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NOTAS SOBRE Resumen. En estas notas se buscar ofrecer un
TI.A CAPACITACION acercamiento al tema de la capacitacion a par-
EN MEXICO tir de tres ideas: una, relativa a los primeros es-

fuerzos por regular ésta, ahora obligacién de
los empleadores en México; dos, una reflexion
Carlos REYNOSO CASTILLO* sobre las caracteristicas del marco legal de la
capacitaciéon en México, y tres, un comentario
sobre la diversidad de instituciones y progra-
mas, basicamente publicos, por medio de los
cuales el Estado busca colocar a la capacita-
cién como un tema de primer orden en las re-
laciones laborales.

I. INTRODUCCION

La ocupacion de los trabajadores constituye una preocupacion universal.
En alguna época la politica del pleno empleo constituy6 una meta para
toda administracién del trabajo, porque ello representaba el progreso al que
se aspiraba; en otro tiempo, las naciones debilitadas por la guerra se ufanaron
de vivir el milagro econémico caracterizado por un elevado indice de ocupa-
cién de la mano de obra obrera y campesina; no obstante, las grandes grietas
que hoy se abren en el campo laboral debido a los millones de desocupados y
a la situacion critica que deriva de ello, han obligado a introducir un cambio
profundo en la politica social. Este cambio esta destinado, en primer lugar, a
proteger el empleo ya existente, para evitar nuevos desplazamientos masivos;
en segundo lugar, a incorporar a la sociedad en la solucién conjunta del pro-
blema ocupacional, a través de acciones colectivas que favorezcan a las pe-
quefias y medianas industrias, pues ante el avance de la técnica y el maquinis-
mo van quedando en la obsolescencia las grandes concentraciones industriales.

La legislacion del trabajo ha puesto en ejecucion un programa de accion
con objeto de resolver gradualmente la situacion de desempleo y de falta de
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productividad, cual es la implantacion de sistemas de capacitacion y adiestra-
miento.

Es importante entender por capacitacion, el proceso de aprendizaje al que
se somete una persona a fin de obtener y desarrollar la concepcion de ideas
abstractas mediante la aplicacion de procesos mentales y de la teorfa para to-
mar decisiones no programadas; la capacitacion se encuentra dirigida a nive-
les superiores de la misma. Es aquf donde encontramos la gran diferencia con
el adiestramiento, el cual esta dirigido a los niveles inferiores de la organiza-
cién y consiste en el aprendizaje al que se somete una persona para operar o
manipular un conjunto de decisiones programadas que preparen al trabajador
en dos o mas oficios, a efecto de que tenga mayores posibilidades de empleo.

En un contexto por demas cambiante, la capacitacion se ha convertido pa-
ra muchas empresas en una de sus principales herramientas para no sélo me-
jorar y eficientar su procesos productivos, sino también para insertarse de
mejor manera en un mercado cada vez mas competitivo.

Ademas, a nivel de reorganizacién de la producciéon mundial, la capacita-
cion se caracteriza como el instrumento idoneo para que los trabajadores ten-
gan los conocimientos, habilidades y destrezas para enfrentar los cambios tec-
nolégicos y de innovacion productiva de manera competente y provechosa.

II. ANTECEDENTES

Las acciones del proceso de capacitacion estin dirigidas al mejoramiento
de la calidad de los recursos humanos, y buscan mejorar habilidades, incre-
mentar conocimientos, cambiar actitudes y desarrollar al individuo. El objeti-
vo central es generar procesos de cambio para cumplir las metas de la organi-
zacion.

ILa capacitacion se sustenta en un marco tedrico que intenta ejercer su in-
fluencia en la constitucion de los propésitos, de acuerdo con los valores y obje-
tivos de la organizacion. Son varias las teorfas que histéricamente han influido
sobre los diversos enfoques de la capacitacion en el mundo, cada una de ellas
dirigida a relevar diferentes niveles o areas de la organizacién. Se han hecho
explicitos sus propositos y objetivos centrales, y puede decirse que han goza-
do, en su momento, de un éxito relativo.

Sin embargo, el desarrollo tecnoldgico y organizacional va dejando atras la
vigencia de esas teotfas, por lo que también puede decirse que cada teoria
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nueva es, en cierto modo, una adaptacién de la anterior, intentando asi aco-
modarse a las nuevas circunstancias y exigencias.

En América Latina ha existido durante los altimos afios una gran discusion
con funcionarios gubernamentales, representantes del sector privado y sindica-
tos de varios paifses de la region sobre las politicas de capacitacion y los nue-
vos enfoques de organizacion que estain moldeando la evolucion de las politi-
cas ¢ instituciones de capacitacion, en los cuales constantemente se recogen
ensefnanzas y se desarrollan nuevos enfoques.

Existe una difundida percepcion de que la globalizacion y la integracion
econdmica estan aumentando la importancia de las politicas de capacitacion.
Es por ello que una fuerza laboral bien capacitada es clave para proporcionar
a las empresas nacionales una ventaja competitiva, y a los trabajadores un ma-
yor nivel de habilidades para adaptarse a los acelerados cambios del mercado;
sin embargo, el incremento de los contratos laborales precarios e informales
reduce los incentivos de las empresas y los trabajadores para invertir en el de-
sarrollo y la adquisicion de nuevas habilidades, siendo un gran conflicto que
gran parte de la problematica se concentra en la reforma de las instituciones
publicas de capacitacion, en vez de concentrarse en el conjunto mas amplio
de las instituciones privadas y publicas, y las practicas que determinan la for-
ma en que los trabajadores adquieren y aplican nuevas habilidades.

Los sistemas de capacitaciéon de América Latina han evolucionado en for-
ma diferente a partir de un modelo original comun para coordinar la adquisi-
cién y el uso de habilidades por parte de la fuerza laboral, teniendo como
consecuencia, actualmente, sistemas de capacitacién con escaso rendimiento
y poca o ninguna capacidad de innovacion; sin embargo, en algunos paises el
sistema de capacitacion que ha evolucionado es capaz de experimentar e in-
novar en la provisién de servicios de capacitacion.

A pesar de que en algunos paises resulten positivos los sistemas de capaci-
tacion en general, existe una percepcion de que el rendimiento de estos siste-
mas es insuficiente y de que sus productos no son relevantes u oportunos en
términos de las habilidades requeridas, produciendo asi poco impacto sobre
los salarios y sobre la capacidad de empleo de una parte de la poblacion de la
region.

Los pequefios cambios en la estructura institucional no pueden solucionar
este bajo rendimiento, aunque resulta obvio que ni la provision ni la regula-
cién de los servicios de capacitacién necesitan estar en manos del Estado, o
que ello harfa que el sistema funcionara mejor; sin embargo, para que cual-
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quier politica funcione es necesario contar con una fuerte y efectiva vigilancia
regulatoria de la calidad y la relevancia de las normas que rigen los programas
de capacitacion.

