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Resumen

La reforma a la Ley Federal del Trabajo ha generado muchas controversias, incluso desde que fue pre-
sentada como iniciativa el 1 de agosto de 2012 por el Presidente en turno, Felipe Calderén, mediante la
que aseguraba la necesidad de presentar dicha reforma laboral. En el presente trabajo se puntualizan
algunas inconsistencias de las reformas a la Ley Federal de Trabajo publicadas en el Diario Oficial de la
Federacion el 30 de noviembre del 2012, particularmente en lo referente al capitulo Ill Bis “De la produc-
tividad, formacién y capacitacion de los trabajadores”y, especificamente a lo expresado en el articulo
153-A, y su relacién con los articulos 153-D, 153-E y 153-1. De la reforma realizada al articulo 153-A, que
aparentemente el cambio en la redaccién es minimo, se desprende la pregunta central de investigacién
siguiente: ;Qué sentido tuvo el reformar de esta manera el articulo 153-A si aparentemente es el mis-
mo?
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Abstract

The Federal Labor Reform has generated lots of controversy, even since it was presented as an initiative on
August 1st 2012 by the former Mexican President, Felipe Calderon, in which he assured necessity to present
this labor reform. In this paper it is point out some inconsistencies of this Federal Labor Reform published in
the Official Federal Diary on November 30Th of 2012, particularly in reference to the lll-Bis chapter named
“De la productividad, formacién y capacitacion de los trabajadores’, and specificly expressed in the 153-
A article, and its connection with 153-D, 153-E, and 153- articles. From the reformation, the article 153-A,
which apparently the alteration in the drafting seems to be minimum, this follows a problematic that starts
from the central research question: What is the point in reforming article 153-A in this way if apparently it is
the same?

Keywords: training, productivity, labor skills.
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La ley fabril ha demostrado palmariamente,
que con sélo reducir la jornada de trabajo
aumentan maravillosamente el ritmo, la
uniformidad, el orden, la continuidad y la
energia del trabajo

(Marx; 2009: 338)

Introduccion

a reforma a la Ley Federal del Trabajo (LFT) ha

generado muchas controversias, incluso des-

de que fue presentada como iniciativa el 1 de
agosto de 2012 por el Presidente en turno, Felipe
Calderdén, mediante la que aseguraba la necesidad
de presentar dicha reforma laboral afirmando que
“en los ultimos 15 anos se han realizado un sinnu-
mero de foros, coloquios, seminarios, mesas de
didlogo y consultas populares... y se han identi-
ficado los beneficios que tendria la actualizaciéon
del marco laboral” (Calderdn; 2012: 1-2) sin aclarar
para quiénes son tales beneficios ni cuales serian,
y que tales diagndsticos “coinciden en que es im-
postergable impulsar una reforma laboral como
condicién para avanzar hacia mejores niveles de
bienestar” que de igual manera, no se aclara para
quiénes seran esos mejores niveles de bienestar ni
en qué consistirian, ademas aseguraba que esta
politica laboral “debe traducirse en mayor produc-
tividad, que es sin duda la mejor via para elevar los
ingresos y el bienestar de los trabajadores y hacer
mas rentables y competitivas las empresas”y que
para lograr avanzar a mejores niveles de bienestar
propone, entre otras cosas, “la capacitacién conti-
nua para el incremento de productividad”

Por lo anterior, en el presente trabajo se pun-
tualizan algunas inconsistencias' (desde la pers-
pectiva de la disciplina de la Administracion) de las
reformas a la Ley Federal del Trabajo publicadas en
el Diario Oficial de la Federacién el 30 de noviembre
del 2012, particularmente en lo referente al capitu-
lo 1Il Bis “De la productividad, formacioén y capaci-
tacién de los trabajadores”y, especificamente a lo
expresado en el articulo 153-A, y su relacién con
los articulos 153-D, 153-Ey 153-I.
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Planteamiento del problema

De la reforma a la LFT publicada en el Diario Oficial
de la Federacién (DorF) el 30 de noviembre del 2012,
se desprende una serie de interrogantes en la ma-
yoria de los articulos concernientes al capitulo llI
que lleva por titulo: “De la Productividad, Forma-
cién y Capacitacion de los Trabajadores’, cuyas res-
puestas nos llevan a identificar algunas inconsis-
tencias y para ello, en este trabajo se puntualizaran
las que se encuentran en el primer articulo de este
capitulo que es el 153-A.

En lo dispuesto en la ley anterior, el articulo
153-A decia: “Todo trabajador tiene el derecho a
que su patrén le proporcione capacitacion o adies-
tramiento en su trabajo que le permita elevar su ni-
vel de vida y productividad, conforme a los planes
y programas formulados de comun acuerdo, por el
patron y el sindicato o sus trabajadores y aproba-
dos por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social”
(LFT; 2011: 38).

Este mismo articulo, en su primer parrafo, que-
do reformado de la manera siguiente: “Los patro-
nes tienen la obligaciéon de proporcionar a todos
los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacién o
el adiestramiento que le permita elevar su nivel de
vida, su competencia laboral y su productividad,
conforme a los planes y programas formulados,
de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o la
mayoria de los trabajadores” (LFT; 2013: 46).

La reforma a este articulo nos lleva a formular
una serie de preguntas, que para efectos del pre-
sente trabajo serian Unicamente las contenidas en
el siguiente apartado.

