.
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En cuanto a su ubicacion y de acuerdo a esta finalidad, bien puede
incluirse en los Criterios Generales, reservando a la Ley las cuestiones de

caracter dispositivo.

Concepto de capacitacion

Con base en el analisis desarrollado en la investigacion, propongo
como concepto: Capacitacion es un proceso de educacion integral,
permanente que cubra las necesidades de conocimientos, habilidades y
destrezas necesarias para €l sujeto y lo prepare para ejecutar sus funclones
siempre con buenos resultados y conforme a requerimientos previamente
establecidos.

Problematica Juridica: simplificacién como sistema y eficacia como
objetivo

1.- Las reformas de abrii de 1977 a los Criterios Generales
constituyen, indudablemente, un avance importante en materia de
simplificacion administrativa, particularmente si esta se explica conforme al
concepto del Acuerdo para la Desregulacion de la Actividad Empresanal, es
decir, simplificacién en sentido absolutamente técnico, practico, operativo,
funcional; como forma de generar un incremento “natural” en la observancia

de las obligaciones, particularmente aquellas a cargo del patron.

2.- La propuesta que en 1998 expresaron los sectores obrero y
patronal en cuanto a la regulaciéon de tipo “colaborativo” , puede convertirse
en una opcion excelente .

En realidad la autoridad ya se ha inclinado por ejercer sus atribuciones
con una funcion mas orientadora y preventiva que sancionadora. En este
sentido puede hacerse referencia al caso de Japdén que ha considerado

desde siempre que el Estado debe limitar su intervencidon en cuestiones
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relacionadas con el Control de Calidad en las empresas, a la promocion y no
a la exigencia.

Simplificacion como sistema y eficacia como objetivo. Documentos
expedidos por el Ejecutivo.

1.- Es indiscutible que la LFT es la norma laboral que regula de
manera especifica la capacitacion y el adiestramiento, complementada con
los contenidos de los Criterios Generales. Ahora bien, estas disposiciones
encuentran actualmente una mayor y mejor posibilidad de ser observadas
dentro del marco regulatorio establecido por el Ejecutivo Federal, que orienta
las acciones de Gobierno, a saber:
= El Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000

e El Programa Nacional de Modernizacion de la Administracion Pablica
1995-2000

e EIl Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales1995-2000

» El Acuerdo para la Desregulacion de la Actividad Empresarial

Del conienido de estos documentos destaca, para los fines del
Sistema de Capacitacion el impulso a las acciones tendientes al desarrollo
sustentable, !a mejora continua, el pleno empleo, la eficiente imparticién de
justicia laboral y la simplificacion en el cumplimiento de tramites y

obligaciones legales a inversionistas-empresarios.

2.- Los documentos antes mencionados, por su naturaleza, no tienen
posibilidad de contar con instancias que aseguren el cumplimiento de sus
contenidos; sin embargo éstos han favorecido que la autoridad colabore con

los particulares orientando las conductas hacia el cumplimiento de las
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normas y no solo limitandose a exigir el cumplimiento y sancionar el
incumplimiento.

Realidad v.s. normatividad

Después de todo lo dicho simplemente ha de corroborarse que la
realidad y el contenido de las disposiciones juridicas, jamas deben estar
renidos, todo lo contrario. Tal es el caso del Sistema Mexicano de
Capacitacion y Adiestramiento, el cual despues de ser analizado mediante el
Modelo, es muestra evidente -con las limitantes que en cuanto a efectividad
presenta y que ya han sido abordadas- de esta dualidad. Ya se ha dicho que
la razén fundamental de ser del derecho es favorecer la vida del hombre en
la sociedad por lo que seria ilogico no considerar la realidad social para la
creacion y aplicacion de las normas. No debe, sin embargo, ignorarse el rigor
de las condiciones que debe cumplir el orden juridico como tal: ajustar la
aplicaciéon de las normas a principios como la legalidad y la seguridad
juridica, permiten que el derecho cumpla plenamente los fines para los
cuales fue creado y conserva su vigencia, ajustandose a las condiciones y

valares de cada sociedad.
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RECOMENDACIONES FINALES

Verdad es la afirmacién de que pocas instituciones juridicas han sido
tan correcta y adecuadamente reguladas como el Sistema Mexicano de
Capacitacion y Adiestramiento: su inclusién como norma de rango
constitucional; como obligacion patronal establecida en la Ley Federal del
Trabajo; y principalmente como un sistema completo con abjetivos, partes,
etapas y controles especificos. Por otra parte, también es innegable que las
empresas cada dia se esfuerzan mas por establecer y fomentar programas y
procesos de calidad y productividad en los cuales la capacitacion y el
adiestramiento entendidos como desarrollo de empleados, juegan un papel
fundamental en el éxito de esta clase de acciones con un impacto directo en

el mejoramiento de la vida de la empresa y, mas importante, su gente.

No obstante las bondades del Sistema ya expuestas, existe en su
implementacion y consecuente eficacia una importante area de oportunidad
en la que queda mucha labor por desarrollar: la vinculacion que las
dependencias del Sector Pablico (tales como la STPS y la SEP) involucradas
en el Sistema, realicen en relacion a los demas elementos del sistema, ya se
trate de personas, ya de acciones.

Es innegable que desde su inclusion en la Ley, los esfuerzos de las
autoridades por hacer mas eficaz el Sistema han sido permanentes pero,

conforme a lo expuesto, no del todo efectivos.

Actualmente uno de los temas de mayor relevancia es el de las
competencias laborales, incidentalmente mencionado en el ultimo capitulo
del trabajo. Esta figura es una de las que actualmente se utiliza para impulsar

y asegurar la capacitacion en las empresas, pero entonces ;qué sucedera
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con los procesos formales, documentales que el patrdn tiene como parte de
sus obligaciones ante la Autoridad (STPS)?

Es verdad que toda empresa y sindicato que busquen la calidad y la
productividad tenderéan a la integracién de los elementos que en el Modelo de
Analisis han sido propuestos; pero no por ello debe la Autoridad cesar en su

empeno permanente por facilitar esta integracion.

Es asi como practicamente el Modelo podra ser aplicado no solamente
para el analisis del Sistema, sino también, y mas aun, como instrumento que
facilite la eficacia en la realizacion de los procesos del Sistema, mediante la

mencionada integracién y necesaria correlacion de todos los elementos.
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ANEXO 1
“Formato utilizado antes de la expedicion de los
Criterios Generales, para la presentacion de
Planes y Programas”



SOLICITUD DE APROBACION DE PLANES Y PROGRAMAS
DEL PERSONAL SINDICALIZADO

UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO,
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
DEPENDIENTE DE LA SECRETARIA DEL
TRABAJO Y PREVISION SOCIAL.

Dr. Rio de la Loza y Dr. Vértiz.

México, D.F.

........................................................................................... mexucano
mayor de edad, al corriente en el pago del Impuesto sobre la Renta, con Registro
Federal de Causantes ........................ enmicaracter de.. ... ...oooooiiiriaiiriainainens
de 12 EMPIESA .. .uvocu cusmemmminssmas o sumbe sssmmans personalidad que acredito con la

copia certificada del documento respectivo, con domicilio para oir y recibir
TR A BT ot i s st o s G 55 S 0 ST WAL oS50
ante ustedes con el debido respeto comparezco y atentamente expongo:

| DR T Tt 11N W se llevo a cabo la revisién bianual del
contrato colectrvo de trabajo con €l SINdICAT0. ....u.viviiirsiieie i e aenes
titular de dicho contrato, habiendo quedado depositadoenlaJunta .........................
de Conciliacion y Arbitraje en los términos de Ley.

Ahora bien, conforme al articulo 153-N de la Ley Federal del Trabaj, estoy
enviando a esa Unidad Coordinadora los planes y programas de Capacitacion y
Adiestramiento aplicables al personal sindicalizado que se acordaron establecer en la
empresa y que cumplen con los requisitos establecidos en el Cédigo Laboral. Los planes
y programas para el personal no sindicalizado se presentan a esa Unidad en eserito por
separado,

Por lo expuesto y fundado, me permito solicitar a esa Unidad Coordinadora lo
siguiente:

PRIMERO: Se me tenga compareciendo, en tiempo y forma, presentando los
planes y programas de Capacitacion y Adiestramiento convenidos en ¢l centro de
trabajo que represento.

SEGUNDO: Que en los términos de los articulos 153-N y 539 fraccién I1I inciso
¢) de la Ley Federal del Trabajo se aprueben en la forma y términos acordados por las
partes, emitiendo la resolucion correspondicnte.

Atentamente
Monterrey, N.L. alos .......... diasdel mesde ..........oeeveennnns de ....covevnnnnnn

Patrén o Empresa




ANEXO 2
“Eormatos establecidos en los Criterios Generales, de
1984 para la presentacion de
e Integracion de Comisiones Mixtas
¢ Planes y Programas
Contancias y Listados de Habilidades Laborales”
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ANEXO 3
“Formatos establecidos en los Criterios Generalesde
1997 (vigentes) para la presentacion de
e Integracion de Comisiones Mixtas
e Planes y Programas
Contancias y Listados de Habilidades Laborales”



Secretaria del Trabajo y Previsién Social
INFORME SOBRE LA CONSTITUCION DE LA COMISION MIXTA
DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
Formato DC-1

Nenkire 0 1azon Sacia

gt Federl de Contrbuyertes Registo patronal del | M § §

Cale Mo Ext No it Colona

Locakcad! Codligo postal khunIcIpio © delegacion pollica ! Ty
Fridad federabiva ' B 1 Telefono (5) ‘ T
ictvisad especiica o giro O
Numero de Yabajadores Tipo de coriraio

e [ empresa ' | I l l I Individua Colecivo Ley l |

Numero de establecimientos en que nge */

Aw Mes
pmn | {1

Los datos se proporcionan bajo protesta de decir Ia verdad, apercibidos de la responsatiidad en que incurre todo
aquel que no se conduce con Ia verdad.

Nombre y firma del paron o representante legal de la empresa
Lugar y fecha de efaboracion de este informe

. Ang Mes D

*f Asertar en el reverso de estaforma el domcidio, RF C y registo del | M.S.S de (03 establecmientos en los que nge la comssion
NOTAS

+ Lienar un formeato por cada comrsion mixia que exista en s empresa

Lenar a méquana o con letra de molde
+ Los espacios sombreades son para uso excluso de la Secrefaria ded Trabajo y Prewision Socral




Secretaria del Trabajo y Prevision Social
PRESENTACION DEL PLAN Y PROGRAMAS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Komiur e D 1azon sockal

Regst Federal de Contbuyentes Regstopatonaldel M S

Cale No Ext No nl Colorsa

Locabdad Comg(o poTl MUCYI0 0 telegacion polica E i

Frécad federatva 1Tekefono (5)

Afvicad especiica 0 o

Nmero de frabaacores Tmode oniran

s LA ILE T o [ ] owaw [ ] w [ ]
Fecha de celebracion o rewison A0 Mes Dia
del Contra Colectivo o Contrato Ley L1 | L

CITACION ¥ ADIESTRAMIENT
Objetivos del plan de capacdacion Hodaldad de la capacitacion
Senalar del 12 5 en orden descendenie de mporancia Marcarcon nd X o modadad comrespondients

Adudizar y perfeccionar conociwientos y habidades
Proporconar nformacion de nuevas keenologas Plan y progyramas especiicos de la empresa
Preparar para ocupar vacantes o puesios de nuewa Creacion Planes y programas comunes de un grupa de empresas
Prevenr nestos de trabajo Ssstema general de und rama de achwidad
Intsementar 13 productvidad ©Conomca
Numer0 de establecientos Penodo de vigencaa del plan
nlas que ge el plan *f A Ll bl Aho Wes Da A Mes (0
inerocecaps o ] B I A I

LA EMPRESA DECLARA QUE TIENE EN RESISTROS INTERNOS, A DISPOSICION DE LA SECRE TARIA DEL
TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, LA INFORMACION SOBRE EL NOMBRE, OBJETIVOS Y CONTENIDOS DE LOS
PROGRAMAS DE CAPACITACION ¥ LOS PUESTOS A LOS QUE ESTAN DIRISIDOS.