A través de la capacitacién y el desarrollo, las organizaciones hacen frente a
sus necesidades presentes y futuras utilizando mejor su potencial humano, el
cual, a su vez, recibe la motivacion para lograr una colaboraciéon mas eficien-
te, que naturalmente busca traducirse en incrementos de la productividad.

En las sociedades antiguas no existia ni se concebia un proceso formal de
ensefnanza para el trabajo, ya que el conocimiento se transmitia de manera di-
recta; los mas experimentados ensefiaban todo lo necesario para desempefiar
un oficio a quienes, a través de un tiempo de aprendizaje, podfan hacerse res-
ponsables del trabajo.

En el contexto de la organizacion social, econémica y religiosa de los azte-
cas encontramos que ya existia una educacion para el trabajo en el zepochealli'y €l
calmecac, cominmente conocidos como centros de entrenamiento de los jove-
nes de la ciudad en las artes militares, la religién y la disciplina, y que también
desempefiaron el papel de capacitar o adiestrar a los jévenes en el trabajo.

Después se traslada al México colonial el sistema de aprendices, quienes,
bajo la gufa y supervisién de un maestro, propietario de las herramientas y de
la materia prima, tenfan la oportunidad de aprender un oficio, recibiendo co-
mo unica paga, comida y alojamiento. Una vez que los aprendices adquirfan
los conocimientos necesarios ascendian a oficiales y recibian una paga por su
trabajo.

Durante la época colonial, las Cartas de Indias establecen diversas orde-
nanzas que tendian a apoyar actividades laborales, como favorecer la libertad
de los jovenes para trabajar voluntariamente en obrajes, dejandoles a su libre
arbitrio aprender el oficio. También se impedia a los maestros despedir a los
aprendices antes de haber cumplido cuatro afios de aprendizaje.

Ya hacia 1800, existian artesanos jornalistas que tenfan la capacidad de em-
plear a otros artesanos, quienes a su vez tenfan bajo sus 6rdenes a aprendices;
luego de cumplir con un cierto periodo de aprendizaje se convertian en maes-
tros artesanos.

La industrializacion y el desarrollo tecnolégico en México no evoluciona-
ron tan rapidamente como en otras partes del mundo. La esclavitud y la ex-
plotaciéon del trabajador pervivieron durante mucho tiempo, y el sistema de
aprendices, en el que habria que incluir el aprendizaje padre-hijo, sobrevivid
bastante tiempo. El sistema de aprendices tuvo una larga vigencia histérica;
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sin embargo, con el progreso industrial este sistema paulatinamente dej6 de
satisfacer los requerimientos de recursos humanos que tuviesen los conoci-
mientos y las habilidades necesarias para los nuevos procesos productivos,
cada vez mas complejos. Mas tarde, con el desarrollo y perfeccionamiento
tecnologico, se vio la necesidad de reemplazar el sistema de aprendices por
uno capaz de satisfacer la mayor demanda de recursos humanos calificados.
A partir de entonces la capacitacion para el trabajo adquiere un cardcter mas
formal y complejo.

Durante el porfiriato (de 1876 a 1911), la tierra era casi la tinica fuente de
riqueza en México y estaba concentrada en las manos de un pequefio sector
de la sociedad, lo que provocaba la explotacion desmedida de los trabajado-
res del campo. Las jornadas laborales eran de por lo menos 14 horas diarias y
los salarios muy bajos; hombres, mujeres y nifios eran sometidos a condicio-
nes infrahumanas.

Tras asumir la Presidencia de la Republica, a consecuencia del movimiento
armado revolucionario de 1910, Francisco 1. Madero decret6 el 18 de diciem-
bre de 1911 la creacion del Departamento del Trabajo, dentro de la entonces
Secretarfa de Fomento, Colonizacién e Industria, para solucionar los conflic-
tos laborales bajo un esquema fundamentalmente conciliatorio.

En 1915, durante el mandato de Venustiano Carranza, el Departamento
del Trabajo se incorporé a la Secretarfa de Gobernacion, y al mismo tiempo
se elabord un proyecto de ley sobre el contrato de trabajo. Dos afios después
fue promulgada la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
que en su articulo 123 decretd los derechos de los trabajadores.

I1I. EL. MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Hay que recordar cémo la construccién del marco regulador de la capaci-
tacién en México ha sido progresiva; hay que recordar cémo la Comisioén de
Constitucién del Congreso Constituyente de 1916-1917 acepté adicionar el
proyecto del articulo 50., que contenia el principio de la libertad de trabajo,
junto con los principios de la jornada maxima de ocho horas, el descanso se-
manal y la prohibicién de trabajo nocturno para mujeres y nifios. La presenta-
ci6én del proyecto del articulo 50. dividi6 al Congreso Constituyente. Una co-
rriente opinaba que era necesario suprimir las normas sociales de ese articulo
porque una Constitucién “no debia establecer ningtin precepto reglamenta-
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rio”. La otra también se mostrd inconforme con el proyecto del articulo, por-
que deseaba que se le incorporaran todos aquellos principios que aseguraran
la vida, la libertad y las energfas del trabajador, porque —argumentaban—,
“era preferible sacrificar la estructura de la Constitucién y no al individuo™.
Como es sabido, esta tltima corriente obtuvo el consenso del Congteso.

Entonces se propuso y aceptd tacticamente que todos los principios del
aspecto laboral se trataran en un capitulo o en un titulo de la Constitucion, y
el articulo 123, en sus veintiocho fracciones, fue aprobado por unanimidad.

Alo largo de la historia de México, a pesar de que el tema laboral ha recibi-
do una atencién permanente, éste se orienté mas bien hacia aspectos técni-
cos, relacionandolo con los procesos productivos. La principal preocupacion
giraba preferentemente en torno a “cémo producit”. Los recursos humanos
se encontraban relegados a un segundo plano y no existfan condiciones ade-
cuadas para el del trabajo ni, mucho menos, una legislacién que marcara los
lineamientos a seguir. Por su parte, los trabajadores no gozaban de garantias
ni derechos. Ante esta situacion, surgio en las autoridades una inquietud de
legislar en torno a tal derecho.

El derecho a la capacitacién de los trabajadores fue originado en la refor-
ma publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero de 1978, el cual
se deriva de la fraccion XIII del articulo 123, apartado A, de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el cual establece que: “Las empre-
sas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamen-
taria establecera los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cua-
les los patrones deberan cumplir con dicha obligacién”.

Estos preceptos constitucionales serfan retomados por la legislacion se-
cundaria, y fue asf como por el Decreto de Reformas publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 28 de abril de 1978, se adiciona a Ley Federal del Tra-
bajo el capitulo I1I bis con los articulos 153-A a 153-X que tratan de la capa-
citacion y adiestramiento de los trabajadores, y es en esta ley reglamentaria
donde encontramos el derecho constitucional que todo trabajador tiene para
que le sea proporcionada por su patron la capacitacion en su trabajo, que le
permitiera elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas ya formulados por el patrén, de comun acuerdo con el sindicato o
con los trabajadores, y debidamente aprobados por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. Pudiendo convenir los patrones y trabajadores en que la ca-
pacitacion se proporcione dentro de la misma empresa o fuera de ella, por
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conducto de personal propio, instructores especialmente contratados, insti-
tuciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesion a
los sistemas generales que se establezcan y que se registren en la Secretarfa del
Trabajo y Previsioén Social; en este ultimo caso quedara a cargo de los patro-
nes cubrir las cuotas respectivas por la adhesion.