Pregunta central y secundarias
de investigacion

De lo expresado en el articulo anterior, que apa-
rentemente el cambio en la redaccién es minimo,
se desprende la siguiente pregunta central de in-
vestigacion: ;Qué sentido tuvo el reformar de esta
manera el articulo 153-A si aparentemente es el
mismo?

Para guiar la respuesta de la pregunta ante-
rior se formularon las siguientes preguntas se-
cundarias:
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1. {Qué sentido tiene cambiar derecho por obli-
gacion?

2. La obligacion de capacitar realmente quedd
en manos del patrén?

3. (Existe correspondencia entre la capacitaciény
la productividad?

4, ;Coémo conducen estos dos conceptos al mejo-
ramiento del nivel de vida?

5. Existe correspondencia entre la capacitaciény
las competencias laborales?

Por lo anterior el presente trabajo tiene el objetivo
de precisar algunas inconsistencias conceptuales
de la reforma al articulo 153-A desde la perspecti-
va de la disciplina de la Administracion. Para llegar
a este objetivo se dard respuesta a las preguntas
desde una perspectiva de la disciplina de la Admi-
nistracion.

Este trabajo es una investigacion documental,
en la que se realizé un analisis conceptual y seman-
tico, para determinar si existe la correspondencia
entre los conceptos empleados en el articulo 153-
A, establecida por quienes redactaron la reforma
laboral, ademas se realizan dos entrevistas con au-
toridades en materia de derecho para precisar el
cambio de los términos derecho y obligacion en la
redaccion del articulo 153-A. El trabajo inicia con
la definicién conceptual de los términos utilizados,
para tratar de encontrar la correlacién establecida
entre ellos y se procede a dar respuesta a las pre-
guntas formuladas.

La capacitacion, ;derecho del trabajador
u obligacion del patron?

En este apartado se definirdn los conceptos de
derecho y obligacion para dar respuesta a las dos
primeras preguntas de investigacion. Iniciando
con el primer renglén del articulo reformado que
establece que “los patrones tienen la obligacién
de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos
a recibir...” a diferencia de la disposiciéon anterior
que establecia “todo trabajador tiene el derecho a
que su patrén le proporcione...” Para dar respuesta
a la primera pregunta es importante definir y esta-
blecer la diferencia entre derecho y obligacion, la
capacitacion es un derecho laboral y éste a su vez
es un derecho social que define a continuacién:
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Los derechos sociales como los que se encuen-
tran consignados en los articulos 3, 4, 6, 27, 28
y 123, apartados A y B de la Constitucion vigen-
te, se caracterizan por constituir prerrogativas
y pretensiones que los ciudadanos individual
o colectivamente, pueden esgrimir frente a la
actividad social y juridica del Estado; es decir,
que implican el poder de exigir a éste deter-
minadas prestaciones positivas... los derechos
sociales conllevan a un contenido positivo, ya
que implican obligaciones de hacer, por parte
del Estado, en favor de todos y cada uno de los
miembros de la colectividad (Diccionario juridi-
o, 2000: 1276).

Como es sabido, los derechos laborales surgen
como resultado de la lucha obrera, y su institucio-
nalizacion al legislarse y elevarse a rango constitu-
cional dentro del articulo 123 de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, el cual
regula las relaciones laborales entre particulares
en su apartado A, y las relaciones laborales entre
el Estado y sus trabajadores en su apartado B; por
otra parte,

La obligacion, dicen las Institutas® es un vinculo
juridico por el que somos constrefidos por la
necesidad de pagar alguna cosa segun las leyes
de nuestra ciudad... la obligacién se distingue
del débito y la responsabilidad, entendiéndose
que aquél es la prestacién o deuda, y la respon-
sabilidad es la sujecién patrimonial. Con esta
distincién, puede observarse que- habra obliga-
ciones que tengan débito sin responsabilidad,
como aparece en las llamadas obligaciones na-
turales, tales como una deuda prescrita o un
deber moral, que no dan derecho a repetir el
pago de lo indebido; en otros términos las obli-
gaciones naturales no sélo se caracterizan por-
gue no producen accién, sino porque lo que se
ha pagado no puede ser repetido (Diccionario
juridico, 2000: 2664).

Las anteriores son definiciones consultadas en
diccionarios especializados pero es importante co-
nocer el punto de vista de autoridades en materia
laboral. En opinién de la Lic. Rosa Isela Lépez Marti-
nez’ al preguntarle cudl es la diferencia de sustituir
la palabra derecho por obligaciéon en la reforma al
articulo 153-éste A, su respuesta fue: “cuando era
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un derecho el trabajador podia exigir el cumpli-
miento de ese derecho y ahora no esta en aptitud
de exigir ante nadie el cumplimiento por parte del
patrén de esa obligacion ya que se exime a la STPS
la supervisién de esa obligacién por lo que ya no
hay entidad supervisora del cumplimiento de tal
derecho, ademas de que no hay ninguna sancién
clara para el patrén ante la omisiéon de su cumpli-
miento”. Al ser obligacién del patrén el proporcio-
nar la capacitacion y partiendo del supuesto del
incumplimiento de esta disposicién por parte de
éste, el trabajador no tiene ninguna instancia ante
quien acudir para solicitar que se le proporcione la
capacitacion.