Los datos se proporciwonan bajo protesta de decr la verdad, apercibidos de la responsabiidad en gue mcurre fodo
aquet que no se conduce con [ verdad.

Nombre y fema del palron 0 represertante legal de la empresa
Lugar y fecha de eiaboration de esie miorme

faz) Mies 8.5]
' Asentar en el reverso de estaforma el domecko, RF C y regisko dél M S S de los establecmientos en los que rigen el plan y los programas de capacikacion.
NOTAS
Uenar amaquana 0 con etra de moide
Los espacios sombreados son para usp exclusvg de fa Secretana del Trabo y Prewision Socsal




Secretaria del Trabajo y Previsién Social

ADIESTRAMIENTO
Formato DC-2B

ATOS GENERALES DEL SOLICITANTE :

jatixe  14z0n SOGA G2 |3 asOCIECKIN empresanal

SOLICITUD DE REGISTRO DE SISTEMA GENERAL DE CAPACITACION Y

e o Ext No ¥l
o Cod.g|n poaai | Mo 0 delegacon polca { E
visasiederaiva [ Tetewno (

Noabre del ststema general

DESCRIPCION DE LOS PROGRAMAS GENERALES DEL SISTEMA

Nombre det programa Contensdo emalico

Los datos se proporcionan bajo protesia de decx la wverdad, apercibidos de fa responsabiidad en que ncuTe Ido
aquel que no se conduce con la vevdad
Nombwe y firma del representante egal de fa asocracion empresanal que soiots el regestro del ssiema general
Lugar y fecha de elaboracwin de esta sobciud
Ao Mes D=
WTAS

Aexar el numero de hojas que sea necesand  Solamenie debera asentarse la irma en 13 UBMa hoa que Se presenie

Uenar 3 maguana o con lefa de mokde

Lbs espacios sombreados son para uso exclisivo de ta Secretara del Trabajo y Previson Social




CONSTANCIA DEHABILIDADES LABORALES
Formato DC-3

fegsto Federal de Coninbuyenies Pueso

IENCEENENEE NN

Nomore 0 razon soulal

|
Rgs¥0 Fedieral de Contribuyentes Registo patronal del | M § 8

AR E R PP L]

Afdad especfica 0 gwo

Homore del programa 0 curso

Duracion en horas SoroiadE Ano Mes Dia Ano Mes D
oA UTONOMIA [DIE INUEVO LHON|
Nonbre del agente capaciador 7

Nontre y frma del instuckor

Lo datos se asientan en esta constancia bajo profesta de decir la verdad, apercibidos de la responsabilidad en gue incurre todo
aguel que no se conduce con la verdad.

Represeniante de kos rabajaeres Representarte de a empresa

Nombwe y frma Nombre y frma




Secretaria del Trabajo y Prevision Social

LISTADE CONSTANCIAS DE HABILIDADES LABORALES
Formato DC4

hombxe 0 1azon so K\

feys¥o Federal de Cortribuyentes Regstro patronal del IM S 8

EEEOEEEEEREEN HEEEEEN -

JXtwdad especiica o gwo

Nombwe del irabajador Numero de onstancias
expedidas al trabajador

Los datps se proporcionan bajo protesta de decyr la verdad, aperciwdos de ia responsabiidad en que incuire tndo
aquel que no se conduce con ia verdad.

Nombre y firma ded pabon o represerdante legal de la empresa

Lugar y fecha de elaboracion de este miorme

LIt ]

Ano Mes Da

TAS

Aexar el numero de hojas que sea necesana  Solamente debera asentarse Iz irma en la wima hoja que se presente
Lerer 3 maguir o con ietra de malde

Los espacios sombreados son para uso exclusvo de 1a Secretaria det Trabagp y Prevision Socal



Secretaria del Trabajo y Prevision Social
SOLICITUD DE REGISTRO DE AGENTE CAPACITADOR EXTERNO
Formato DC-5

DA

HOm &0 Fazor SoCiad

Regrs¥ 0 Fecleral de Cornbuyenies Regestro paronal del [ M 5 S

e No Ext No i ' Colones

Jmcam Codigo postal MUNICKe0 O Oeiegacion poliica

[B'meaeraiva Teletono (5)

[ Tipo de salicaind gue presenta
Regsya el I MOCECICIoN de programas 0 Curses I
Mockicacsin de plartila de mshuciores I:I Regssto de nuevos programas 6 cursas l:]

Numero Nomixre del pmgl ourse Temas principales Duracon

Lusze? ()




ANEXO 4
“Analisis Comparativo en el Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacion”



RESUMEN DE SITUACION REAL

Puesto * Coordinador de cursos de capacitacion
Ocupante : Jose Ohlio Garcia
Recursos Actividades Indices de | Requenmientos Ambiente Medidas de
Matenales eficiencia {aboral fisico seguridad
Escritorio Revisa e} Coordina 4 Escolandad: | Oficina No hay
programa cursos Licenciatura | adecuadamen | controles de
Silla anual mensuales en Relaciones |te luminada y |archivo
con un comerciales |} ventilada
Linea Mantiene minimo de No hay
telefénica contacto con |asistencia de |Edad. 35 anos { No tiene segundad en
compartida las areas de |12 personas espacio para |puertas y
la empresa por evento Sexo: atender ventanas
PC con disco Mascuiino personas
duro de 20 Contrata Documenta No se
megas instructores los cursos Aspectos El ambiente resguarda la
de calidad para su fisicos. laboral es informacion
Impresora registro y presentacion |muy pesado | confidencial
laser HP, RW” | Reserva aula |autonzacion |no deseable |hay “grilla” {no se tienen
con ante la STPS |(sucio, interna muy espacios ni
Programa anticipacion fuera de los descuidado fuerte muebles para
anual tiempos €n su arreglo ello)
Pide apoyo establecidos | personal y en
Formatos y logistico su persona)
papeleria No tabula las
especializada | Instrumenta el | evaluaciones |Habilidades:
cursa (lo hace Poca certeza
can para tomar
deficiencias) decisiones,
creativo,
No monitorea asertivo, bajo
su desarrollo nivel de
relaciones
Documenta el publicas

curso fuera de
oportunidad

No aplica las
evaluaciones




RESUMEN DE SITUACION IDEAL

Puesto : Coordinador de cursos de capacitacion

Recursos Achvidades Indices de Requenm entos Ambiente Medidas de
Materiales eficiencia laboral fisico seguridad
Escritorio Revisa (sic) el |Coordinar 8 | Escolandad Oficina Controles de
programa Cursos Licenciatura en } adecuadame | archivo
Silla ejecutiva |anual mensuales areas nte
con un economico- ilumnaday |Seguridad en
Linea Mantener minimo de adminstrativas | ventilada puertas y
telefonica contacto con | asistencia de ventanas
PC 386 con las areas de |20 personas |Edad 25 a45 |Espacio para
disco duro de |la empresa por evento anos atender Resguardo de
80 megas personas informacién
Confratar Documentar | Sexo: confidencial
Impresora instructores los cursos masculino o Clima de
Laser Il para su femenmo trabajo
Reservar aula |registro y agradable
Programa Pedir apoyo | autorizacion | Aspectos
anual logistico ante la STPS | fisicos™ buena
Formatos y presentacion
papeleria Instrumentar | Tabular las Habihdades
especializada | el curso evaluaciones |Habihdad para
de los cursos | tomar
Monitorear su | sin error decisiones,
desarrolio creativo,
asertivo, alto
Documentar nivel de
el curso relaciones
Evaluarlo publicas




ANEXO 5
“Listado de Verificacion de Actividades en Cursos o
Eventos de Capacitacién”



La Empresa, S.A,. de C.V,

Lista de verificacion de cursos/eventos de capacitacion

Tipo de evento: Coordinacion de cursos para oficinas de provincia y regionales

Actividades

“X"

Observaciones

Planeacion (antes del curso/evento)

Recepcion de solicitud inicial para desarrollar el evento
(oficina de provincia correspondiente o sucursal).

Revision del diagndstico de necesidades ©
levantamientc de diagnostico para venficar la
necesidad del evento.

Realizacion de entrevistas con las personas
involucradas, para precisar las caracteristicas del
evento.

Formalizacién por escrito de la solicitud.

Preparacion de la propuesta que satisfaga Ila
necesidad de capacitacion (objetivo, contenido
tematico, metodologia y otras caracteristicas).

Propuesta de programacion (fechas) y presupuesto
(costo).

Revision de las propuestas por parte de las personas
que toman la decision y de los usuarios finales del
beneficio.

Ajustes a la propuesta final.

Elaboracion de cartas descriptivas.

Elaboracion de materiales del participante.

Blusqueda y seleccidon de instructores o expositores,
internos o externos.

Solicitud de autorizacion, en caso de ser instructor
interno.

Registro de participantes y elaboracion de listas
preliminares.

Carta invitacion para expositores, en casa de ser
internos.

Solicitud de préstamo de aulas, salas de juntas yfo
alquiler de otras instalaciones.

Gestiones para solicitar apoyo logistico: equipos de
sonido, retroproyectores, videos, peliculas, traduccion




simulténea, personalizadores, café, refrescos, galletas,
refngerios, comidas, etc.

Tramitacidbn de wvidticos y pasajes para los
participanies, coordinadores y expositores

Preparacion del paguete tecnico del instructor.

Invitacién de ejecutivos y otras personalidades a la
mauguracion del evento.

Reservacion de hoteles (participantes y expositores).

Operacion {durante el curso/evento)

Traslado del material de apoyo al lugar sede.

Rewvision de las condiciones generales del local
(distnbucion, apoyos).

Revisitn del funcionamiento de equipos ( sonido,
retroproyectores, proyectores de cine, transparencias,
videos, PC’s , paqueteria de software a emplear.

Revision de asitencia de participantes, nstructores,
invitados (Distnbucién de fichas de inscripcién).

Ceremona de apertura o inauguracion de! evento.

Requisicion de fichas de inscripcion.

Entrega de matenales didacticos, tanto a los
participantes como al instructor.

Formulacion de constancias o diplomas.

Firma de diplomas.

Evaluacion del cursofevento: proceso de ensefianza-
aprendizaje, apoyo logistico,
matenales didacticos, etc

Entrega de diplomas a los participantes.

Ceremonia de clausura (revisibn de nvitadaos,
presidium, local, condiciones generales, participantes).

Seguimiento (después del curso/evento)

Analisis e interpretacion de evaluaciones y controles.