Las escuelas o instituciones, asi como su personal docente, que deseen im-
partir capacitacién deberdn estar autorizadas y registradas por la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, aclarando que los cursos y programas de capa-
citacion de los trabajadores podran formularse respecto a cada establecimien-
to, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad
determinada.

El registro se otorgara a las personas o instituciones que comprueben que
quienes capacitaran a los trabajadores estan preparados profesionalmente en
la rama industrial o actividad en que impartiran sus conocimientos; asimis-
mo, deberan acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social, tener suficientes conocimientos sobre los procedimientos
tecnologicos propios de la rama industrial o actividad en la que pretendan im-
partir dicha capacitacion y, por ultimo, no mantener relacién alguna con pet-
sonas o instituciones que propaguen algin credo religioso, en los términos de
la prohibicién establecida por la fracciéon IV del articulo 3o. constitucional.

El registro concedido podra ser revocado cuando se contravengan las dis-
posiciones de esta ley, pudiendo el afectado en dicho procedimiento de revo-
cacion, ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho convenga.

La capacitacion deberd impartirse al trabajador durante las horas de su jor-
nada de trabajo, o bien, el trabajador y el patrén podran convenir que se im-
parta de otra manera, como en el caso en que el trabajador desee capacitarse
en una actividad distinta a la de la ocupacién que desempenie, realizandose la
capacitacion fuera de la jornada de trabajo.

Los objetivos de la capacitacion y el adiestramiento se encuentran deter-
minados en el articulo 153-F de la Ley Federal del Trabajo, siendo los si-
guientes:

1) Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad, asi como proporcionarle informacién sobre la aplica-
cién de la nueva tecnologia en ella.

2) Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva crea-
cién.
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3) Prevenir riesgos de trabajo.
4) Incrementar la productividad.
5) Mejorar las aptitudes del trabajador.

Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso requiera capa-
citacion inicial para el empleo que va a desempefiar, prestara sus servicios
conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o alo
estipulado en los contratos colectivos, estableciendo el articulo 25 que las
condiciones de trabajo deben hacerse constar por escrito, e indica en su frac-
ciéon VIII que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los términos de
los planes y programas establecidos o que se establezcan en la empresa, con-
forme a lo dispuesto en la ley.

Por lo tanto, es imperativo de la ley que los contratos colectivos de trabajo
tengan insertas las clausulas relativas a la obligacién patronal de proporcionar
capacitacion y adiestramiento a los trabajadores conforme a planes y progra-
mas que satisfagan los requisitos establecidos; ademas, podra consignarse en
los propios contratos el procedimiento conforme al cual el patrén capacitard
y adiestrara a quienes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en
cuenta, en su caso, la cliusula de admisién.

Los planes o programas que se hayan acordado establecer, o en su caso las
modificaciones que se hayan convenido acerca de los mismos, deberan ser
presentados dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revision o
prorroga, ante la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social para su aprobacion.

Las empresas en que no rija un contrato colectivo de trabajo deberan so-
meter a la aprobacion de la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, dentro
de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas de
capacitacion o adiestramiento que, de comun acuerdo con los trabajadores,
hayan decidido implantar. Igualmente, deberan informar respecto a la consti-
tucién y bases generales a que se sujetara el funcionamiento de las comisiones
mixtas de capacitacién y adiestramiento.

Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la presentacion de tales pla-
nes y programas ante la Secretarfa del Trabajo y Previsiéon Social, ésta los
aprobara o dispondra que se les hagan las modificaciones que estime perti-
nentes; en la inteligencia de que aquellos planes y programas que no hayan si-
do objetados por la autoridad laboral dentro del término citado, se entende-
ran definitivamente aprobados.
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Los planes y programas que se hayan acordado establecer deberan cumplir
con los siguientes requisitos y deberan ser aplicados de inmediato por las em-
presas:

a) Referirse a periodos no mayores de cuatro afios.

b) Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa.

c) Precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa.

d) Sefialar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecerd el
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y
categoria.

e) Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretarfa del Trabajo
y Prevision Social de las entidades instructoras.

f) Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social que se publiquen en el Dzario Oficial de la Fede-

racion.

Cuando el patréon no dé cumplimiento a la obligacién de presentar ante la
Secretarfa del Trabajo y Previsién Social los planes y programas de capacita-
cién y adiestramiento dentro del plazo que corresponda, o cuando presenta-
dos dichos planes y programas no los lleve a la practica, serd sancionado con-
forme a lo dispuesto en los articulos 992 y 1002 del titulo dieciséis, que trata
sobre la responsabilidad y sanciones, con una cantidad equivalente de 3 a 315
veces el salario minimo de la zona econémica correspondiente, sin petjuicio
de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las medidas
pertinentes para que el patrén cumpla con la obligacién de que se trata.

Los trabajadores estan obligados, durante el tiempo que dure la capacita-
cién o adiestramiento, a asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo
y actividades que formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento,
atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacién o adies-
tramiento, cumpliendo con los programas respectivos y a presentar los exa-
menes de evaluacién de conocimientos y de aptitud que sean requeridos.

Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de capacita-
cioén y adiestramiento tendran derecho a que la entidad instructora les expida
las constancias respectivas, mismas que seran autentificadas por la comisién
mixta de capacitacién y adiestramiento de la empresa; se haran del conoci-
miento de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social por conducto del co-
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rrespondiente comité nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del
trabajo a fin de que la propia Secretatia las registre y las tome en cuenta al for-
mular el padrén de trabajadores capacitados.

La constancia de habilidades laborales es el documento expedido por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un
curso de capacitacion. Posteriormente, las empresas estan obligadas a enviar
a la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social para que se lleve acabo su regis-
tro y control, asi como las listas de las constancias que se hayan expedido a
sus trabajadores.

Las constancias surtiran plenos efectos, para fines de ascenso, dentro de la
empresa en que se haya proporcionado la capacitacién. Si en una empresa
existen varias especialidades o niveles en relacion con el puesto a que la cons-
tancia se refiera, el trabajador, mediante examen que practique la comisién
mixta de capacitacién y adiestramiento respectiva, acreditara para cudl de
ellas es apto.

Cuando implantado un programa de capacitacion, un trabajador se niegue a
recibir ésta por considerar que tiene los conocimientos necesatios para el de-
sempefio de su puesto y del inmediato superior, deberd acreditar documental-
mente dicha capacidad o presentar y aprobar el examen de suficiencia que se-
fiale la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social. En este caso, se extendera a
dicho trabajador la correspondiente constancia de habilidades laborales.