En opinién de otro experto en la materia, el
Maestro Miguel Pérez Lépez* explica que en las re-
laciones juridicas, ante un derecho existe una obli-
gacion, en este caso el derecho a la capacitacién al
ser un derecho social, el patrén podia excusarse de
su cumplimiento al amparo de otras obligaciones
por lo que este cambio en la reforma del articulo
en cuestion, lo que hace es precisar que es el pa-
trén el que tiene esa obligacion de capacitar inde-
pendientemente de todas las demds obligaciones
a las que debe hacer frente. Y en determinado mo-
mento corresponde al Estado garantizar el cumpli-
miento de dicha obligacion.

De acuerdo con las definiciones y opiniones
anteriores, tal parece que intercambiar derecho
por obligacién se precisa que concierne sélo al pa-
trén la actividad de capacitar a los trabajadores, ya
que se afirma: “Los patrones tienen la obligacién
de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a
recibir, la capacitacion o el adiestramiento.. ., pero
a tan sélo unos cuantos articulos, la propia ley se-
Aala en el articulo 153-E fraccién V segundo parra-
fo:“Para el caso de las micro y pequenas empresas
que son aquellas que cuentan con hasta 50 traba-

jadores, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
y la Secretaria de Economia estaran obligadas a in-
centivar su productividad mediante la dotacion de
los programas a que se refiere el articulo 153-J, asi
como la capacitacién relacionada con los mismos”
(LTF: 2013: 48).

De acuerdo con informacién consultada en el
Sistema de Informacion Empresarial Mexicano, de
las 680 mil 314 empresas registradas, 628 mil 483
son microempresas, es decir aquellas que cuentan
hasta con 10 trabajadores y que representan el
92.38% del total, por otra parte, las pequenas em-
presas, que son aquellas que tienen entre 11y 50
trabajadores, estan registradas un total de 38 mil
511 empresas, que representan 5.66% del total de
las empresas registradas; por tanto, las micro y pe-
quenas empresas representan el 98.04% del total
(véase Tabla 1), esto quiere decir que la sTPS junto
con la Secretaria de Economia (SE) se responsabili-
zaran de la capacitacién de este porcentaje de em-
presas, que son casi todas.

Asimismo, de acuerdo con informacién de la
STPS en cuanto al dmbito y tamano de las unidades
econdmicas, en el cuarto trimestre de 2012 las mi-
croempresas con o sin establecimiento, ocupaban
a 18 millones 819 mil 212 trabajadores, y las pe-
quenas empresas ocupaban a 7 millones 368 mil
144 trabajadores de un total de 48 millones 203 mil
851 trabajadores (véase Tabla 2) que representan
54.28% de la poblacién ocupada. Cabe aclarar que
en dicha tabla, no aparece el dato de las empresas
medianas y grandes, por lo que la columna de To-
tal de establecimientos no es la sumatoria de las
dos primeras.

Si suponemos que las STPS y la SE coordinaran la
capacitacion de esos 26 millones 187 mil 356 tra-
bajadores, a través de cursos con un promedio de
26 personas por grupo en cada curso, se tendrian

Tabla 1

Empresas registradas en el SIEM de acuerdo al nUmero de empleados.

Total Hasta 10 Entre 11y 50 Entre 51y 250 Mas de 250
680,314 628,483 38,511 9,001 4,319
100% 92.38% 5.66% 1.32% 0.63%

Fuente: elaboracion propia con datos consultados en [http://bit.ly/1gDsW8h].
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Tabla 2

Poblaciéon ocupada por tamafio de la unidad econémica.
(Cuarto trimestre 2012)

Microempresas con
establecimientos

Pequeios
establecimientos

Total de o sin
establecimientos

18,819,212
39%

7,368,144
15.28%

48,203,851
100%

Fuente: elaboracion propia con datos consultados de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo. STPS-INEGI en: [http://bit.

ly/18gNGR4].

que impartir un millén de cursos, y si se considera
un costo promedio de 20 mil pesos por curso (20
horas en promedio a un costo de mil pesos la hora)
considerando solamente el pago del instructor,
materiales y equipo, sumarian un total de 20 mil
millones de pesos, surge la duda de ;quién paga-
ria ese costo?

De lo anterior se desprende la siguiente ob-
servacion, los trabajadores que tienen una rela-
cién laboral formal y que el patrén les retiene su
impuesto sobre el producto del trabajo tal como
lo establece el articulo 113 de la Ley del Impuesto
sobre la Renta® para contribuir al gasto publico del
cual, una parte se distribuye entre las Secretarias
para su operacién y si estas (STPS y SE ) estan obli-
gadas a proporcionar capacitacion a 98 por ciento
de las empresas, entonces estos trabajadores esta-
rian pagando su propia capacitacién por la via de
sus impuestos. En el caso de los trabajadores del
2% restante de las empresas medianas y grandes,
en el parrafo del articulo en cuestion, se omitio el
que“los planes y programas formulados deben ser
aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social” (LFT; 201138), lo cual no es consistente con
el articulo 40 de la Ley Organica de la Administra-
cién Publica Federal (LOAPF) que su fraccion | esta-

blece que “a la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social corresponde... vigilar la observancia y apli-
cacion de las disposiciones relativas contenidas en
el articulo 123 de la Constitucion Federal, en la Ley
Federal del Trabajo y en sus reglamentos” (LOAPF;
2013: 35), entonces queda entendida la capacita-
cién como un acto de buena fe por parte del pa-
trén, que al no ser ya un derecho del trabajador,
sino una obligacion del patrén subsidiada por las
dos Secretarias de Estado mencionadas (para el
caso de las micro y pequenfas), y al no quedar la
actividad de capacitacion sujeta a la supervision
de la STPS, como lo establece la LOAPF (para el caso
de las medianas y grandes) entonces podemos re-
sumir que la obligacion del patrén de capacitar y
adiestrar a los trabajadores no deja de ser una acti-
vidad discrecional.®

Capacitacion y productividad

Con base en las respuestas a las preguntas secun-
darias, es preciso definir los términos de capacita-
cién y adiestramiento partiendo de la consulta de
autores mexicanos para no descontextualizar los
términos y tratar de encontrar la correspondencia
con la productividad y el mejoramiento del nivel

Tabla 3

Costo total de cursos a micro y pequeias empresas.