Formulacidn de registros apropiados, establecidos por
la Secretaria del Trabajo y Prevision Soocal o la
Comision Nacional Bancana, segun corresponda.

Envio de registros al area de control de datos o de
control administrativo.




Retroalimentacién a los involucrados (participantes,
supervisores, solicitantes a cursos, instructores,
funcionanos).

Preparacion de los reportes e informes parciales
necesanos para retroahimentar al area de capacitacion
o informar a otras areas usuanas que o requieran.

Pago de instructores intemos o extemos, segin
corresponda.

Comprobacion de viaticos.

Formulacion del informe final del evento,

Informacion de resultados al area o sucursal
directamente involucrada.

Integracion de la documentacibn  completa,
compilacion del expediente.

Seguimiento de participanties (en su area de trabajo,
en otros cursos. en su comportamiento institucional, a
través de su expediente perscnal) por medio de
investigacion, encuestas, cueshionarios, eic.




La Empresa, S.A.de C.V.

Lista de verificacion de cursos/eventos de capacitacién

Tipo de evento: Programas abiertos de capacitacion

Aclividades X" Observaciones

Planeacion (antes del curso/evento)

Solicitud del curso/evento o revision del diagnéstico de
necesidades de capacitacion.

Verificacion o actualizacion del curso/evento.

Preparaciéon de Ia propuesta del curso/evento
(determinacién o verificacion de

objetivo, estructura, metodologia a emplear y otras
caracteristicas).

Propuesta de programacion y venficacion del
presupuesto.

Revision del curso/evento por parte de los funcionanos
del areas o areas involucradas.

Ajustes a la propuesta inicial.

Programacion defintiva y promocién del evento,
cuando esto se requiera.

Elaboracion de la carta descriptiva.

Elaboracion de los materiales del participante.

Busqueda y seleccion de instructores o expositores,
tanto internos como extemos.

En c¢aso de instructores internos  solicitar  la
autorizacién para su participacion.

Registro de participantes y elaboracion de listas
preliminares.

Solicitud de préstamo de aulas, salas de juntas,
alquiler de espacios o revisién de programacion de
aulas propias.

Gestiones para solicitar apoyos logisticos.

Confirmacion teleféonica o por escnto de participantes
al curso.

Preparacion del paquete técnico-administrativo del
instructor.




Invitacion de funcionartos y otras personalidades a la
inauguracién del evento.

Operacion (durante el curso/evento)

Traslado, cuando asi se requiera, del matenal de
apoyo al curso.

Revision de las condiciones generales del local

Revision del funcionamiento y localizacion de equipos.

Reparto de fichas de inscripcion.

Entrega de matenales didacticos y manuales del
participante.

Protocolo de apertura o ceremonia de inauguracion.

Gestiones adicionales de apoyo logistico.

Supervision diaria del local/aula.

Revision de abastecimiento de cafe equpo y matenal
solicitado por el instructor y los participantes

Contacto diario con los expositoresy participantes para
satisfacer necesidades imprevistas.

Monitoreo de sesiones para vigilar el cumplimiento del
objetivo del evento.

Elaboracion y revision de diplomas.

Firma de diplomas.

Evaluacion del curso/evento: proceso de enserianza-
aprendizaje, instructor, materiales empleados, apoyo
administrativo, condiciones del local o aula.

Entrega de diplomas.

Ceremonia de clausura.

Seguimiento (después del curso/evento)

Analisis e interpretacion de evaluaciones y controles.

Formulacion de formatos requendos por autondades
gubemamentales, supervisoras de la capacitacion

Retroallmentacion a los involucrados (part cipantes,
supervisares, solicitantes, instructores)

Preparacion de reportes de asislencia, calficaciones,
etc. para las areas de la empresa y participantes
involucrados.




Pago de instructores .

Pago del alquiler de instalaciones, equipo e
instalaciones (sic), cuando se hayan requendo.

Formulacion dei reporte final del evento.

Informacion de resultados al area o© sucursal
directamente involucrada.

Integracion y archivo del expediente.

Seguimiento a los participantes.

Retroalimentacién para corregir desviaciones.




ANEXO 6
“Formatos para la Inspeccion en el Trabajo
Secretaria de Desarrollo Humano y Trabajo
Gobierno del estado de Nuevo Leén”



SECRETARIA
DEL TRABAJO
DIRECCION DE Folio

A

IS ol Fecha

NOMBRE DE LA EMPRESA:

9538

Estimado empresario, afin de mejorar los servicios que le brindamos,
solicitamos su valiosa colaboracién, contestando esta encuesta relacionada

con la inspeccién practicada por el C.

Asi mismo le sugerimos, esperar a que se retire el inspector y enviarla a
Cuauhtémoc sur # 320, Monterrey, N.L., o al Telefax 343-17-57. Con atencién

al Ing. Joel Quintanilla C.

Nombre Puesto

Empresa; Teléfono:

FAVOR DE MARCAR SOLO UNA RESPUESTA PARA CADA PREGUNTA

1.- ¢ Se le informé de una manera clara el motivo de la visita? Sl NO
Si su respuesta fué "NO”, le agradeceremos sus comentarios:
2.- ;La persona que lo visito portaba gafete de Identificacion visible? S NO
3.- ¢ Le comunicaron de una manera clara el resultado de la visita efectuada? Si NO
Si marco "NO™ comente su opinion;
4.- ; Tiempo que durd la inspeccion min.
En escala de 1 a 10 donde : 1 = pésimo y 10 = excelente
5.- Califica la amabilidad del inspector(a) como :
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
La asesoria que recibié por parte de nuestro personal la califica como:
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
7.- Si desea ampliar alguna de sus respuestas, o comentario adicional.
FIRMA Y SELLO
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ACTA DE INSPECCION
FECHA:
ENTRADA:
GOBIERNO DEL ESTADO ZONK SO
DE NUEVO LEON.
SECRETARIA DEL TRABAJO EXPEDIENTE #
DIRECCION DE INSPECCION
mweo: [1] [P] EX REINSP
RPRESA/RAZON SOCIAL
" ECCION
[2TVIDAD O GIRO 'TELS FAX
RRECTOR DE LA EMPRESA !
WU NARIA HP TRABAJADORES| '
~DERAS RFC S | E |
TWNTRATO COLECTIVO |HOMBRES '
fwS LABORADOS/SEM HORAS SEM [OINIM] [MUJERES !
5 MSS CLASE GR TOTAL |
f20M NA Sl NO UTILIDADES S| NO OBSERVACIONES
855 SI . NO AGUINALDO SI NO
PFONAVIT — SI_ NO VACACIONES S| NO
R Si NO BANCO
PUNTOS S 1| [N O[|NA TIEMPO DE CORRECCION
ADMINISTRACION
Lnision de Segundad e Hgene
de recorndo
macon de medidas preventivas generales de sequridad
clon de funcionamuento de los equipos (No Control)
as de compresores y calderas.
sion Mixta de Capacitacién y adiestramiento (forma DC-1)
Panes y programas de capaciacion (forma DC-2 folio y fecha)
s de constancias de habilidades (forma DC-4, folio)
nsable de Capacstacion
Firara anual de lrabayo de la C.S H
E-ad st cas de accidentes de trabajo
Fyrama de mantenimienlos preventivos y cormrectivos
Forama para la realizacion de trabajos de soldadura y corte
b de emengencias para evacuacion en caso de incendio
[rama de prevencion, protecaidn y combate de incendios
3 contra incendio
%aabn para uso adecuado de extintores
autonzados fabncacion e instalacién (comp y calderas)
rama de seg para empresas de 100 a mas trabajadores
nsable de Segundad e Higiene
nsable de servicios preventivos de medicina del trabajo
W de procedimientos para estiba y desestiba
w05 y andlisis del nesgo para determinar e uso del EP P
Quin de primeros auxilios
pamenes penodicos
lanacion antitetanica
ALMACENAMIENTO MB] B|R]D]NA
Faas ordenadas de acuerdo al producto
Hrdar con franjas amarillas el area de estibado y pasilios
[0as técmcas de segundad
rgas y su proteccion (extintor, claxon espejo, etc.)
E:ax:ma de eshba

Fm wentificadas de acuerdo al producto



ACTA DE INSPECCION

= MAQUINARIA Y EQUIPOS MB|B|R| D|NA

 ection @ bandas de maquinana y equipo

fcacion de capacidad de poiipastos y camuchas

nana delimitada con franjas amanllas u otro color

na conectada a werva fisica

20 transp y alm de oxigeno,acet y gas ident y cincho seg

destinadas para trabajos de soldadura y corte

SISTEMAS CONTRA INCENDIOS

ores colocados a distancias no mayores de 15 mts

ores colocados a una attura maxama de 1 50 mis.

Jizados |os lugares en que S¢ encuentran 10s extintores

de emergencia y rutas de evacuacion

il PROTECCION PERSONAL

a2 con el equipo de proteccidn adecuado

i CALDERAS Y RECIPIENTES

upos aisiados, protegidos e identificados

05 con valvula de segundad funcionando

boon max de trabajo acorde a especific de fabnc.en la placa.

[ SERVICIOS SANITARIOS
Fmadeouados asiento tapa y pueria.

- do es casilleros y regaderas adecuadas

F icacion de bano de hombres y mujeres

SISTEMA ELECTRICO

$oes eléctncos prolegudos y sujetados

andados de seguridad p/bloquec energia

Ren cajas y controles

‘eslauon aisiada con malia o similar

uplores y voltajes Wdentificados

de conlrol cerrados con candado

SALUD

ore0$ ambientates (estudios)

OTROS

a dentificada de acuerdo al fludo que circula por ella

IV sy avisos de sequndad claros y concretos

Eras con pasamanos y lira antiderrapante

ado de 4reas de transito peatonal con franjas amanllas

fjjas con proteccion circund a partir de 2 mis del piso

de trabajo elevados con barandillas fyas o moviles

k espluviales e industnales independientes

"RVAC ONES

REPRESENTANTE DE LA EMPRESA INSPECTOR
NOMBRE Y FIRMA NOMBRE Y FIRMA

REPRESENTANTE DE LA C. 5. H.
NOMERE Y FIRMA

- PEQUENA EMPRESA
; MEDIANA EMPRESA
T 1] GRANDE EMPRESA




ANEXO 7
“Programa CIMO
Calidad Integral y Modernizacion”



Programa Calidad Integral y Modernizacion

¢En qué consiste el programa CIMO?

El Programa Calidad Integral y Modernizacion (CIMO) es un programa de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social mediante el cual se proporciona asistencia técnica y apoyos financieros a
programas de capacitacion y productividad en micro pequeiias y medianas empresas a fin de
incrementar la productividad de las empresas para mantener y aumentar el empleo, desamollar sus
recursos humanos y mejorar las condiciones de trabajo al tiempo que con la difusion de las
expenencias, se pretende producir un efecto multiplicador en otras empresas con caracteristicas
similares

De acuerdo con las necesidades del aparato productivo, el programa CIMO se ha orientado a
aspectos tales como el desarrollo de habilidades multiples |a participacién de los trabajadores en la
toma de decisiones dentro del proceso productivo y al desarrollo de capacidades para el aprendizaje
continuo. Astmismo se ha dado gran importancia a proyectos gque contemplan la interaccion de
micro, pequenas y medianas empresas de una misma rama o que son proveedoras de empresas
mas grandes, a fin de desarrollar estrategias de mejoramiento

El programa fue establecido en 1988, con objeto de reforzar y profundizar los apoyos a la
capacitacion de trabajadores en activo como un proyecto pilotc para apoyar a las micro pequenas y
medianas empresas, las cuales tienden a invertir poco en capacitacion y en el mejoramiento
productivo y organizacional debido al costo que esto implica y por carecer de una orentacion
adecuada.