Finalmente, los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Es-
tado, sus organismos descentralizados o los particulares, con reconocimiento
de validez oficial de estudios, a quienes hayan concluido un tipo de educacién
con caracter terminal, seran inscritos en los registros cuando el puesto y cate-
goria correspondientes figuren en el catalogo nacional de ocupaciones o sean
similares a los incluidos en éL.

La vigilancia de la instrumentacion, operacion del sistema y de los procedi-
mientos que se implanten para mejorar y perfeccionar la capacitacién de los
trabajadores estara a cargo de las comisiones mixtas de capacitacion, las cua-
les en cada empresa se constituirdn por un nimero igual de representantes
tanto de los trabajadores como del patrén, y todo esto conforme a las necesi-
dades de los trabajadores y de la empresa.

Seran las autoridades laborales las encargadas de cuidar que las comisiones
mixtas se integren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumpli-
miento de la obligacion patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.
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IV. LAS INSTTTUCIONES VINCULADAS A LA CAPACITACION

El derecho a la capacitacion de los trabajadores ha dado lugar a la existen-
cia de diversas instituciones que de una u otra manera se ocupan del tema, y
que son las siguientes: a nivel federal, destaca lo realizado por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social. Hay que recordar que la Ley Organica de la Admi-
nistracién Publica Federal establece en su articulo 40 las atribuciones que le
corresponden a la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, sefialando en sus
fracciones I, VI, VII y VIII el despacho de los siguientes asuntos:

I. Vigilar la observancia y la aplicacién de las disposiciones contenidas
en el articulo 123 y otros de la Constitucion federal, en la Ley Federal
del Trabajo y en sus reglamentos.

VI. Fomentar el desarrollo de la capacitacién y el adiestramiento, en y pa-
ra el trabajo, asi como efectuar investigaciones, prestar servicios de
asesorfa e impartir cursos de capacitacion para incrementar la pro-
ductividad en el trabajo que requieran los sectores productivos del
pals, en coordinacion con la Secretarfa de Educacion Publica.

VII. Establecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vigilar su funcio-
namiento.

VIII. Coordinar la integracion y el establecimiento de las juntas federales
de Conciliacién, de la Federal de Conciliacion y Arbitraje y de las co-
misiones que se formen para regular las relaciones obrero-patronales
que sean de jurisdiccion federal, asf como vigilar su funcionamiento.

Para los efectos del articulo 539 de la Ley Federal del Trabajo, a la Secreta-
ria del Trabajo y Previsiéon Social corresponden las siguientes actividades en
materia de capacitacion o adiestramiento de trabajadores:

a) Cuidar de la oportuna constitucion y el funcionamiento de las comisio-
nes mixtas de capacitacion y adiestramiento.

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicién de convocatorias para for-
mar comités nacionales de capacitacion y adiestramiento, en aquellas ra-
mas industriales o actividades en que lo juzgue conveniente, asi como la
fijacion de las bases relativas a la integracion y funcionamiento de dichos
comités.
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¢) Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacién con cada rama industrial o ac-
tividad, la expedicion de criterios generales que sefialen los requisitos
que deban observar los planes y programas de capacitacion y adiestra-
miento, oyendo la opinién del comité nacional de capacitacion y adies-
tramiento que corresponda.

d) Autorizar y registrar a los trabajadores, asi como supervisar su correcto
desempefio y, en su caso, revocar la autorizacién y cancelar el registro
concedido.

e) Aprobar, modificar o rechazar, segin 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.

@) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por infracciones a
las normas contenidas en él.

h) Coordinarse con la Secretaria de Educacion Piablica para implantar pla-
nes o programas sobre capacitacién y adiestramiento para el trabajo vy,
en su caso, para la expedicion de certificados en los ordenamientos edu-
cativos.

i) Realizar todas aquellas que las leyes y reglamentos encomienden a la Se-
cretarfa del Trabajo y Prevision Social en esta materia.

j) En materia de registro de constancias de habilidades laborales, la ya
nombrada Secretarfa establecera registros de constancias relativas a tra-
bajadores capacitados o adiestrados, dentro de cada una de las ramas in-
dustriales o de actividades.

Para llevar acabo dichas funciones, la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social cuenta con las siguientes unidades:

— Subsecretarfa del Trabajo, Seguridad y Prevision Social.

— Subsecretaria de Empleo y Politica Laboral.

— Subsecretaria de Desarrollo Humano para el Trabajo Productivo.
— Oficialia Mayor.

— Direccion General de Informatica y Telecomunicaciones.

— Direccién de Sistemas Internos.

— Direccién de Telecomunicaciones.

— Direccion de Sistemas de Atencion al Pablico.
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Asimismo, de dicha secretarfa dependen la Procuraduria Federal de De-
fensa del Trabajo y la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje.

Cuando se trate de empresas o establecimientos sujetos a jurisdiccién local
y para la realizacion de las actividades a que se contraen las fracciones 111 y IV
del articulo 539, la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social sera asesorada
pot consejos consultivos estatales de capacitacion y adiestramiento.

Los consejos consultivos estatales estaran formados por el gobernador de
la entidad federativa correspondiente, miembros de la Secretarfa del Trabajo
y Previsién Social, de la Secretaria de Educacion Publica y del Instituto Mexi-
cano del Seguro Social, tres representantes de las organizaciones locales de
trabajadores y tres representantes de las organizaciones patronales de la enti-
dad. El representante de la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social fungira
como secretario del Consejo.

Otra instancia importante en la materia lo es el Servicio Nacional del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento, el cual esta a cargo de la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social, por conducto de las unidades administrativas
de la misma, a las que competan las funciones correspondientes, en los térmi-
nos de su reglamento interior. Este servicio tiene los siguientes objetivos:

a) Estudiar y promover la generacién de empleos.

b) Promover y supervisar la colocacion de los trabajadores.

¢) Organizar, promover y supervisar la capacitacion y el adiestramiento de
los trabajadores.

d) Registrar las constancias de habilidades laborales.

Al mismo tiempo, se crea la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-
cion y Adiestramiento, como un organismo desconcentrado de la Secretaria y
tiene como finalidad el cumplimiento de los mismos objetivos ya menciona-
dos, y para lo cual fue fundado el Servicio Nacional del Empleo, Capacita-
cién o Adiestramiento. Esta Unidad Coordinadora resulté de corta vida, ya
que absorbe sus funciones la Direccién General de Capacitacién y Producti-
vidad de los Trabajadores.