Trabajadores Cupol/cursos Cursos

Horas Costo/hora Costo total

26 millones 26 personas 1 millén

20 $1000 20 mmdp

Fuente: elaboracion propia considerando el costo promedio de cursos impartidos por la Universidad Autonoma Metropolitana a

empresas.
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de vida sefialada en el articulo en cuestiéon o sea
el 153-A, que afirma que la capacitacion elevara el
nivel de vida, competencia laboral y productividad
del trabajador, y asi, dar respuesta a las preguntas
3y 4 del presente trabajo. La “capacitacion (del ver-
bo capaz, y éste a su vez, del verbo latino cdpere:
dar cabida) es el conjunto de actividades encami-
nadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes del personal de
todos los niveles para que desempefen mejor su
trabajo” (Rodriguez y Ramirez; 1997: 1), o bien, “la
capacitacion consiste en una actividad planeada
y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacién y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colabo-
rador” (Siliceo; 2003: 25), finalmente, “la capacita-
cion es el proceso de ensefanza-aprendizaje que
se inicia con un diagndstico de las necesidades de
capacitacion, establece un programay se apoya en
diferentes métodos que se utilizan para fomentar
en los empleados nuevos y actuales las habilida-
des que necesitan para ejecutar sus labores en for-
ma adecuada” (Gonzélez y Olivares; 2005: 74). Con
lo que respecta al adiestramiento, algunos autores
lo definen de la siguiente manera: “adiestramiento
(del adjetivo diestro, y éste a su vez, de la palabra
latina dexter: derecho) es el conjunto de activida-
des encaminadas a hacer mas diestro al personal,
es decir, a incrementar los conocimientos y ha-
bilidades de cada trabajador de acuerdo con las
caracteristicas del puesto de trabajo, con el fin de
que lo desempeiie de manera mas efectiva” (Rodri-
guez y Ramirez; 1997: 2), o bien, hay quien lo defi-
ne como “acciéon o conjunto de acciones tendien-
tes a proporcionar, desarrollar y perfeccionar las
habilidades motoras o destrezas de un individuo,
con el fin de incrementar su eficiencia en su pues-
to de trabajo” (Reza; 1995: 25), por ultimo sefala
Silvestre Méndez que el adiestramiento “implica
la formacion de habilidades que se logran con el
ejercicio practico y sistematico de actividades pro-
ductivas que conducen a la especializacién” (Mén-
dez en Llanos; 2005: 199). De manera resumida, la
capacitacion se refiere a todas actividades encami-
nadas a proporcionar al trabajador, conocimientos,
habilidades y actitudes que le permitan realizar
adecuadamente el trabajo para el que fue contra-
tado, pero de ninguna manera, en ninguna de las
definiciones se establece esta relacién de corres-

pondencia entre capacitacién y productividad que
enseguida se procedera a definir.

La productividad, nos dice Sumanth, no es otra
cosa que “la razén entre la produccién obtenida y
el insumo gastado’, de esta manera se puede ha-
blar de productividad parcial, que es la razén entre
la cantidad producida y un solo tipo de insumo; la
productividad de factor total, que es la razdén de
la produccién neta con la suma asociada con los
factores de insumos de mano de obra y capital; y,
“productividad total, que es la razén entre la pro-
duccién total y la suma de todos los factores de
insumos” (Sumanth; 1997: 7). Para la STPS y el Ins-
tituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI),
“la productividad es la relacién entre el valor de la
cantidad producida y la cantidad de recursos uti-
lizados...la productividad laboral puede medirse
a través de la relacién entre cantidad producida y
numero de trabajadores” (INEGI; 2013: 1). Para pre-
cisar estos términos y utilizando el concepto de
productividad parcial que, en este caso, el insumo
Unico sera el de la mano de obra porque es el ele-
mento que estd en discusion en la reforma de este
articulo, veamos el siguiente ejemplo:

a Supdngase una microempresa que produce 10
000 unidades de un producto X en un periodo
de 15 dias con el apoyo de 10 trabajadores que
perciben un salario diario de $80 cada uno, el
indice de productividad seria el siguiente:

10 000 u / 10 tx $80 x 15dias = 10 000 / 12,000
=0.83

b Posteriormente, se decide incrementar la pro-
duccion en 2,000 unidades para el siguiente
periodo manteniendo al mismo precio el in-
sumo en cuestion, quedando el indice de pro-
ductividad siguiente;

12,000u /12000 =1

¢ Finalmente, se decide mantener la produccién
en 2,000 unidades e incrementar el salario en
$20 de los trabajadores capacitados con el pro-
posito de elevar su nivel de vida, tal como lo
sefala la ley y quedando el indice de producti-
vidad como sigue:

12000u/10tx $100x 15 dias=12000/ 15 000
=0.38

Como se puede apreciar en el ejemplo anterior,
el incrementar el costo del insumo denominado
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“mano de obra”, representa una disminucion en
el indice de productividad de este caso hipotéti-
co, los demds insumos utilizados en la elaboracién
de un producto seguramente variardn su precio
a la alza debido a la inflacién, sobre todo al incre-
mento constante en el precio de la gasolina que
es el combustible empleado en la mayoria de los
transportes utilizados para desplazar los insumos,
lo cual queda fuera del control del empresario,
pero el Unico insumo que puede mantener al mis-
mo costo y que él puede controlar es el de la mano
de obra. Sucede lo mismo con la definicién que
proporcionan tanto el INEGI como la STPs, y afirman
dicha relacion diciendo “aumenta la productivi-
dad laboral cuando la cantidad del insumo labo-
ral utilizado no varia y se incrementa el volumen
de lo producido o vendido; o bien, si el nivel de
produccién o ventas se sostiene al aplicar menos
unidades de trabajo” (INEGI; 2013: 1), por tanto, para
incrementar el indice de productividad se requiere
disminuir el divisor (insumos), que es donde tene-
mos la mano de obra, la cantidad de trabajadores
o bien el costo de estos. Por ello, se debié aclarar
en la reforma al articulo 153-A como se debe in-
crementar la productividad a la vez que se eleva
el nivel de vida, si es que elevar el nivel de vida im-
plica incrementar el ingreso de los trabajadores, o
bien, ;qué se entiende por elevar el nivel de vida?
Porque de acuerdo con el ejemplo hipotético, al
elevar el ingreso de los trabajadores disminuira la
productividad de la empresa, lo que repercutird en
los costos de ésta. Recordemos que los costos tota-
les de una empresa estan conformados por costos
fijos en los que incurre sin importar cuanto se pro-
duce y costos variables por unidad producida, es
decir, los costos en que se incurre por cada unidad
que se produce (Slack, et. al; 1999: 200) por lo que
el empresario procurara tratar de sacar el maximo
provecho de los costos fijos a expensas de los cos-
tos variables.

Al establecerse la relacion de correspondencia
entre la capacitacién y la productividad, necesaria-
mente intervienen dos conceptos mas que impor-
tante definir, se trata de la eficiencia y la eficacia. La
capacitacion puede tener una relacién de corres-
pondencia con la eficiencia que se refiere a la uti-
lizacién minima de los recursos necesarios para la
produccién de bienes y servicios (Werther y Davis;
2000: 8). Si se le prepara al trabajador en el buen
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uso de los insumos sera eficiente mas no necesa-
riamente productivo, para ello se requiere que se
le otorgue la facultad de decidir sobre la utilizacién
de esos recursos de tal manera que pueda elevar la
produccién a través de la utilizacion libre de insu-
mos logrando alguna de las relaciones siguientes:
a) puede producir la misma cantidad de produc-
to utilizando una menor cantidad de insumos; b)
puede lograr una mayor produccién utilizando la
misma cantidad de insumos, o bien; ¢) puede lo-
grar una mayor cantidad de produccion, utilizando
menos insumos.

El dotar de conocimientos y habilidades, es
decir, capacitar al trabajador le permitira hacer un
uso mas eficiente de los recursos, pero si se espera
que incremente la productividad es necesario que
se le proporcione la libertad del pleno uso de esos
insumos de acuerdo a su libre albedrio, como lo
expresara Tony Barnes (1997: 47-48) en su “ecua-
cién del desarrollo™

* Cuando un empleado no sabe qué hacer... co-
municale.

e Cuando un empleado no sabe cémo hacerlo...
entrénalo.

e Cuando un empleado no desea hacer una ta-
rea... motivalo.

e Cuando un empleado sabe qué hacer, es com-
petente y estd motivado para hacer... propor-
ciénale la capacidad de decidir y actuar (em-
powerment).

e Cuando un empleado ha hecho y ha cumplido
(o superado) sus estandares... recompénsalo.

Bajo el supuesto de que el empresario siga este
proceso gradual, se tendria que capacitar conti-
nuamente al trabajador sobre la manera eficiente
de utilizar esos insumos y otorgarle esta capacidad
de decidir sobre dicha utilizacion. Ahora bien, su-
poniendo que el trabajador ha adquirido los co-
nocimientos y habilidades suficientes para utilizar
correctamente los recursos, es necesario conside-
rar el otro concepto que es el de eficacia, o sea“la
consecuciéon de los objetivos o logro de los efec-
tos deseados” (Koontz y Weihrich, 1998: 782). Por
lo que eficiencia se refiere a la utilizacién minima
de recursos disponibles para brindar un servicio o
elaborar un bien, y la eficacia se refiere a lograr que
ese bien o servicio sea el que realmente se deman-
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da o se necesita. Lo que supone la reforma del arti-
culo es que la capacitacién permitira al trabajador,
lograr los objetivos utilizando la menor cantidad
de insumos, ademas de elevar la cantidad produ-
cida, esto a través de la imparticiéon de cursos que
pretenden mejorar o incrementar los conocimien-
tos de los trabajadores para hacer mejor su tra-
bajo, pero seguramente van a ser impartidos por
personas ajenas a la organizaciéon que poco o nada
saben de las particularidades de cada una de las
empresas.