El programa ha c¢recido rapidamente en (os Oltimos anos. Mientras que entre 1988 y 1993 asisitieron

un total de 305 mil trabajadores a cursos apoyados por el CIMO, en 1994 el nimero asc¢endiod a paco
mas de 150 mil, en 1995 a 368 mil y en 1996 a cas) 550 mil Para 1997, la meta establecida, es igual
al resultado obtenido en 1996.

..Que apoyos se proporcionan bajo el programa?
.. Como opera el programa®?

¢..Como acercarse a CIMO?

Casos exitosos




¢, Qué apoyos se proporcionan bajo el programa?

« Orentacion y asistencia técnica para implementar programas de capacitacion y de mejoramiento
de la productividad y de las condiciones de trabajo

« Diagndstico ntegral en todas las aréeas de su empresa, identficando, en su caso, las
necesidades de capacitacion y de areas para el mejoramiento de la productividad y las
condiciones de trabajo

¢ Financiamiento parcial para la realizacion de programas de capacitacion a todos los niveles
ocupacionales de su empresa y para el desarrollo de programas de mejoramiento de la
productividad y la calidad, conforme a la siguiente tabla

TiPO DE EMPRESA MONTO DEL APOYO

Aicroempresa
Capacitacion y
consultoria de Hasta 60% del costo
procesos
Pequeiia y Mediana
Capacitacion y
consultoria de
procesos Hasta 50% del costo

e Enlace con otros servicios Institucionales de apoyo

¢, Como opera el programa?

CIMO opera a través de 60 Unidades Promotoras de Capacitacidon (UPC) localizadas en todos
los Estados de la Republica Mexicana y en la Zona Metropolitana de |a Ciudad de México

Una vez establecido el contacto con la UPC ésta realiza, junto con la empresa un dragnostico
basico y ambas elaboran un programa de apoyo Scbre esta base se proporcioran los apoyos
financieros para el desarrollo de los programas de capacitacién y consultoria, mismos que
involucran, estratégicamente a los distintos niveles ocupacionales y areas de la empresa y son
llevados a cabo por consultores o capacitadores seleccionados por la empresano E| promotor
de la UPC realiza una labor de asistencia tecnica y seguimiento a lo largo de todo el proceso.



¢ Como acercarse a CIMO?

Para acceder a los apoyos del CIMO la empresa puede dingirse directamente a cualquiera de las
UPC, o bien puede solicitar mayores detalles al Servicio de Informacion del Mercado Laboral a los
telefonos 645-8702, en la Ciudad de Mexico, o al 01-800-00368 sin costo, en el intenor de la
Republica

Directorio de las Unidades Promotoras de Capacitacion

Unidades Promotoras de Capacitacion

Directorio telefonico
( Indice por Estado )

Aguascahentes | Baja California | Baja California Sur | Campeche | Chiapas | Chihuahua | Coahuila |
Colima | Distrito Federal | Durango | Guanajuato | Guerrero | Hidalgo | Jailisco | México | Michoacan |
Morelos | Nayarnt | Nuevo Ledn | Oaxaca | Puebla | Querétaro | Quintana Roa | San Luis Potosi | Sinaloa |
Sonora | Tabasco | Tamaulipas | Tlaxcala | Veracruz | Yucatan | Zacatecas |

NUEVO LEON

http: www.stps.gob.mx/300 300_0035 htmhttp: www.stps.cob.mx/300 300_0035.htm
Monterrey
Ing Federico Lankenau Sada
Calle Ocampo Pte 250 2o0. piso Col Centro
Monterrey Nuevo Leén C P 64000
Tel 91-83-76-39-54 Fax 21-83-76-39-54



http://www.stps.gob.mx/300
http://www.stps.gob.mx/3QQ

CASOS EXITOSOS

A continuacion se presentan, a titulo de ejemplo, casos en los que se describen
intervenciones de colaboracion entre el Programa CIMO y empresas de diferentes giros
y ubicaciones geograficas. Los casos aqui descritos permiten observar el tipo de apoyo
integral y enfoque de trabajo que animé la relacién de trabajo coordinado y participativo

gue promueve el CIMO.

CARTEC

Es una empresa ubicada en el Estado de Puebla, cuya produccion se orienta a la
fabricaciéon de silenciadores y catalizadores. Sus directivos han comprendido la
importancia de alcanzar altos indices de calidad sustentados en el desarrollo de solidos
programas de capacitacion.

Como proveedora de una importante empresa corporativa de caracter internacional,
dedicada a la produccién de automoviles. Cartec ha tenido que mantener un alto indice
de calidad en su produccion y condiciones de entrega.

Independientemente de la importancia de que esta empresa haya alcanzado niveles de
calidad que le permitan sostenerse como proveedor de una compania matriz, su
desarrollo tambien ha tenido un significativo impacto en la region, puesto que ha
favorecido el incremento del empleo en la zona, al incorporar a los habitantes del area
asumiendo el reto de calificarlos ella misma.

El contacto entre Cartec y el Programa CIMO se dio a través de la Unidad Promotora de
Capacitacion del Estado de Puebla, especificamente a raiz de un programa de apoyo a
proveedores que esa UPC establecio conjuntamente con el corporativo automotriz.

En ese programa, iniciado en 1991, han participado 20 empresas y representa el primer
esfuerzo que esa planta en su area de México realiza para el desarrollo de sus
proveedores.

La definicion de este programa de apoyo a proveedores se realizd mediante un
estrecho trabajo entre los directivos del corporativo, las empresas proveedoras
participantes y los consultores del Programa CIMO.



Asi se hizo posible establecer programas de capacitacion acordes con las necesidades
especificas definidas por la relacion cliente proveedor y permitié que se desarrollara un
esfuerzo de integracién de empresas en el que por primera vez se compartieron
eventos de capacitacion.
En el caso especifico de la empresa que constituye este caso, la pertinencia con que se
elabord el diagnéstico inicial para la definicion de un programa integral de capacitacion
acorde con las verdaderas necesidades del sector de autopartes, le permitié capacitar
de manera integral a todos los niveles de la empresa, con énfasis en cursos
espacializados.
Entre los cursos de capacitacion en los que participd la empresa como parte de su
integracién a este programa , destacan control total de la admnistraciéon , direccion
efectiva, control total de la administracion, direccion efectiva, control total de calidad,
control de inventarios y almacenes, costos de calidad. Taguchi, control estadistico de
procesos, sistema de manufactura clase mundial, supervision, torno, fresa, troquel y
prensa, soldadura, metrologia, neumatica, rectificadora, electrénica y formacion de
instructores.
Al definir los beneficios mas palpables derivados de la instrumentacién de un programa
de capacitacién acorde con sus necesidades y caracteristicas especificas, la empresa
destaca:
e Mayor destreza y habilidad en la reparacion de maquinas hidradlicas y
neumaticas, y nuevos conocimientos electromecanicos.
e Mayor efectividad en la medicion de piezas de metrologia y mayor habilidad y
precision en el tratamiento de piezas
e Valoracion de las ventajas del trabajo en equipo.
e Mejora del ambiente de trabajo y mayor nivel de integracion entre empresa y
sindtcato.
* Redistribucién fisica de la planta y computarizacion de procesos administrativos.
Aunado a ello, también cabe mencionar cambios importantes en el ambiente
laboral: la empresa y su sindicato han desarrollado un sistema de incentivos

basado en indicadores de eficiencia y productividad, mejoras sensibles en los



Asi se hizo posible establecer programas de capacitacion acordes con las necesidades
especificas definidas por la relacion cliente proveedor y pemitié que se desarrollara un
esfuerzo de integracion de empresas en el que por primera vez se compartieron
eventos de capacitacion.
En el caso especifico de la empresa que constituye este caso, la pertinencia con que se
elabor6 el diagnéstico inicial para la definicion de un programa integral de capacitacion
acorde con las verdaderas necesidades del sector de autopartes, le permitié capacitar
de manera integral a todos los niveles de la empresa, con énfasis en cursos
espacializados.
Entre los cursos de capacitacion en los que participd la empresa como parte de su
integracion a este programa , destacan control total de la admnistracién , direccidn
efectiva, control total de la administracion, direccion efectiva, control total de calidad,
control de inventarios y almacenes, costos de caldad. Taguchi, control estadistico de
procesos, sistema de manufactura clase mundial, supervision, torno, fresa, troquel y
prensa, soldadura, metrologia, neumatica, rectificadora, electronica y formacion de
instructores.
Al definir los beneficios mas palpables derivados de la instrumentacién de un programa
de capacitacién acorde con sus necesidades y caracteristicas especificas, la empresa
destaca:
e Mayor desireza y habilidad en la reparacion de maquinas hidratlicas y
neumaticas, y nuevos conocimientos electromecanicos.
e Mayor efectividad en la medicion de piezas de metrologia y mayor habilidad y
precisién en el tratamiento de piezas
e Valoracion de las ventajas del trabajo en equipo.
o Mejora del ambiente de trabajo y mayor nivel de integracién entre empresa y
sindicato.
e Redistribucion fisica de la planta y computarizacién de procesos administrativos.
Aunado a ello, también cabe mencionar cambios importantes en el ambiente
laboral: la empresa y su sindicato han desarrollado un sistema de incentivos

basado en indicadores de eficiencia y productividad, mejoras sensibles en los



sistemas y niveles de seguridad en la planta, y la consolidacion de un mejor
clima laboral.
A la fecha, entre los logros mas cuantitativos mas importantes alcanzados por esta
empresa destacan la disminucion de sus rechazos a tan solo un 1.8%, el incremento de
1 a 16 en su variedad de productos ,y el incremento de su promedio de produccion por
operano en mas de un 200%.
Hoy Cartec no sélo ha consolidado su posicidn como proveedor confiable de la
empresa internacional para la que ya trabajaba, sino que ha logrado duplicar sus ventas
e Incorporarse a la cartera de proveedores de otras tres importantes empresas

productoras de automoviles.

COMERCIALIZADORA DE MICRO INDUSTRIALES DE ALIMENTOS (COMAL)
Comercializadora de Micro Industriales de Alimentos (COMAL), es una empresa
integradora que opera en el giro de alimentos y que a la fecha ya ha logrado solucionar
muchos de los problemas de produccion y comercializacion de las microempresas que
la integran.

COMAL esta formada por 19 microempresas del ramo de alimentos ubicadas en el
estado de Chihuahua, que han logrado agruparse coordinadamente no sélo para hacer
frente a problemas comunes, sino también para, en funcion de esa integracion,
incrementar sus posibilidades de crecimiento en produccion y mercado.

El contacto entre COMAL y CIMO se establecidé por medio de la Unidad Promotora de
Capacitacion del estado de Chihuahua. Esta UPC asesoro a las empresas para el
desarrollo de un diagnostico en comun que permitiera que las empresas participantes
se contemplaran como un grupo y no como un conjunto de empresas aisladas.