Los comités nacionales de capacitacion y adiestramiento de las ramas in-
dustriales o de actividades que se constituyan a solicitud de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social por los patrones, sindicato de trabajadores y traba-
jadores libres, seran auxiliares de la Direccion General de Capacitacién y Pro-
ductividad de los Trabajadores y tendran como facultad la participacion en la
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determinacién de los requerimientos de capacitacion, la colaboracion en la ela-
boracién del catdlogo nacional de ocupaciones y en los estudios sobre las ca-
racteristicas de la maquinaria; asimismo, podran proponer sistemas, formular
recomendaciones de planes y programas de capacitacion en relacién con las
ramas industriales o de actividades, podran realizar la evaluacion de los efec-
tos de las acciones de capacitacion en la productividad y, por ultimo, la ges-
tién ante las autoridades laborales del registro de las constancias o habilida-
des de los trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales.

La Secretaria del Trabajo y Previsioén Social fijara las bases para determinar
la forma de designacién de los miembros de los comités nacionales de capaci-
tacién y adiestramiento, asi como las relativas a su organizacion y funciona-
miento.

En este esquema hay que incluir a la Direcciéon de Capacitacién y Desarro-
llo de Personal, la cual tiene como principales funciones:

1) Validar y promover el proceso de capacitacion y desarrollo profesional
de los servidores publicos de la Secretaria, con base en lo determinado
por las dependencias rectoras en esta materia, y establecer los criterios y
politicas de capacitacién correspondientes.

2) Determinar y formular estudios, metodologias y técnicas para mejorar el
proceso de capacitacion, asi como validar tanto el disefio como la pro-
duccién de manuales y material didactico requerido para operar este
proceso en el sector central de esta dependencia.

3) Validar la informacion, verificar el cumplimiento y equiparar los resulta-
dos con los objetivos del programa anual de capacitacion de la depen-
dencia.

4) Contribuir a la implantacion del servicio profesional de carrera en la de-
pendencia a través de la coordinacion del subsistema de capacitacion y
certificacién de capacidades y del subsistema de desarrollo profesional.

También en materia federal es importante destacar la participacion que
pudiera tener otra dependencia publica como la Secretarfa de Educacion Pa-
blica. Partiendo del articulo 132, fraccién XV, de la Ley Federal del Trabajo,
el cual establece la obligacion del patrén de organizar permanente o periodi-
camente cursos de ensefianza, de capacitacion o adiestramiento para sus tra-
bajadores, con planes y programas elaborados conjuntamente y bajo la vigi-
lancia de las autoridades del trabajo, es como se considera que la capacitacion
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de los trabajadores no solamente debe de ser vista como un derecho, sino
también de interés social, por lo que corresponde a la Secretarfa de Educa-
ci6n Publica la promocion y vigilancia de su exacto cumplimiento.

En los ultimos seis afios, 4,523,780 jovenes fueron capacitados en el pais
por la Secretarfa de Educacion Publica a través de la Direccion General de
Centros de Formacién para el Trabajo (DGCFT) en diecisiete areas, entre
ellas administracion, turismo, informatica, manufactura artesanal, electrici-
dad y construccion.

De dicha Direccién dependen 198 centros de capacitacion para el trabajo
industrial (Cecati), 197 unidades de capacitacion, 52 unidades moviles, 25
institutos descentralizados y 1,868 escuelas particulares incorporadas con re-
conocimiento de validez oficial de estudios.

Analisis realizados por la DGCFT muestran una eficiencia terminal de
76.6, que comprueba que cumple satisfactoriamente su mision de formar
personas para el trabajo y contribuir a su desarrollo humano e insercién en el
mercado laboral.

De 2001 a 20006 se atendieron 17,171 personas con limitaciones fisicas pa-
ra que se integraran al mercado laboral. En ese mismo periodo se establecie-
ron 8,152 acuerdos de colaboracién con empresas e instituciones, ademads de
que 1,805 instructores realizaron estancias en empresas.

La DGCFT tiene como finalidad ofrecer los servicios de formacién para y
en el trabajo en un tiempo relativamente corto; procurar el desarrollo de co-
nocimientos, habilidades o destrezas y actitudes que respondan a las necesi-
dades del mercado laboral; certificar las competencias adquiridas en forma
autodidacta o en la practica laboral; otorgar a los particulares el reconoci-
miento de validez oficial de estudios y, asi, contribuir al fomento de la calidad
y productividad de las empresas, la incorporacion al trabajo y la vocacion em-
presarial.

Los Cecati ofrecen a las empresas un programa denominado Capacitacion
Acelerada Especifica (CAE), cuya finalidad es formar y actualizar a los traba-
jadores en distintos puestos de trabajo de acuerdo con las necesidades especi-
ficas del sector productivo. Cada curso se imparte previo convenio con em-
presas, asociaciones, organismos u otras instancias y se pueden impartir en
las instalaciones de los Cecati o bien en las instituciones que los soliciten.

Para obtener el servicio de capacitacién que brinda cada Cecati, las empre-
sas solicitantes deberan cumplir con los siguientes requisitos:
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1) Establecer un convenio empresa-Cecati.
2) Pago del costo del servicio.

A su vez, el Consejo Nacional de Educacién Profesional Técnica (Cona-
lep), 6rgano descentralizado del gobierno federal, imparte formacion profe-
sional técnica, basada en normas de competencia laboral y de acuerdo a los
requerimientos del sector productivo, desarrollando asimismo setrvicios de
capacitacion laboral y servicios tecnolégicos para el sector productivo.

El Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(Conocer) es una organizacion integrada por trabajadores, empresarios, edu-
cadores, capacitadores y el gobierno federal, que desde agosto de 1995 im-
pulsa la competencia laboral.

Es coejecutor del Proyecto de Modernizacion de la Educacion Técnica y
la Capacitacion (PMETYC). Proyecto que se implementa a partir de 1995 en
forma coordinada por las secretarfas de Educacién Puablica y del Trabajo y
Previsioén Social, las que con el apoyo y participacion de los sectores empre-
sarial, laboral y educativo, pretenden transformar los procesos de formacioén
y capacitacion de nuestro pafs, impulsando una nueva relacion empresa-tra-
bajador-escuela.

La mision de Conocer es impulsar el desarrollo continuo de los trabajado-
res, mediante la evaluacion y la certificacién de sus conocimientos, habilida-
des y destrezas, tomando como base los estindares de calidad que deben cu-
brir en su desempefio.

Otra tarea importante que realiza es la de orientar la educacion y la capaci-
tacion hacia las necesidades de los mercados productivo y laboral.

Sus objetivos son:

1) Planear, organizar y coordinar los sistemas normalizado y de certifica-
ci6on de competencia laboral, asegurando la calidad, transparencia y
equidad de los mismos.

2) Promover y apoyar técnica y financieramente la constitucion y funcio-
namiento de comités de normalizacién por rama de actividad econémi-
ca o area de competencia, a fin de impulsar la definicién de normas téc-
nicas de competencia laboral de caracter nacional.

3) Promover y apoyar técnica y metodologicamente la creacion y opera-
cion de organismos certificadores y centros de evaluacion.
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Su funcién dentro del PMETYC es regular y operar los sistemas normali-
zado y de certificaciéon de competencia laboral. Dicho sistema tiene como
objetivo principal promover la creaciéon de normas técnicas de competencia
laboral, las que establecen los criterios para realizar una actividad productiva.
Estas normas son definidas por comités de normalizacion.