Capacitacion y competencias laborales

Para responder la quinta pregunta de este trabajo
es necesario definir competencia laboral para sa-
ber si existe correspondencia con la capacitacion.
La competencia laboral, nos dice Javier Llanos, es
“la capacidad productiva de un individuo evalua-
da en términos de desempefio y ubicado en un
contexto laboral determinado, es reflejo de habi-
lidades, conocimientos, destrezas y actitudes ne-
cesarias para la realizacion exitosa de un trabajo.
Esta capacidad, susceptible de ser evaluada, pue-
de certificarse” para ello se desarrollan estandares
de competencia que de acuerdo con el CONOCER’
sirven para describir “los conocimientos, habilida-
des, destrezas y actitudes que una persona debe
tener para realizar funciones con un alto nivel de
desempeno” los cuales son desarrollados conjun-
tamente por los patrones y los trabajadores y que
ademads sirven de “insumo para desarrollar progra-
mas curriculares alineados a los requerimientos de
los sectores productivo, social, educativo y de go-
bierno del pais” (www.conocer.gob.mx/index).

Lo anterior nos lleva nuevamente al concepto
de productividad, de acuerdo a la definicion de
competencia laboral que nos dice que es la “capa-
cidad productiva evaluada en términos de desem-
peno”. La evaluaciéon del desempeio en términos
de productividad se debe realizar en funcién de
la utilizacion de los insumos, ;qué sucede enton-
ces con las personas que no realizan actividades
que involucre la transformacién de insumos?, por
ejemplo, el ramo de servicios que segun los indi-
cadores estratégicos de ocupacién y empleo na-
cional del INEGI, en el cuarto trimestre de 2012, se
tenian registradas 29 millones 614 mil 50 personas
en éste sector, que equivalen a 62% del total (véa-
se Tabla 5).

Ademas, la norma técnica de competencia la-
boral debe considerar:

« Lacompetencia para administrar recursos pro-
pios de trabajo y todos aquellos que adicional-
mente se requieran

« La habilidad para transferir la competencia de
una jerarquia a otra.

+ La competencia para trabajar dentro de un
ambito de seguridad e higiene y proteccion al
ambiente

« La competencia para desenvolverse con las
personas en un ambiente organizacional y re-
solver situaciones contingenciales.

« La aptitud para reaccionar positivamente a los
cambios metodoldgicos de trabajo y a los de
orden tecnoldgico.

« Los conocimientos y las habilidades que se re-
quieran para llevar a cabo, en forma eficiente,
la funcién laboral (Llanos, 2005: 242).

Tabla 4

Poblaciéon laboral por sector de actividad econémica.

Sector de actividad econémica 48,203,851
Primario 6,893,742
Secundario 11,378,089
Terciario 29,614,050

Fuente: elaboracion propia de acuerdo a informacion de la encuesta Nacional de Ocupaciéon y Empleo 2010 - 2012. STPS-INEGI.
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Como puede apreciarse, estas llamadas compe-
tencias laborales son las que deben reunir un ge-
rente e incluso un director, pero no los obreros,
que son mas de la mitad de la poblacién laboral
(y sobre todo, a los que se les pretende evaluar
competencias laborales una vez capacitados). Es
este sector los que reciben de uno a tres salarios
minimos, o sea, 27 millones 975 mil 811 trabaja-
dores con estas caracteristicas, de un total de 48
millones 203 mil 851, lo que representa 58% de
la poblacién laboral (véase Tabla 5) y que son, de
quien se espera, la capacitaciéon incremente sus
competencias laborales.

La capacidad productiva evaluada en términos
de desempeio del trabajador como lo afirma la
definicion de competencia laboral, que ademas
aclara“dicha competencia debe ser susceptible de
ser evaluada’, obliga a definir lo que la evaluacién
del desempeiio significa y representa, porque tam-
bién quedd establecido en el articulo 153-D frac-
cion lll, que “los trabajadores a quienes se imparta
capacitacion o adiestramiento estan obligados a:
... presentar examenes de evaluaciéon de conoci-
miento y de aptitud o de competencia laboral que
sean requeridos” (LFT, 2013: 48).

La evaluacién del desempefio se refiere a cali-
ficar de forma integral, el rendimiento global del
trabajador (Sherman et al., 1999: 273), desde tres
ambitos observables, las caracteristicas o atributos
personales del trabajador, tales como responsa-
bilidad, honradez, comunicacién, integraciéon en
equipos de trabajo, etcétera, el comportamiento

del trabajador que tiene que ver con el apego a las
reglas, normas y politicas de la empresa; y finalmen-
te, se califican los resultados del trabajador, y esto
puede ser mediante indicadores de productividad
como, cantidad producida en razén de los insumos
empleados, porcentaje de desperdicio de insumos,
etcétera. La evaluacion del desempefio genera una
serie de resultados que implican un incremento en
los egresos de la empresa, por ello es fundamental
programar adecuadamente su aplicacién, porque
independientemente del resultado obtenido por el
trabajador la decision a tomar por parte de la em-
presa implicara un costo (véase Tabla 6).

Al disefiar un programa de evaluacién del des-
empeno, la empresa debe tener en cuenta la pe-
riodicidad de los pagos derivados de la evaluacién
del desempeio que va a realizar en favor de sus
trabajadores, para enfrentar esto requiere de un
nivel de ingresos que respalde ese gasto, los ingre-
sos van a provenir de la venta de sus productos,
por lo que si decide incrementar la produccion se
debe estar seguro que se ese inventario se va a
vender, pero si el trabajador mejord su desempeio
debe recibir su retribuciéon independientemente
de si se logra la venta de la mercancia.