Denvado del diagnostico que coordind CIMO se confimé la factibilidad de crear una
empresa integradora, proceso en el cual CIMO dio un seguimiento y asesoria
permanentes.

Agregado a ello, y como parte de la estrategia de intervencién de CIMO, se realizaron
trabajos de consultoria con las 19 empresas, en los que se abarcaron las areas de

produccién, mercado, recursos humanos, legal y finanzas.



Tambien se desarrollaron cursos de capacitacion en comercializacion conjunta,
empaque, difusion y ventas.

Al momento, el esfuerzo desarrollado por este grupo de microempresas ha cristalizado,
basicamente en la conformacion de una empresa integradora a partir de la cual cada
empresa participante ha podido incrementar sus margenes de maniobra y de
planeacion.

Se ha creado una marca propia. Se establecié un codigo de barras unico para todos los
socios. También se unifico el etiquetado de los productos.

Asimismo, el trabajo conjunto le ha permitido formar grupos de promotores de piso que
ya trabajan en importantes supermercados de esa zona. Ademas han iniciado platicas
para entrar a una cadena norteamericana de supermercados que opera en Chihuahua,
con la intencion que a través de ello logren posteriormente introducirse en los
establecimientos de esa misma cadena ubicados en los Estados Unidos de
Norteamérica.

En general, el esfuerzo desarrollado por este grupo de microempresas, les ha permitido
incrementar su cartera de clientes, elevar sus ventas en un promedio del 35%. Los
costos de distribucion han disminuido marcadamente, lo mismo que el de la compra de
insumos, que al ser adquiridos en comun han permitido adicionalmente, incrementar
volumenes.

Asimismo, se han desarrollado nuevos productos, algunos de los cuales significan
enlaces productivos entre las empresas del grupo.

Sus oportunidades de obtener créditos y las proyecciones del crecimiento de sus
plantas, permiten que la integradora considere que entre 1994 y 1995 lograra
extenderse a Cd. Juarez, y que para 1996 podra vender todos sus productos en el sur
de Texas. Sus proyecciones para 1999 son estar introduciendo sus productos a la zona

centro de Mexico.
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ANEXO 8
“Encuesta Nacional de Empleo, Salarios,
Tecnologia y Capacitacion.
Reporte Parcial de Resultados”



Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacién

1

UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO

FUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR

UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO 992 1995
TOTAL 138,774 222,221
GRANDE 2,094 1,626
MEDIANO 2720 2,070
PEQUENQ 13117 14 562
MICRO 120 843 203 962
{PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y TABACO 50,355 81,493
RANDE 434 473
MEDIANO 444 374
PEQUENO 2 145 2,606
MICRO 47 332 78 039
éﬁ)éEBEs’ PRENDAS DE VESTIR E INDUSTRIA DEL 16,663 27,392
JGRANDE 349 221
IMEDIANO 599 344
PEQUENO 2773 2715
MICRO 12,942 24,110
INDUSTRIAS DE RODUCTOS DE
s ASER P EAMADERA Y P 15,950 27,410
IGRANDE 47 34
IMEDIANO 162 107
PEQUENO 1,245 1342
MICRO 14 496 25,925
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, IMPRENTAS Y
IEDITORIALES L R
{GRANDE 107 118
IMEDIANO 207 180
[PEQUENO 896 1,239
{MICRO 6 562 12 282
ksusmncms QUIMICAS, PRODUCTOS DERIVADOS 4.933 p—
IDEL CARBON, DE HULE Y DE PLASTICO : ’
RANDE 282 234
MEDIANO 425 365
PEQUENO 1,764 2 098
ICRO 2462 3 566
IPRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 14,331 21,315
IGRANDE 102 81
MEDIANO 97 113
PEQUENO 767 1016
IMICRO 13 365 20 104
JNDUSTRIAS METALICAS BASICAS 884 218
JGRANDE 69 41
IMEDIANO 74 46




Encuesta Nacionzal de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion

1 0 FNGRESOS TOTALES DE LOS ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS
OR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO
ISUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO 1989 991 1994
TOTAL 283,309,638 454 872,377 530,456,112
IGRANDE 185 657 901 291 507,848 271 742 811
[MEDIANO 40,713 354 64 031 294 65,532 980]
IPEQUENO 38 129 350 63 914 794 91,079 040
|MICRO 18 809 033 35418 442 102,101 279]
RO g | OS ALIMENTICIOS, BEBIDAS ¥ 56,995,390 98,622,304| 164,820,347
[GRANDE 35027 417 62 503 733 82 076 799
MEDIANO 10 311414 16 016,969 16,962 837
PEQUENO 8,065 539 14 065 270 24 826 408
MICRO 3,591.520 6 036,333 40 954 301
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIRE ,
INDUSTRIA DEL CUERO 20,942,019 32,021,507 39,636,973
RANDE 9,873,559 14,133 224 11,750 921
MEDIANO 4 938 755 7 366 192 6,150 895
PEQUENO 4 940 540 7795 178 12 411 251
MICRO 1 189,164 2726913 9,323,906
NDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS
EMADERR 7.329,173 19,025,360 13,915,620
[GRANDE 1,354,856 1,909 692 1316,412
MEDIANO 1,221 068 1,837 911 1 836,448
PEQUENO 1338 178 3,290,512 6,696 016
IMICRO 3,415,071 11 987,244 4,066 742
A e L iy 15,207,851 22,384,885 50,650,972
{GRANDE 8 894 537 12 778,519 14,374,074
IMEDIANO 2,523 750 3927 973 4,881,764
PEQUENQO 2,294 366 3338 608 7450 304
MICRO 1495 198 1739,786 23 944 828
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 42,278,508 64,411,439 80,617,180
LASTICO
IGRANDE 25,809,476 38 951,186 44,753,376
EDIANO 9 828 328 14 169,369 15629 431
PEQUENO 5 560,999 9 191 646 16 547 629
MICRO 1079 705 2,099 238 3686 743
[PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 11,119,848 19,170,659 32,194,855
[GRANDE 8,043,176 12,672,832 14,760 561
IMEDIANO 1,417 998 3 054,422 4,557,887
|PEQUENO 962 933 1940,275 6,200,641
[MICRO 695 741 1603 129 6,675 764
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 18,872,970 24,747,219 16,624,536
| IGRANDE 16 274,693 20,807,833 13,092,981




IMEDIANO 1661 701 2 478 987 2 837,239

PEQUENO 757 127 1.217 557 682,844

MICRO 179,449 242 842 11 471

gg::%cros S 108,987,206 171,777,944 128,024,213
GRANDE 79 466 669 126 421 474 88 453 823

IMEDIANO 8,423 660 14 437 136 12,124 520

PEQUENO 14,020,009 22 124 662 14 983 072

IMICRO 7 076,868 8 794,672 12 462 797

OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 1,576,175 2,711,062 3,971,411
IGRANDE 913 517 1,429 354 1163 861

{MEDIANO 386,681 742 336 551 955

PEQUENO 189,660 351,087 1,280,871

MICRO 86,317 188,285 974 722

" Valor reportado en miles de nuevos pesos

™ La suma de los parciales puede no comncidir con los totales debido al redondeo

IFuente Encuesta Nacional de Empleo Satanos, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI




Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion

PORCENTAJE PROMEDIO DE COSTOS DE LOS ESTABLECIMIENTOS
ANUFACTUREROS ASOCIADOS A DESPERDICIOS, REPROCESOS,
1 6 OBERTURA DE GARANTIA U OTROS DERIVADOS DE ERRORES DE
PRODUCCION Y/O ADMINISTRACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y
AMANO
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANQO |1991 $94
TOTAL 35 4.3
{GRANDE 33 35
IMEDIANO 38 44
PEQUENO 38 51
MICRO 41 53
RODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 26 33
TABACO
GRANDE 23 26
MEDIANO 27 29
PEQUENQ 27 38
MICRO 45 44
iTEXTiLES, PRENDAS DE VESTIR E 41 74
INDUSTRIA DEL CUERO
RANDE 43 5.4
MEDIANO 4.1 52
PEQUENO 37 6.0
MICRO 37 105
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y ! 27
PRODUCTOS DE MADERA
JIGRANDE 24 69
IMEDIANO 52 66
PEQUENO 82 70
MICRO 32 95
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, %5 P
MPRENTAS Y EDITORIALES
{GRANDE 62 6 O
IMEDIANO 51 6 0}
|PEQUENO 44 80
McrRO 32 33
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 2.9 4.6
DE PLASTICO
IGRANDE 26 49
MEDIANO 28 43
PEQUENO 33 38
ICRO 75 59
RODUCTOS MINERALES NO 28 PE
METALICOS ; ;
JGRANDE 30 47
IMEDIANO 45 50}
|PEQUENO 60 57|



MICRO 37 39

NDUSTRIAS METALICAS BASICAS 4.4 4.9

JGRANDE 42 47

IMEDIANO 44 50

PEQUENO 66 7.4

MICRO 55 5.8

RODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA 38 P
EQUIPO . :

RANDE 386 24

IMEDIANO 49 44

PEQUENO 23 47

ICRO 45 50

{OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 4.3 6.5

IGRANDE 28 39

IMEDIANO 58 41

[PEQUENO 45 70

IMICRO 69 94

* Promedio ponderado con el valor total de la produceién

Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion. STPS-INEGI
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PORCENTAJE PROMEDIO DE LOS INGRESOS DESTINADOS A LA
1 8 INVESTIGACION Y/O DESARROLLO TECNOLOGICO POR PARTE DE LOS
ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y
AMANO

SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y

i 1989 1991 1994

TOTAL 0.5 0.6 1.0

RANDE 05 07 11
MEDIANO 06 09 12
JPEQUENO 04 05 06
IMICRO 03 03 03
PRODUCTOS ALIMENTICIOS,
BEBIDAS Y TABACO 0:6 0:8 0.5
IGRANDE 08 08 07
IMEDIANO 05 06 08
PEQUENO 02 03 02
MICRO 05 06 03
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E 0.4 0.5 0.5
{NDUSTRIA DEL CUERO . '
RANDE 04 05 12
MEDIANO 08 08 04
PEQUENO 02 03 03
MICRO 03 04 00
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y 0.4 0.3 13
PRODUCTOS DE MADERA ’ . ’
GRANDE 04 08 16
MEDIANO 09 11 22
{PEQUENO 09 08 05
IMICRO 00 00 00
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, 0.4 0.5 1.4
IMPRENTAS Y EDITORIALES ’ : '
RANDE 03 0.4 11
MEDIANO 03 03 14
|PEQUENO 06 10 04
MICRO 07 06 00

SUSTANCIAS QUIMICAS,

ERODUCTOS DERIVADOS DEL 0B 0.7 0.
ARBON, DE HULE Y DE : : ¥
LASTICO

{GRANDE 05 07 08
[MEDIANO 08 10 14
PEQUENQ 07 08 11
{MICRO 04 04 03

PRODUCTOS MINERALES NO

METALICOS 0.8 0.9 2.2
GRANDE 08 08 22
[MEDIANO 10 1.3 2.9




[PEQUENO 05 05 06
IMICRO 14 12 0.0
NDUSTRIAS METALICAS BASICAS 0.5 0.7 0.2
IGRANDE 05 07 02
IMEDIANO 0.5 07 06
{PEQUENO 06 0.7 27
IMICRO 1.0 01 00
S METALICOS,
ﬁ:\%?l(ljh?:lgﬁ\ Y EQUIPO 04 0:s e
RANDE 05 06 16
MEDIANO 06 10 11
PEQUENO 03 04 06
IMICRO 02 0.3 03
E s
RANDE 04 05 Q7
IMEDIANO 10 09 09
PEQUENO 03 05 02
MICRO 00 23 00