El sistema de certificacién de competencia laboral estd integrado por los
organismos certificadores que otorgan el certificado de competencia laboral a
los estudiantes, trabajadores y desempleados, y por los centros de evaluacion
y evaluadores independientes que verifican que los candidatos a certificacion
sean competentes.

Entre los servicios que ofrece el Conocer se destacan:

— Brindar apoyo técnico y metodoldgico a los organismos interesados
en formar parte de la red de promotores de la cultura de la compe-
tencia laboral.

— Promover la formacion de comités de normalizacion y apoyar su
funcionamiento.

— Acreditar a los organismos certificadores que, a su vez, acreditan a
los centros de evaluacién y evaluadores independientes.

— Vigilar que en los procesos de normalizacion y certificacion se cum-
pla debidamente con la calidad y transparencia.

— Garantizar y consolidar los procedimientos para la evaluacion y la
certificacion.

— Impulsar la competencia laboral en el pais.

Las instituciones estatales dedicadas a la capacitacion son instancias diver-
sas que de una u otra manera tienen que ver con la capacitacion en México,
agregando aquellas que a nivel de cada uno de los estados llevan a cabo labo-
res vinculadas con la capacitacion. Asi, a nivel de cada estado de la Republica,
sus instancias estatales tienen facultades en materia de capacitacién, por lo
que toca a su competencia local. Por ahora, sélo mostraremos brevemente el
caso del Distrito Federal.

La Direccién General de Trabajo y Prevision Social del Gobierno del Dis-
trito Federal (DGTPS, en adelante) se instituye desde la primera Ley Organi-
ca del Distrito Federal, publicada en el Diario Oficial el 31 de diciembre de
1941, durante la presidencia de Manuel Avila Camacho.

Actualmente, la existencia y funciones de la DGTPS se encuentran con-
templadas en el Reglamento Interior de la Administracion Puablica del Distri-
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to Federal. Sin embargo, las atribuciones de la DGTPS se derivan de la apli-
cacion, en el ambito del Distrito Federal, de las disposiciones que en materia
de trabajo y prevision social establecen tanto la Ley Federal del Trabajo como
sus reglamentos y cuerpos normativos derivados de los preceptos consagra-
dos en el articulo 123 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Me-
xicanos.

Dentro de la estructura organica de la administraciéon publica del gobierno
del Distrito Federal, la DGTPS constituye una unidad administrativa integran-
te de la administracién puiblica centralizada, es decir, directamente vinculada
con la divisién de funciones en que se organiza, para el estudio, planeaciéon y
despacho de los asuntos del orden administrativo de la ciudad de México, el
organo encargado de ejercer la funcién ejecutiva del gobierno del Distrito Fe-
deral, esto es, el jefe del Gobierno del Distrito Federal.

De esta manera, conforme a lo ordenado por el Reglamento Interior de la
Administracion Publica del Distrito Federal (RIAPDF), la DGTPS est4 ads-
crita a la Subsecretarfa de Trabajo y Prevision Social y ésta, a su vez, se inscri-
be como integrante de la Secretaria de Gobierno del Distrito Federal.

Siguiendo la estructura organica, tanto la Subsecretaria de Trabajo y Previ-
sién Social como la DGTPS se ubican dentro del denominado gabinete de
gobierno y seguridad publica, formando parte de lo que se conoce como “sec-
tor gobierno”.

Como unidad administrativa que es, la DGTPS esta dotada de atribucio-
nes de decision y ejecucion en el ambito de sus respectivas competencias, las
cuales ejerce a través de tres direcciones de 4rea que la integran: la Direccién
de Inspeccién del Trabajo, la Direccién para el Trabajo y la Previsién Social,
y la Direccién de Registro y Evaluacion.

El objetivo general que persigue la DGTPS a través de las acciones adminis-
trativas que desarrollan sus tres areas mencionadas consiste en aplicar y vigilar
el cumplimiento de la Ley Federal del Trabajo, de sus reglamentos y demas
disposiciones de ellos derivadas, en el ambito del Distrito Federal; proteger a
los trabajadores en general, hombres y mujeres, y auxiliar a las autoridades fe-
derales en materia de seguridad e higiene en el trabajo y de capacitacion y
adiestramiento.

Cotresponde a la DGTPS vigilar el cumplimiento de las disposiciones de
ley que establecen los derechos y obligaciones de trabajadores y patrones en
los centros de trabajo; las prescripciones relativas a la participacion de los tra-
bajadores en las utilidades de las empresas; las disposiciones administrativas
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expedidas por la Secretarfa del Trabajo u otras dependencias de la administra-
cién publica federal relacionadas con materias de seguridad, higiene y medio
ambiente en el trabajo; aquellas que, siendo formuladas de acuerdo con la
Ley Federal sobre Metrologia y Normalizacién, constituyen la norma oficial
mexicana sobre dichas materias; los preceptos legales que reglamentan el tra-
bajo de las mujeres en estado de gestacién o en periodo de lactancia; las dis-
posiciones relativas a la capacitacion y adiestramiento para los trabajadores, y
las normas relativas al trabajo de menores.

Como puede advertirse, en cada estado de la republica, y de manera con-
creta en el caso del Distrito Federal, tiene facultades de supervision del cum-
plimiento de las normas en materia de capacitacién y adiestramiento.

Pero este conjunto de instituciones y dependencias no estarfa completo si
no se considera a la creciente participacién y oferta que el sector privado tie-
ne en materia de capacitacion en México.

En efecto, en la actualidad existe en el sector privado un gran nimero de
empresas dedicadas a la capacitacion laboral, en diversas areas y materias,
creadas con el fin de proporcionar servicios para efectuar desarrollos y mejo-
ras de productos y procesos dentro de una organizacion, por medio de la ca-
pacitacion al trabajador, al cual se le proporcionan las herramientas necesa-
rias para desarrollar los procesos de aprendizaje, asi como la generacion de
nuevos conocimientos, los cuales ocupan un papel clave en la competitividad
en el mercado.

La competitividad de las empresas se basa cada vez mas en la capacidad in-
novativa, entendida como la potencialidad para efectuar cambios organiza-
cionales, desarrollo de nuevas formas de vinculacién con el mercado y asegu-
ramiento de la calidad.

Por tanto, tiene como finalidad la creacién de ambientes de aprendizaje
que propicien confianza, respeto y libertad, y favorezcan, al mismo tiempo,
mayor involucramiento y compromiso entre los participantes de cada proce-
so de capacitacion, asi como el disefio de estrategias de mejora con base en
las necesidades especificas de la empresa o institucion.