Por lo anterior, se puede afirmar que si se puede
establecer una relacién de correspondencia entre la
capacitaciony el incremento de competencias labo-
rales siempre y cuando del contenido del programa
de capacitacion se desprendan las competencias
que debe reunir o demostrar el trabajador y sobre
esas establecer las mediciones del desempefio.

Tabla 5

Niveles de ingreso ocupacion y empleo, IV trimestre del 2012.

Nivel de ingresos 48,203,851
Hasta un salario minimo 6,349,868
Mas de 1 hasta 2 salarios minimos 11,086,177
Mas de 2 hasta 3 salarios minimos 7,253,258
Mas de 5 salarios minimos 3,857,322
No recibe ingresos 4,051,982
No especificado 5,065,478

Fuente: elaboracion propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo 2010-2012. STPS-INEGI.
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Tabla 6

Relacion de acciones a seguir con la evaluaciéon del desempeiio.

Resultado de evaluacién

Decision

Accién

Desempefio sobresaliente
Desempefio aceptable
Desempefio deficiente

Desempenio inaceptable

Promover
Mantener nivel de desempefio
Capacitar

Despedir

Incremento salarial
Otorgar incentivos
Programar cursos

Preparar finiquito

Fuente: elaboracion propia.

Conclusiones

La reforma al articulo 153-A que inicia con el inter-
cambio de los conceptos derecho y obligacién, si
bien tiene la finalidad de precisar que es el patrén
el obligado a proporcionar la capacitacion, en caso
de incumplimiento el trabajador tendria que exi-
girlo mediante una demanda o denuncia ante la
junta de conciliacién y arbitraje, pero también al
omitir en el nuevo articulo que corresponde a la
STPS aprobar los programas de capacitacién queda
liberada esta instancia gubernamental de esa res-
ponsabilidad quedando como una acto de buena
voluntad el que el patrén capacitara a sus trabaja-
dores, evidenciando una estrategia semantica por
parte de quienes redactaron el articulo.

El precisar que es obligacién del patrén propor-
cionar capacitacién y adiestramiento a los trabaja-
dores resulta inconsistente con el Articulo 153-E en
el que se responsabiliza a la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social y a la Secretaria de Economia de
incentivar la productividad mediante la dotacion
de programas de capacitacion a las micro y peque-
Aas empresas que representan 98% del total re-
gistrado en el Sistema de Informacién Empresarial
Mexicano y el numero de trabajadores empleados
en estas unidades econémicas representan 54.28%
del total de la poblacién ocupada. Actividad que
de llevarse a cabo solamente por estas Secretarias
representaria un gasto para el erario de alrededor
de 20 mil millones de pesos, o bien, otros benefi-
ciados serian los instructores e institutos que se
presten a realizar dicha capacitacion que al final
resultard dificil identificar los beneficios reales,
porque, como se vio en una de las definiciones, la
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capacitacion consiste en una serie de pasos que
debe obedecer a situaciones particulares en cada
empresa, ¥, mediante cursos dirigidos a diversos
tipos de trabajadores pertenecientes a diversos ti-
pos de organizaciones, la capacitacién no alcanza-
ra los propésitos para los cuales esta pensada.

Otra inconsistencia resulta de la relacion de co-
rrespondencia que establece el articulo 153-A ca-
pacitacion y productividad, ya que se asegura que
la capacitacion y el adiestramiento le permitira ele-
var su productividad, como se vio, la capacitacion
puede conducir a la eficiencia, pero no necesaria-
mente a la productividad, y elevar los niveles de
produccidon no necesariamente eleva la producti-
vidad, si no se logra una disminucién en los insu-
mos, pero la productividad al ser una razén entre
productos e insumos, se requiere disminuir los
insumos para elevar la productividad y esto forma
parte de un proceso gradual de mediano o largo
plazo. La disciplina de Administracién siempre ha
establecido una relaciéon de correspondencia entre
eficacia, eficiencia y productividad, no quiero decir
que sea imposible pero si se trata de un proceso
gradual a largo plazo que no se logra solamente
con la capacitacion de las personas, sobre todo si
interviene en esta relaciéon de conceptos uno mas
que es el de calidad, porque se pueden lograr los
objetivos, utilizando menos insumos e incremen-
tando la produccién, pero tal vez se sacrifique la
calidad del producto final.

Se puede ser eficiente sin ser eficaz, esto es, uti-
lizar la menor cantidad posible de insumos pero sin
alcanzar el objetivo deseado; se puede ser eficaz
sin ser eficiente, esto es, lograr el objetivo pese aun
desperdicio de insumos. Para ser eficiente, eficazy
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productivo es necesario utilizar la minima cantidad
de recursos, en la elaboracion del producto reque-
rido, pero aumentando el nimero de unidades. Por
tanto, al aumentar el nimero de unidades ya no se
estaria siendo eficaz pues se desviaria del objetivo
propuesto, me atrevo a asegurar que lo anterior se
puede ver en ciertas familias mexicanas, una ma-
dre mexicana, por ejemplo, aprende a ser altamen-
te productiva a través de afnos de utilizacién libre
de insumos y mediante pruebas de ensayo y error
hasta que logra hacer cada vez mayor cantidad de
comida que al principio sin disminuir la calidad en
el sabor de sus platillos, logrando alimentar a toda
la familia, pese al alza constante de precios de los
insumos que utiliza y a la cantidad cada vez mayor
de alimento demandado.