" Promedto ponderado con los Ingresos totales,

Fuente Encuesta Nacional de Emplec Salarios Tecnologia y Capacitacion STPS INEG!
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ORCENTAJE PROMEDIO DE LOS INGRESOS DESTINADOS AL PAGO Y/O
1 9 EOMPRA DE TECNOLOGIA POR PARTE DE LOS ESTABLECIMIENTOS
ANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y
T AMANO 1989 1991 1994
TOTAL 25 31 21
IGRANDE 25 30 20|
[MEDIANO 25 39 20
[PEQUENO 18 24 18
IMICRO 39 38 34
RODUCTOS ALIMENTICIOS,
EBIDAS Y TABACO 24 2.9 24
JGRANDE 22 33 22
IMEDIANO 20 24 17
PEQUENO 14 21 09
MICRO 29 21 36
EXTILES, PRENDAS DE VESTIR E - 4 id
NDUSTRIA DEL CUERO %
RANDE 32 34 09
MEDIANO 26 32 23
PEQUENO 20 27 16
MICRO 09 15 141
NDUSTRIAS DE LA MADERA Y 15 15 54
PRODUCTOS DE MADERA
IGRANDE 13 29 28
IMEDIANO 19 25 38
PEQUENO 34 50 33
IMICRO 03 02 00
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, w iy N
IMPRENTAS Y EDITORIALES
IGRANDE 49 61 23
IMEDIANO 16 34 22
PEQUENO 35 56 32
IMICRO 01 106 00
SUSTANCIAS QUIMICAS,
PRODUCTOS DERIVADOS DEL 2.4 2.7 2.1
CARBON, DE HULE Y DE PLASTICO
GRANDE 2.2 26 20
IMEDIANO 20 27 22
PEQUENO 238 22 21
MICRO 79 69 12
PRODUCTOS MINERALES NO
METALICOS wH 5 L
IGRANDE 40 52 19|
IMEDIANO 33 10 0 0 9f
PEQUENO 44 61 16




MICRO 21 T E
NDUSTRIAS METALICAS BASICAS 23 33 55
pRANDE 23 31 20
[MEDIANO 19 = v
PEQUENO 21 31 14
MICRO 08 54 10
AQUINARIA Y EQUIPO 25 28 1
IGRANDE 52 53 55
IMEDIANO 38 5 s
PEQUENO 09 1 ey
MICRO 71 91 >3
TRAS INDUSTRIAS
ANUFACTURERAS 25 3.0 1.2
RANDE >4 X =
MEDIANO 35 28 1A
PEQUENO 21 31 20
MICRO 00 53 =

" Promedio ponderado con los ingresos totales

Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios Tecnologia y Capacitacion STPS-INEG)
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE APLICAN
23 )EONTROL DE CALIDAD POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y FORMA DE
ONTROL
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y FORMA DE
ONTROL 1992 1995
TOTAL 107,992 175,700
MISUAL 92 676 152 918
INSTRUMENTAL 14 744 22 782
INO SABE 573 0
$:g£ggros ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 40167 65,357
MISUAL 36 832 59 950
INSTRUMENTAL 3319 5 408
INO SABE 7 0
VISUAL 11,349 21,061
INSTRUMENTAL 1317 1,291
INO SABE 1 0
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS
DE MADERA 10,860 19,988
VISUAL 10 103 19,151
INSTRUMENTAL 756 837
NO SABE 0 0
APEL Y PRODUCTOS DE PAPEL,
MPRENTAS Y EDITORIALES 6,73] 1,111
MISUAL 6,370 9,821
INSTRUMENTAL 369 1,290
NO SABE 0 0
EUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 4,728 6,174
LASTICO
VISUAL 2 564 3,409
INSTRUMENTAL 2 163 2765
INO SABE 1 0
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 11,232 15,450
VISUAL 10,102 13,982
INSTRUMENTAL 1129 1468
NO SABE 0 0
[INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 764 214
VISUAL 380 84
INSTRUMENTAL 385 130
NC SABE 0 0
RODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 19,651 32,413
QuiPO
MISUAL 13,972 22,879




INSTRUMENTAL 5115 9 534

INO SABE 564 0

OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 1,194 2,636
ISUAL 1 004 2577

INSTRUMENTAL 190 58

NO SABE 0 o}

" La suma de los parciales puede no comcidir con las totales debwdo al redondeo
Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI




Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion

NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE
28 ’_I;EALI;ARON INVESTIGACION Y/O DESARROLLO TECNOLOGICO POR
AMANO Y TIPO DE INVESTIGACION
[TAMANO Y TIPO DE INVESTIGACION 1992 ¥ 995 7
TOTAL 15,793 2,940
DISENQ DE NUEVOS
PRODUCTOS o848 1530
MEJORA EN LOS
PROCESOS Y CALIDAD 7,850 2136
DE LOS PRODUCTOS
[MEJORA DE
MAQUINARIA O 1,784 678
EQUIPO
INO SABE 37 211
OTRO 274 58
GRANDE 1,227 456
DISENO DE NUEVOS
IPRODUCTOS 405 148
’MEJORA EN LOS
PROCESQS Y CALIDAD 631 264
DE LOS PRODUCTOS
MEJORA DE
MAQUINARIA O 121 196
EQUIPO
INO SABE 1 109
OTRO 19 21
IMEDIANO 1,339 286
DISENO DE NUEVOS
lPRODUCTOS i i
MEJORA EN LOS
PROCESOQS Y CALIDAD 690 210
DE LOS PRODUCTOS
MEJORA DE
MAQUINARIA O 137 11
EQUIPO
INO SABE 10 43
OTRO 17 13
PEQUENO 5,069} 1,004
DISENO DE NUEVOS
PRODUCTOS 2126 402
MEJORA EN LOS
PROCESOS Y CALIDAD 2 416 741
DE LOS PRODUCTOS
IKAEJORA DE
MAQUINARIA O 478 191
EQUIPO
{NO SABE 26 58
OTRO 23 23




IMICRO 8,158 1,194
DISENO DE NUEVOS
!PRODUCTOS 216% 670
lﬁEJORA EN LOS
PROCESOS Y CALIDAD 4,113 920}
DE LOS PRODUCTOS
MEJORA DE
MAQUINARIA O 1,048 178
EQUIPO
NO SABE 0 0
IOTRO 215 0f

1 A partir de 1989

fun tipo de investigacion).

! A partir de 1994 (En este levantamiento las opciones de respuesta de 1a pregunta correspondiente no
on excluyentes, es posible, por lo tanto que un establecimiento haya indicado la realizacion de mas de

La suma de los parciales puede no comcidir con los totales debido al redondeo

Fuente. Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnologia y Capacitacién STPS-INEGI
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE REALIZARON CAMBIOS
3 D EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO DE PRODUCCION POR TAMANO Y PRINCIPAL

OTAL DE LA CALIDAD

AMBIO REALIZADO
AMARO Y PRINCIPAL CAMEIO m "
et 1992 1995
TOTAL 19,355 32,646
INTRODUCCION DEL
ISISTEMA JUSTO A TIEMPO 1,583 1158
ROTACION DE PUESTOS
[DE TRABAJO 3288 2=t
UMENTO O
REASIGNACION DE 1.935 5,871
AREAS
ONTROL ESTADISTICO
DEL PROCESO DE 1446 1272
PRODUCCION
INTRODUCGION DE
EQUIPOS DE TRABAJO 2462 4,858
IRCULOS DE CONTROL
FOTAL DE LA CALIDAD 1288 2.082
RGANIZACION A TRAVES
DE UNIDADES DE 203 412
NEGOCIOS
REORDENAMIENTO DE
EQUIPO, MATERIALES E 4377 5 545
INSTALACIONES
AUMENTO DE LA
SUPERVISION R034 6403
DISMINUCION DE LA
SUPERVISION g 25
NO SABE 89 0
OTRO 520 3374
GRANDE 1,389 1,043
 INTRODUCCION DEL 120 7
SISTEMA JUSTO A TIEMPO
ROTACION DE PUESTOS
IDE TRABAJO 02 o
UMENTO O
REASIGNACION DE 55 126
AREAS
ONTROL ESTADISTICO
DEL PROCESO DE 251 112
PRODUCCION
INTRODUCCION DE
IEQUIPOS DE TRABAJO 128 1501
IRCULOS DE CONTROL — p




E UNIDADES DE

RGANIZACION A TRAVES
D
NEGOCIOS

35

REORDENAMIENTO DE
EQUIPO, MATERIALES E
INSTALACIONES

244

202

AUMENTO DE LA
ISUPERVISION

95

56

DISMINUCION DE LA
SUPERVISION

20

14

NO SABE

TRO

45

IMEDIANO

1,709

1,098

INTRODUCCION DEL
ISISTEMA JUSTO A TIEMPO

143

85

ROTACION DE PUESTOS
DE TRABAJO

230

76

AUMENTO O
REASIGNACION DE
TAREAS

101

177

CONTROL ESTADISTICO
DEL PROCESO DE
JPRODUCCION

282

106

INTRODUCCION DE
EQUIPOS DE TRABAJO

1565

136

ICIRCULOS DE CONTROL
TOTAL DE LA CALIDAD

232

159

ORGANIZACION A TRAVES
DE UNIDADES DE
INEGOCIOS

17

14

RECRDENAMIENTO DE
EQUIPO, MATERIALES E
INSTALACIONES

323

196

AUMENTO DE LA
SUPERVISION

154

105

DISMINUCION DE LA
UPERVISION

26

17

INO SABE

OTRO

42

42

PEQUENO

6,266

5,397

INTRODUCCION DEL
SISTEMA JUSTO A TIEMPO

389

325

ROTACION DE PUESTOS
DE TRABAJO

958

491

AUMENTO O
REASIGNACICN DE
AREAS

246

874

ONTROL ESTADISTICO
DEL PROCESO DE
PRODUCCION

620

513




{INTRODUCCION DE
EQUIPOS DE TRABAJO 68 i
CIRCULOS DE CONTROL
TOTAL DE LA CALIDAD 465 AR
ORGANIZACION A TRAVES
DE UNIDADES DE 76 38
INEGOCIOS
REORDENAMIENTO DE
EQUIPO, MATERIALES E 1,522 737
INSTALACIONES
AUMENTO DE LA
SUPERVISION 15124 e
DISMINUCION DE LA
SUPERVISION = B
INO SABE 5 0
OTRO 217 286
[MICRO 9,390 25,106
INTRODUCCION DEL
SISTEMA JUSTO A TIEMPO 845 095
ROTACION DE PUESTOS
DE TRABAJO 2000 30t
[AUMENTO O
REASIGNACION DE 1,532 4,692
AREAS
ONTROL ESTADISTICO
DEL PROCESO DE 293 540
PRODUCCION
INTRODUCCION DE
EQUIPOS DE TRABAJO G | 3435
IRCULOS DE CONTROL
TOTAL DE LA CALIDAD il L
ORGANIZACION A TRAVES
DE UNIDADES DE 57 324
NEGOCIOS
REORDENAMIENTO DE
EQUIPO, MATERIALES E 2,288 4,408
INSTALACIONES
AUMENTO DE LA
SUPERVISION 058 8457
DISMINUCION DE LA
SUPERVISION 82 625
{NO SABE 76 0|
TRO 207 3000
1/ A partir de 1989
2/ A partir de 1994
" La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitaciton STPS-INEG!




Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion

NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE REALIZARON CAMBIOS
3 1 EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO DE PRODUCCION POR TAMARNO Y PRINGIPAL
RESULTADO DE ESTE CAMBIO

TAMANO Y PRINCIPAL RESULTADO 1992 7 1995 2

TOTAL 19,355 32,646

MEJOR AJUSTE A

ESPECIFICACIONES DE
LIENTES EN CALIDAD,
ANTIDAD Y TIEMPO

MEJORAMIENTO EN LAS

’;ELACIONES LABORALES

FELEGACION ALOS

6 141 7123

1001 362

RABAJADORES DE MAS 589 1799
RESPONSABILIDAD

RELACIONES LABORALES
FELEGACION ALOS

REDUCCION DE COSTOS
lLABORALES 651 5,262
REDUCCION DE OTROS
iCOSTos 534 2 427
UMENTO DE LA
ERODUCT!VIDAD 7,025 7.778
MEJORAMIENTO DE LA
ALIDAD 3,201 6135
NO SABE 39 766
TRO 205 988
GRANDE 1,388 1,043
MEJOR AJUSTE A
ESPECIFICACIONES DE
LIENTES EN CALIDAD, 444 237
CANTIDAD Y TIEMPO
]MEJORAMIENTO EN LAS - -

RABAJADORES DE MAS 49 61
RESPONSABILIDAD

REDUCCION DE COSTOS

LABORALES 80 101
REDUCCION DE OTROS
lcosTOS 41 49
[AUMENTO DE LA
[PrRODUCTIVIDAD 486 378
IMEJORAMIENTO DE LA
CALIDAD 208; 164
NO SABE 3 4
OTRO 15 19]
IMEDIANO 1,709 1,008
EJOR AJUSTE A
ESPECIFICACIONES DE
LIENTES EN CALIDAD 505 236

ANTIDAD Y TIEMPO




EJORAMIENTO EN LAS
RELACIONES LABORALES

75

33

RABAJADORES DE MAS

DELEGACION A LOS
{RESPONSABILIDAD

65

63

REDUCCION DE COSTOS
LABORALES

g0

160

REDUCCION DE OTROS
COSTOS

46

62

ILWUMENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD

599

354

MEJORAMIENTO DE LA
ALIDAD

293

181

INO SABE

13

OTRO

23

13

[PEQUENO

6,266

5,397

MEJOR AJUSTE A

ESPECIFICACIONES DE
LIENTES EN CALIDAD,

CANTIDAD Y TIEMPO

1,925

1146

MEJORAMIENTO EN LAS
RELACIONES LABORALES

316

1634

DELEGACION A LOS
TRABAJADORES DE MAS
RESPONSABILIDAD

339

317

REDUCCION DE COSTOS
LABORALES

197

658

REDUCCION DE OTROS
COSTOS

70

227

AUMENTO DE LA
PRODUCTIVIBDAD

2271

1,728

‘NEJORAMIENTO DE LA
CALIDAD

1,082

998]

NO SABE

22

OTRO

44

157

ICRO

9,990

25,106

MEJOR AJUSTE A
ESPECIFICACIONES DE
LIENTES EN CALIDAD

ANTIDAD Y TIEMPO

3,267

5,503

IMEJORAMIENTO EN LAS
RELACIONES LABORALES

547

139]

DELEGACION A LOS
TRABAJADORES DE MAS
RESPONSABILIDAD

106

1357

REDUCCION DE COSTOS
LABORALES

283

4,351

REDUCCION DE OTROS
ICOSTOS

378

2,088

IAUMENTO DE LA
WPRODUCTIVIDAD

3,669

5318




IMEJORAMIENTO DE
NO SABE 0 758
OTRO 123 798

1/ A partir de 1989

2! A partir de 1994

[ La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo

Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI
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36 JEORCENTAJE PROMEDIO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS |
ON SINDICATO POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO 992 995
TOTAL 15.2 14.1
RANDE 87 1 89.5
IMEDIANO 840 845
PEQUENO 66 0 60 1
IMICRO 6 9| 95
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y o0 9.0l
TABACO .
IGRANDE 959 918
MEDIANO 89 9 823
PEQUENO 67 3 62 1
[MICRO 48 63
EXTILES, PRENDAS DE VESTIR E INDUSTRIA 1.2 24.0
DEL CUERO
IGRANDE 88 8 858
[MEDIANO 77 3 78 4
PEQUENO 706 56 6
MICRO 62 156
{INDUSTRIAS DE LA MADERA Y PRODUCTOS B 6.2
DE MADERA
GRANDE 80 9 77 9]
IMEDIANO 772 777
[PEQUENO 398 41.5
IMICRO 44 39
{PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, IMPRENTAS 113 15,
Y EDITORIALES
IGRANDE 851 76 4
IMEDIANO 744 78 9]
PEQUENO 518 46 8
IMICRO 25 102
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 59.7 53.2
PLASTICO
GRANDE 92.6 91 g
|[MEDIANO 92 0 88 8
[PEQUERO 75.7 711
IMICRO 390 36 4
PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 13.5 116
IGRANDE 89 2 936
[MEDIANO 93 8 86 5
|PEQUENO 74 5 64 1
jMICRO 88 82
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 54.1 77.6
| {GRANDE 97 1 97 6




IMEDIANO 919 936
PEQUENO 84 4 74 2]
IMICRO 291 305
PSSR:%CTOS METALICOS, MAQUINARIA Y 18.8 19.7
|[GRANDE 776 306
IMEDIANO 832 887
PEQUENO 66 1 63 9§
MICRO 86 14 1
|OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 35.0 15.6
{GRANDE 100 0 936
IMEDIANO 84 1 96 0
[PEQUENO 708 774
IMICRO 254 10 0f
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo.
{Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios Tecnologia y Capacitacion STPS-INEG!
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UMERO DE TRABAJADORES QUE LABORABAN EN LOS
3 8 ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS POR SUBSECTOR DE
CTIVIDAD Y NIVEL OCUPACIONAL
SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL
Sy X 1990 1992 1995
TOTAL 2,906,945 3,067,897 2,872,853
IDIRECTIVOS 117 899 127 348 166 071
[EMPLEADOS 682 145 732 727 715,301
BREROS
S DEC AL ZAEE 700 237 733,948 653 165
BREROS
JEENER = E6 1,406,663 1 463,876 1,338 314
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS
Y FABACO 617,725 685,326 831,744
IDIRECTIVOS 32 420 35 407 59 462
{[EMPLEADOS 124 319 139,157 225 008
BREROS
’(E)S BECIALIZADOS 129,026 140,160 180 073
BREROS
ENERALES 331,960 370 602 367,200
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIRE
INDUSTRIA DEL-CUERO 457,746 469,583 455,008
[DIRECTIVOS 15 793 17 114 20 472
[EMPLEADOS 73 551 75 476 82 002
BREROS
I(E)SPEC| ALIZADOS 130410 129,353 103 260
OBREROS
CENERGLER 237,991 247,641 247 272
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y
PRODUCTOS DE MADERA 185,791 219,553 180,835
IDIRECTIVOS 10,623 11720 9016
[EMPLEADOS 50 560 66,588 24,482
BRERQS
ESPECMUZADOS 38,283 49 274 55 131
BREROS
EENER ALES 86,326 91,972 92 204
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL, |
IMPRENTAS Y EDITORIALES 152,504 161,560 g
IDIRECTIVOS 7,853 9,001 15 264
[EMPLEADOS 45113 47 807 72 181
BREROS
e PETALZALCS 40,571 43,325 41,393
BREROS
EENER o 58,966 61,428 74,593
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
ERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 330,239 331,357 319,283
DE PLASTICO
| IDIRECTIVOS 10,538 11,096 12 854




EMPLEADOS 7108 091 113 109 108 703
OBREROS
SN e W, 77 194 77179 61,095
OBREROS
s 134 417 129973 136 629
PRODUCTOS MINERALES NO
e ralicns 156,901 161,632 179,742
DIRECTIVOS 9693 70 546 13,666
EMPLEADOS 26,135 29787 32.624
OBREROS
sl -, 31,779 33 677 33.945
OBREROS
GENERALES 87 294 87 624 99,306
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 108,633 94.071 35.875
DIRECTIVOS 2018 2 068 983
EMPLEADOS 30513 26 452 9451
OBREROS
ESPECIALIZADOS 41904 35.732 8236
OBREROS
AN o O 34,199 29 818 17,205
PRODUCTOS METALICOS,
pii o o ey e 865,163 903,401 632,897
DIRECTIVOS 27 886 29293 30 627
EMPLEADOS 214 270 226,350 151 422
OBREROS
LA AADOS 206 522 220,447 162,244
OBREROS
e NERAL o6 416,486 427,312 288 602
TRAS INDUSTRIAS
g 32,242 31,414 34,035
DIRECTIVOS 1074 7104 1724
EMPLEADOS 7 593 B 002 5.224
OBREROS
ESPECIALIZADOS 4.550 4,801 7.785
OBREROS
et s 19,024 17,508 15,301

[ La suma de los parciales puede no comncidir con los totales debido al redondeo.

* Datos correspondientes al 31 de marzo del afio indicado

Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI
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EMUNERACIONES PAGADAS AL PERSONAL OCUPADO EN LOS ]
4 ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS EN EL MES DE MARZO DEL ANO DEL
EVANTAMIENTO POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TIPO DE REMUNERAGION
Miles de nuevos pesos)
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TiPO DE
EMUNERACION 1992 1995
TOTAL 3371811 5.378.334
JSUELDOS SALARIO BASE 3 310,240 4.541.248
[HORAS EXTRAS 147 959 150,890
PRESTACIONES
e 724,945 699 552
OTRAS
REMUNERACIONES 188,667 986,642
IPRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y
 RREGE 825,534 1,588,576
SUELDOS SALARIO BASE 539 874 7158 051
fHORAS EXTRAS 23 929 28 232
PRESTACIONES
l;ool e 126 507 170 868
TRAS
EEMUNERACIONES 39,224 481 424
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E
INDUSTRIA DEL CUERO 532,606 700,568
SUELDOS/SALARIO BASE 435249 522470
HORAS EXTRAS 11122 15.452
PRESTACIONES
SOCIALES 69,924 51,051
OTRAS
REMUNERACGIONES 16:316 s
NDUSTRIAS DE LA MADERA Y
rPRODUCTOS DE MADERA 247,726 277,091
SUELDOS/SALARIO BASE 206888 516 761
HORAS EXTRAS 5.970 4.154
PRESTACIONES
AN A5 29,223 11270
OTRAS
[REMUNERACIONES 9,548 44205
APEL Y PRODUCTOS DE PAPEL,
IMPRENTAS Y EDITORIALES 241,878 525,876
SUELDOS/SALARIO BASE 785 892 376 720
HORAS EXTRAS 10,439 16.826
PRESTACIONES
Iso i 29,557 - 45186
TRAS
EEMUNERACIONES 15,990 86,142
USTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 641,855 1,097 669
DE PLASTICO