V. LOS PROGRAMAS PUBLICOS SOBRE CAPACITACION

Todas estas instituciones vinculadas a la capacitacién desarrollan su labor
por medio de programas concretos a través de los cuales participan en la
oferta de capacitacién. Un caso importante en ese sentido es el conocido co-
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mo Servicio Nacional del Empleo del Distrito Federal. Es un instrumento
institucional que combina recursos de los gobiernos local y federal, a través
de la Direccién General de Empleo y Capacitacion y la Secretarfa del Trabajo
y Previsién Social, respectivamente, en la perspectiva de contribuir a lograr
que los habitantes de la ciudad tengan acceso a un trabajo digno y socialmen-
te util. Para lograr su objetivo, se apoya en los distintos programas de capaci-
tacién para los habitantes del Distrito Federal.

Estos programas son de caracter publico, y su uso con fines politicos, elec-
torales, de lucro y otros distintos a los establecidos esta prohibido. Quien ha-
ga uso indebido de los recursos de estos programas debera ser denunciado y
sancionado de acuerdo con la ley aplicable y ante la autoridad competente.
Estos programas estan financiados con recursos publicos.

La Direccién General de Empleo y Capacitacion del Gobierno del Distri-
to Federal, responsable de la operacion del Servicio Nacional de Empleo del
Distrito Federal (SNEDF), promueve para el ejercicio 2007 la concertacion
con instituciones o centros de capacitacion, establecida en el Manual de Pro-
cedimientos del Programa de Apoyo al Empleo.

A través del Programa de Apoyo al Empleo (PAE), el cual tiene como ob-
jetivo principal impulsar la capacitacién a desempleados y subempleados,
brindandoles orientacion ocupacional, asistencia técnica e informacion y, en
su caso, capacitaciéon o apoyos econdémicos y en especie, en funciéon de sus
caracteristicas y las del mercado laboral.

El PAE, especificamente el Bécate, es un instrumento federal disefiado
por la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social y cofinanciado por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID), que en sus esquemas “capacitacion pro-
ductiva” y “capacitacion para el autoempleo” apoya a desempleados y sub-
empleados de 16 afios y mas que requieran adquirir o incrementar sus cono-
cimientos y habilidades tanto técnicas como administrativas para iniciar o
fortalecer una actividad productiva por cuenta propia, identificada, integrada
y sustentable.

Para ello, se requiere la participacion de instituciones educativas o centros
de capacitacion publicos que impartan cursos en un periodo de uno a tres
meses y de seis a ocho horas diarias de lunes a sdbado, dependiendo de los
contenidos del programa de capacitacién, y que se encuentren localizados,
preferentemente, en el area geografica correspondiente a la unidad delegacio-
nal del servicio de empleo. A continuacién mencionamos los servicios mas
relevantes:
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1. Programa Bécate

Tiene como objetivo incorporar a la poblacién desempleada y subemplea-
da a cursos de capacitacion laboral de corto plazo para que obtenga la califi-
cacion o, en su caso, la certificacion requerida por el aparato productivo, con
el propésito de facilitar su acceso al empleo.

Actualmente, Bécate opera los siguientes esquemas:

a) Capacitacion basada en normas de competencia laboral.
b) Capacitacion orientada en competencia laboral.

c) Capacitaciéon mixta.

d) Capacitacion en la practica laboral.

¢) Capacitacion para el autoempleo.

f) Capacitacién productiva.

@) Vales de capacitacion (plan piloto).

El Servicio Nacional de Empleo del Distrito Federal otorga distintos apo-
yos, como capacitacion totalmente gratuita, ayuda econémica mensual du-
rante el tiempo de capacitacion y constancia que acredita su participacién en
el curso.

A. Capacitacion basada en normas de competencia laboral

Es un proceso que se orienta a apoyar la capacitacion para generar y elevar
la calificacién laboral con fines de certificacion de personas desempleadas o
subempleadas, aprovechando la infraestructura productiva de las empresas.
Cabe sefialar que este esquema promueve la incorporacién de los beneficia-
rios a las empresas durante el tiempo de capacitacion y su permanencia en las
mismas, obligando al empresario a contratarlos al finalizar la capacitacion. El
SNEDF concertara mediante un convenio con las empresas la contratacién
de al menos el 80% de los egresados. Ahora bien, cuando el numero de egre-
sados dictaminados como competentes sea igual 0 mayor a este porcentaje, la
empresa estard obligada a contratar al 100% de los mismos.

B. Capacitacion orientada en competencia laboral

Es un proceso que se orienta a apoyar la capacitacion para generar y elevar
la calificacion laboral con base en los estandares de calidad de cada empresa a
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fin de buscar el reconocimiento y/o certificacién de desempleados o subem-
pleados, aprovechando la infraestructura productiva de las mismas. EI SNE
en la entidad federativa concertara mediante un convenio con las empresas la
contratacion de al menos el 80% de los egresados. Ahora bien, cuando el na-
mero de los egresados dictaminados como competentes, de acuerdo con el
sistema de reconocimiento demandado por el sector productivo o disefiado
por la empresa, sea igual o mayor a dicho porcentaje, la empresa estara obli-
gada a la contratacion de los mismos.

C. Capacitacion mixta

Es un proceso que se otienta a apoyar la capacitacion de personas desem-
pleadas y subempleadas para satisfacer los requerimientos especificos de ac-
tualizacion del personal del sector empresarial, aprovechando la infraestruc-
tura productiva de las empresas. Cabe sefialar que este esquema promueve la
incorporacién de los beneficiarios a las empresas durante el tiempo de capa-
citaciéon y de su permanencia en las mismas, obligando al empresario a con-
tratarlos al finalizar la capacitacion.

Los cursos tienen una duracién de uno a tres meses, realizados a peticion
expresa del sector empresarial para satisfacer sus requerimientos especificos
de personal. Para que puedan participar, las empresas interesadas deberan di-
sefiar los contenidos tematicos de los cursos de acuerdo con sus requerimien-
tos, e impartirlos con sus propios instructores. EI SNE de la entidad federati-
va concertard mediante un convenio con las empresas la contratacién de, al
menos, el 70% de los egresados.

D. Capacitacion en la practica laboral

Es un esquema que se orienta a apoyar y promover la capacitacion en el lu-
gar de trabajo para generar experiencia laboral de desempleados o subem-
pleados, a través de su ocupacion productiva en las empresas. Para su opera-
cién se cuenta con la figura del instructor monitor, quien se encarga de
concertar acciones de capacitacion con empresas; vincular a los beneficiarios
con las mismas; apoyar en las acciones de reclutamiento; asesorar a los bene-
ficiarios; promover su colocacién, asi como supervisar y llevar el control del
proceso de capacitacion. Esta capacitacion podra efectuarse bajo un sistema
de certificaciéon demandado en la industria o sector productivo.
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Los costos de la evaluacion y expedicion del certificado de competencia
laboral seran cubiertos por los empresarios, y en ningun caso se requerira al
beneficiario aportacion econémica alguna para contribuir al pago de la eva-
luacién y certificacion de la competencia laboral.

En el siguiente cuadro se presenta un panorama sobre las becas otorgadas
por dicho programa en el periodo comprendido entre 2000 y 2006.