Lo anterior estd estrechamente ligado con la
una inconsistencia mas en la reforma de este arti-
culo 153-A, que es la relacion de correspondencia
que se establece entre capacitacion y el incremen-
to en el nivel de vida, como se pudo observar en el
ejemplo de la microempresa, para elevar el indice
de produccion, necesariamente se requiere dismi-
nuir el divisor en la razon, esto es, disminuir el nu-
mero o costo de los insumos, a los que pertenece
la fuerza de trabajo del empleado, por lo que no
queda claro coémo se logra mejorar las condiciones
de vida del trabajador si dentro de las condiciones
de la razén de productividad estd incrementar la
produccién manteniendo el mismo valor a su es-
fuerzo fisico y mental, esto es, para cumplir con
esta relacion se deben incrementar el dividendo y
el divisor logrando un aumento en el cociente.

Finalmente, la relacién de correspondencia en-
tre la capacitacion y el incremento de competen-
cias laborales resulta correcta, si le proporcionan
mas conocimientos y habilidades a un trabajador
mediante la capacitacion obviamente se incre-
mentaran estos. Las inconsistencias estan en que
las llamadas competencias laborales tienen la in-
tencién de formar cuadros de mando y direccién,
si esto se lograra; qué sucederia, estructuralmente,
con las organizaciones al tener tanta gente pre-
parada para ocupar sélo algunos puestos de este
tipo, ademas de que el gran grueso de la poblacion
ocupada percibe hasta tres salarios minimos, es
decir, son de puestos de bajo nivel jerarquico. De
igual manera en el Articulo 153-D se propone eva-
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luar mediante examen a los trabajadores que han
sido capacitados, como se vio, la evaluacion del
desempeno implica un egreso para la empresa in-
dependientemente del resultado que arroje, por lo
que al incrementar los costos de la mano de obra,
el indice de productividad tendra que disminuir.
Por otra parte, el pretender evaluar el desempeno
con miras a incrementar la productividad es una
tarea sumamente compleja en areas y puestos de
servicios, que es el sector de actividad econdémica
mas poblado, esto es, el 62 por ciento del total de
la poblacién ocupada trabaja en el sector servicios.
Si un vendedor no vende, entonces jes improduc-
tivo? si la venta depende de la capacidad de pago
de las personas, no de la habilidad en ventas o co-
nocimiento del producto que posea el vendedor.

En fin, en este trabajo se sefalaron algunas
inconsistencias en la utilizacién de conceptos y
la redaccién del articulo 153-A, desde luego que
pueden encontrarse masy el tema de capacitacion
puede relacionarse con muchos conceptos mas y
con otros articulos de la Ley Federal del Trabajo,
por lo que no se tiene la finalidad de abarcarlos to-
dos en este trabajo.

Notas

1" Porinconsistencia se entiende la falta de con-

sistencia, y ésta a su vez se define como la con-
gruencia entre las partes de un todo. Diccionario

Pequerio Larousse llustrado (2002).

2 Las institutas se refiere a los cuatro libros fun-

damentales del derecho romano, la compilacién

de Justiniano.

3 Secretaria General Auxiliar de la Sexta Sala

del Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje,
instancia gubernamental encargada de impartir y
procurar justicia laboral en forma gratuita, pronta,
completa e imparcial a los trabajadores al servicio
del Estado, con amplias facultades para intervenir
como institucion de orientacidn, consulta, aseso-
ramiento y defensa mediante la aplicacion irres-
tricta de la ley, administrando los recursos con
transparencia, eficacia y eficiencia para mantener
la paz y consolidar un régimen de convivencia so-
cial, regido plenamente por el Derecho, donde la
ley serd aplicada a todos por igual y la justicia sea
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la via para la solucion de los conflictos (de acuerdo
con su mision en: www.tfca.gob.mx).

4 Profesor Titular C, de tiempo completo, del

departamento de Derecho y en la Universidad
Auténoma Metropolitana Unidad Azcapotzalco y
miembro de la Junta de Gobierno del Instituto Fe-
deral de Defensoria Publica del Poder Judicial de la

Federacion.

> Quienes hagan pagos por los conceptos a

que se refiere este Capitulo estan obligados a efec-
tuar retenciones y enteros mensuales que tendran
el caracter de pagos provisionales a cuenta del
impuesto anual. No se efectuara retencién a las
personas que en el mes Unicamente perciban un
salario minimo general correspondiente al érea
geografica del contribuyente (a.113LISR, 2012:135)
que de acuerdo con el Cédigo Fiscal de la Federa-
cion “las personas fisicas y morales, estan obliga-
das a contribuir para los gastos publicos conforme
a las leyes respectivas” (a.1 CFF, 2012:1) consultado

en: www.diputados.gob.mx.

® Discrecional: que se hace libremente, que se

deja al criterio de la persona o autoridad que pue-
de regularlo en [www.wordreference.com/defini-
cion/discrecional].

7" El CoNOCER es el Consejo Nacional de Normali-
zacién y Certificaciéon de Competencias Laborales,
se constituy6 el 29 de abril de 2005 como Fidei-
comiso Publico Paraestatal mediante Contrato de
Fideicomiso Unico de la Administracién Publica Fe-
deral del Gobierno Federal, y por la otra, Nacional
Financiera, SNC, con la participacién de la Secreta-
ria de Educaciéon Publica, lo anterior, de acuerdo a
su Estatuto Organico [www.conocer.gob.mx/sec-
cionesExtras/transparencia/pdfs/38.pdf)].
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