SUELDOS/SALARIO BASE 472232 754 317
[HORAS EXTRAS 20.501 27414
PRESTACIONES
[socu g 123,000 144 066

TRAS
IgEMUNERACIONES 28 123 171.870

;’Z?gg?ogs MINERALES NO 237,128 417 171
[SUELDOS/SALARIO BASE 179 009 280 837
[HORAS EXTRAS 11 393 14 246
PRESTACIONES
SOCIALES 32 794 47 644
OTRAS
REMUNERACIONES 13933 fa441

[NDUSTRIAS METALICAS BASICAS 167,834 128,794
SUELDOS/SALARIO BASE 115468 85 427
HORAS EXTRAS 5914 4.053
P gz(s}ls;&cstowes 39 479 18 654

TRAS
REMUNERACIONES 6,972 20657
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA
iysi il 1,441,365 1,577,370
SUELDOS/SALARIO BASE 1046514 1007762
HORAS EXTRAS 57724 39.796
PRESTACIONES
SOCIALES 270,441 205,065
TRAS
REMUNERACIONES 66,686 234,748

[OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 35,886 65,216
SUELDOS/SALARIO BASE 29 113 28 891
HORAS EXTRAS 968 713
OTRAS
REMUNERACIONES Led L

La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debtdo al redondeo

Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salarios, Tecnologia y Capacitacion. STPS-INEGI
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M 5 leMERO DE TRABAJADORES MANUFACTUREROS QUE RECIBIERON
APACITACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y TAMANO  [1989 1991 1994
OTAL 984,386 1,105,010 1,238,090
IGRANDE 598 464 695,559 636,351
MEDIANO 172 729 185,534 168,156
{PEQUENO 168,931 164,887 263,817
MICRO 44,262 59 031 179,764
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y
T ABACO 175,578 204,553 336,984
RANDE 109 118 131 992 188 621
[MEDIANO 27 762 32 231 35034
[PEQUENO 23 091 23 169 52 692
IMICRO 15 608 17,160 60 636
TILES,
e TRt o] tsutsd]  toaas
GRANDE 68,309 72,984 77 947
IMEDIANO 34,564 39 464 26,743
PEQUENO 34,561 32 956 36,426
MICRO 4,599 8 785 22 947
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y
|PRODLEGTAS BE MADERR 32,9091 45,870 29,488
GRANDE 11,057 18,627 6,180]
IMEDIANO 9,403 9,952 5,808
PEQUENO 10,326 1,737 15,263
MICRO 2,124 5,555 2236
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL,
IMPRENTAS Y EDITORIALES 44,550 45,153 e
JGRANDE 17 586 18,352 31,730
IMEDIANG 10,812 12,018 12,437
[PEQUENO 10 657, 11,819 15,575
MICRO 5775 5,966 7,604
ISUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 150,834 156,498 196,724
PLASTICO
IGRANDE 79 633 87,464 81605
MEDIANO 31 620} 32728 35 387
PEQUENO 34 004 29,787 58 189
MICRO 5577 6,518 21 542
|PRODUCTOS MINERALES NO METALICOS 53,035 56,626 77,318
{GRANDE 30,770 31920 38 442
IMEDIANO 6 960] 6,987 9817
[PEQUENO 12 340| 13,262 14,268
{MICRO 2,966 4,457 14,790
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 42,895 63,334 19,424
| iGRANDE 33,404 53,692 14,694




MEDIANO 4264 4913 2683

PEQUENO 4,228 3 801 2 005

MICRO 1009 928 40

ggﬁ:%cms METALICOS, MAQUINARIA Y 333,669| 366,255 327,206
RANDE 244 675 275 463 192,389

MEDIANO 44,606 44,999 37 317

PEQUENO 37782 36,639 54 278

IMICRO 6,606 9,154 43,220

OTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 8,602 9,529 19,532
{GRANDE 3913 5,065 4740

IMEDIANO 2747 2242 2 926

PEQUENO 1,942 1716 5118

MICRO 0 507 6.746

La suma de los parciales puede no coincidir con fos totales debido al redondeo.

Fuente Encuesta Nacional de Empleo Salanios Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI.
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6 NUMERO DE TRABAJADORES MANUFACTUREROS QUE RECIBIERON
APACITACION POR SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL OCUPACIONAL
UBSECTOR DE ACTIVIDAD Y NIVEL
CUPACIONAL 1989 1991 994
OTAL 984,386 1,105,010 1,238,090
DIRECTIVOS 22 861 24 319 39 534
[EMPLEADOS 256 763 297 515 304 155
BREROS
ESPECIALIZADOS 249,628 271,718 288,575
IOBREROS
SENERALES 455 134 511,458 605 825
PRODUCTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS Y 176,578 204,553 336.984
ABACO
IDIRECTIVOS 3 986 3 996 11,316
[EMPLEADOS 44,370 55,307 87.060)
BREROS
S 39793 46,367 77.507
OBREROS
rars W 87.429 98,883 161,009]
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E
WNDUSTRIA DEL CUERO 142,033 184,190 164,054
DIRECTIVOS 2,385 2 542 3,232]
EMPLEADOS 26,665 28,693 25,889]
(OBREROS
ESPBOTaY FADOS 41575 41273 34,093
(OBREROS
R ENERALES 71,408 81682 100,849
NDUSTRIAS DE LA MADERA Y
oL CToE D e 32,909 45,870 29,488
DIRECTIVOS 462 747 716
[EMPLEADOS 5338 7.312 2,802
BREROS
ESAEONIZADES 5 602 6.921 9.494
(OBREROS
SENERALES 21,507 30,890 16 475]
APEL Y PRODUCTOS DE PAPEL,
MPRENTAS Y EDITORIALES 48301 48,188 67,347
DIRECTIVOS 1493 1,783 2,468
EMPLEADOS 11602 13 289 24 629
(OBREROS
E E PECHAL ARG 13 761 13,733 13,265
OBREROS
R AL ES 17 974 19,350 26,984
SUSTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
DERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y 150,834 156,498 196,724
E PLASTICO
{ IDIRECTIVOS 4,195 4,399 6,827




JEMPLEADOS 50 186 54 176 64 431
BREROS
]gSPE CIALIZADOS 43,289 43,122 43,624
BREROS
iGENERALES 53 164 54,801 81,841
PRODUCTOS MINERALES NO
METALICOS 53,035 56,626 77,318
IDIRECTIVOS 923 1045 2,095
EMPLEADOS 13 339 14 629 16 058
JOBREROS
IESPECIALIZADOS 14,183 14,770 15,714
OBRERQOS
GENERALES 24,590 26,182 43 449
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 42,895 63,334 19,424
DIRECTIVOS 978 1,136 322
EMPLEADOS 14,409 21,554 4,899
OBREROS
ESPECIALIZADOS 14,532 19,309 5.011
OBREROS
| GENERALES 12,976 21,335 9,190
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA 333,669 366,255 327.206
€QuUIPO
DIRECTIVOS 8 243 8,458 11,628
EMPLEADOS 88,586 100,100 72 821
OBREROS
ESPECIALIZADOS 75,416 84,548 84.308*
OBREROS
CENERALES 161,424 173,149 158 447
TRAS INDUSTRIAS
MANUFACTURERAS 602 el 48892
DIRECTIVOS 197 214 926
EMPLEADOCS 2,265 2,455 5,562
OBREROS
ESPECIALIZADOS e ot R
OBREROS
CENERALES 4662 5,186 7.487
* La suma de los parciales puede no coincidir con i0s totales debido al redondeo
Fuente Encuesta Nacional de Empleo, Salarios, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI
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NUMERO DE ESTABLECIMIENTOS MANUFACTUREROS QUE
PROPORCIONARON CAPACITACION A SUS TRABAJADORES POR SUBSECTOR
DE ACTIVIDAD Y PRINCIPAL RESULTADO DE DICHA CAPACITACION

SUBSECTOR DE ACTIVIDAD Y PRINGIPAL ]
IRESULTADO 1992 1995
TOTAL 18.573 35.072
UMENTO LA
JSRODUCTIVIDAD 4960 5,047
AUMENTO CALIDAD DEL
TRABAJO 7,669 16.457
DESARROLLO DE
NUEVAS HABILIDADES 2,645 2218
| OTRO 3,299 11,350
[PRODUGTOS ALIMENTICIOS, BEBIDAS ¥
TABACO 3,433 9 888
AUMENTO LA
PRODUGTIVIDAD 785 1.352
AUMENTO CALIDAD DEL
N o 1170) 4249
ESARROLLO DE
NUEVAS HABILIDADES 869 786
OTRO 509 3.501
TEXTILES, PRENDAS DE VESTIR E
INDUSTRIA DEL CUERO 3,02 5,480
UMENTO LA
ERODUCTIVIDAD 806 232
UMENTO CALIDAD DEL
RABAJO 1,516 2,554
DESARROLLO DE
NUEVAS HABILIDADES 157 147
OTRO 550 5547
INDUSTRIAS DE LA MADERA Y
PRODUCTOS DE MADERA 1,557 1,191
UMENTO LA
iSRODUCTNIDAD 530] 180
AUMENTO CALIDAD DEL
TRABAJO 350] 588
DESARROLLO DE o -
NUEVAS HABILIDADES
OTRO 592 61
PAPEL Y PRODUCTOS DE PAPEL,
IMPRENTAS Y EDITORIALES 2,152 3,830
UMENTO LA
PRODUCTIVIDAD 468 657
AUMENTO CALIDAD DEL
gl 1.420] 1,910
DESARROLLO DE
NUEVAS HABILIDADES 152 121




i [OTRO 112 1142
USTANCIAS QUIMICAS, PRODUCTOS
ERIVADOS DEL CARBON, DE HULE Y DE 2,805 3,456
PLASTICO
AUMENTO LA
PRODUCTIVIDAD 831 887
¢§2nBEAr\qJTC§J CALIDAD DEL ! -
DESARROLLO DE
NUEVAS HABILIDADES a5 A%
OTRO 391 59|
IPRODUGTOS MINERALES NO METALICOS 1459 3143
AUMENTO LA
PRODUCTIVIDAD 221 541
gxgmoo CALIDAD DEL — -
DESARROLLO DE
[NUEVAS HABILIDADES 510 838
TRO 202 583
INDUSTRIAS METALICAS BASICAS 343 144
UMENTO LA
PRODUCTIVIDAD 68 40
UMENTO CALIDAD DEL
RABAJO 112 63
DESARROLLO DE b "
NUEVAS HABILIDADES
TRO 148 78
PRODUCTOS METALICOS, MAQUINARIA Y
EQUING 3,951 8,101
AUMENTO LA
PRODUCTIVIDAD 1,194 799
Q\g’n\nBE:J‘rg CALIDAD DEL a3 o
DESARROLLO DE
INUEVAS HABILIDADES old —
5TRO 564 2222
IOTRAS INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 140 835
AUMENTO LA
PRODUCTIVIDAD o7 356
AUMENTO CALIDAD DEL
TRABAJO 5 %
DESARROLLO DE 5 .
NUEVAS HABILIDADES
5TRO | 3 381
* La suma de los parciales puede no coincidir con los totales debido al redondeo.
{Fuente’ Encuesta Nacional de Empleo, Salanos, Tecnologia y Capacitacion STPS-INEGI
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