INDICADORES DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO!

Coneepto ‘ 2000 ‘ 2001 ‘ 2002 ‘ 2003 ‘ 2004 ‘ 2005 ‘ 2006

Programa de Becas a la Capacitacion (Bécate)?

Becas otorgadas (miles) 45 | 593.2 | 397.0 | 230.2 | 2149 | 207.2 | 214.2 | 106.6

Becas por cada 1,000 903.9 580.5 | 295.6 | 245.6 | 191.7 | 145.0 77.4
desempleados abiertos

Programa de Apoyo a la Capacitacion®

Trabajadores capacitados 7339 | 3335 | 201.2 | 210.6 | 299.7 | 279.7 | 1754
(miles). Becas por cada
1,000 trabajadores’

Asegurados permanentes 67.3 30.7 18.8 19.8 27.8 25.5 15.8
al IMSS

FUENTE: Secretarfa del Trabajo y Prevision Social.

1 Informacién que se reporta a partir del afio en el que se inicia la actividad.

2 Cifras correspondientes para el periodo enero-junio.

3 Como resultado de las Reglas de Operacion para el ejercicio 2002, entr6 en operacion
el sistema de capacitacioén para el trabajo (SICAT), que sustituyé al programa de becas de ca-
pacitacién para desempleados. En 2005 se cambi6 la denominacion de la estrategia SICAT
por Bécate. A partir de 2004 se considera la estrategia Bécate del Programa para el Desatrollo
Local —Microrregiones—.

4 Se refiere a las becas otorgadas entre la poblaciéon desocupada obtenida de la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE). Los datos que se presentan provienen de dos
fuentes: de 2000 a 2004 de la Encuesta Nacional de Empleo (ENE) y para 2005 y 2006 de la
ENOE. Para la presentacién de estos resultados se recalcularon todos los datos del periodo
2000-20006, tomando como base la estimacién de la poblacién ajustada a partir de los resulta-
dos del IT Conteo de Poblacién y Vivienda 2005 y respetando las estructuras de las encuestas.
Una vez que se calculen de nueva cuenta los factores de expansion para cada una de las 25 ba-
ses de datos trimestrales de la ENE y de la ENOE, con las poblaciones ajustadas con la recien-
te informacién demografica, se podran obtener los datos definitivos.
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5 Para 2000, las cifras de becas por cada mil desempleados y/o asegurados permanentes
al IMSS deben ser consideradas sélo como indicativo del avance del periodo enero-mayo.

6 En abril de 2002 se publicaron en el Diario Oficial de la Federacion las Reglas de Opera-
cién donde se autorizé el cambio de denominacién del programa de calidad integral y moder-
nizacién a programa de apoyo a la capacitacion.

7 Son los que han sido beneficiados por las acciones especificas de capacitacion y consul-
torfa que se brindan a las empresas. Para 2001, el dato se calculé con la metodologfa utilizada
en los afios anteriores, en donde un trabajador puede participar mas de una vez a lo largo del
periodo.

2. Programa de capacitacion y modernizacion (CYMO)

Su objetivo es contribuir al fortalecimiento y la ampliacion de las posibili-
dades del empleo en las micros, pequefias y medianas empresas (MPYMES),
asi como de los grupos productivos, apoyando las acciones que busquen
avanzar en los niveles de productividad, calidad y competitividad mediante
una mayor capacitacioén de los trabajadores. Propiciar que los logros alcanza-
dos en productividad, calidad y competitividad se traduzcan en mejores es-
quemas de distribucién de los beneficios, asi como en mejores condiciones
de trabajo, seguridad e higiene para los trabajadores.

Este Programa esta dirigido a:

1) Trabajadores en activo de todos los niveles de ocupacién de micro, pe-
quefias y medianas empresas.

2) Micro, pequefias y medianas empresas.

3) Productores rurales, artesanales, jévenes emprendedores, personas de la
tercera edad y personas con discapacidad que estén conformadas como
grupos productivos, y que produzcan, comercialicen o presten algun
servicio.

Se estableci6 un tope maximo de hasta 300 horas en todas las modalidades
por empresa al afio; con un costo maximo por hora de 400 pesos.

El tramite debera realizarlo el representante de la empresa interesada; para
ello, habra de:

a) Consultar los requisitos y solicitar los formatos necesarios.
b) Realizar la solicitud.
¢) Elaborar y presentar un diagnostico y un plan de trabajo.
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d) Entregar la documentacién completa: carta solicitud, programa de inter-
vencion, cronograma de actividades, diagnostico, temario de cotizacion
del oferente y curricula del oferente.

Posteriormente, la Direccién General de Empleo y Capacitacion determi-
nari la viabilidad de los apoyos solicitados e informara al interesado.

VI. CONCLUSIONES

Las autoridades administrativas han considerado que la creacién de un
servicio piblico de empleo no es suficiente para ofrecer oportunidades al tra-
bajador y encontrarle una ocupacion util, pues en muchas ocasiones éste ca-
rece de capacidad para desempefiar un determinado puesto. De ahf que entre
las obligaciones del patrén, el legislador haya dispuesto la de proporcionarle
capacitacion o adiestramiento en su lugar de trabajo, a fin de permitirle elevar
sus niveles de productividad y mejorar sus condiciones de vida conforme a
los planes y programas que la administraciéon publica ha puesto en ejercicio.
Esta obligacion se apoya en el principio legal de que si el trabajador entrega a
la empresa su energia, que es su fuerza de trabajo, debe obtener en reciproci-
dad una formacién profesional adecuada que le permita mejorar su situacién
personal y la de su familia.

Asimismo, la capacitacion es uno de los procedimientos de personal utili-
zado por la empresa para la consecucion de sus fines organizativos; se le ha
considerado como un complemento del sistema educativo nacional, ya que
forma parte del proceso no sélo de desarrollo de personal, sino del creci-
miento de la organizacién en la que el individuo trabaja.

Para muchos expertos en el tema, la educacion y la capacitacién son fuen-
tes fundamentales de productividad y eficiencia en las empresas de mejores
condiciones de trabajo y remuneracién para los trabajadores; al mismo tiem-
po, inculcan valores como los de responsabilidad, solidaridad, superacién
continua, capacidad de adaptacién al cambio y trabajo en equipo.

La capacitacién comprende actualmente todas las actividades, que van des-
de la adquisicién de una sencilla habilidad mottiz, hasta el desarrollo de un co-
nocimiento técnico complejo, por lo que es muy importante que el trabajador
encuentre en el proceso de capacitacion el medio para ejercer plenamente su
libertad con responsabilidad para su propia realizacién y, en consecuencia, la
promocion a puestos de categorfa superior con base en su capacidad, consi-
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derandose que en caso de haber trabajadores que demuestren estar igualmen-
te capacitados, en términos de aptitudes, eficiencia o en igualdad de circuns-
tancias, habra de promoverse a quien goce de mayor antigliedad.
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