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En este artículo,se expone la experien-
cia de participación sindical en el dise-
ño, definición, implantación, gestión y
seguimiento de la formación técnico-
profesional de los trabajadores en la
empresa Teléfonos de México
(TELMEX).  El autor, Consultor Exter-
no de la OIT-México, agradece la co-
laboración, como informante clave, de
Enrique Rossainz.

En México existen pocos casos de
participación sindical activa en la de-
finición de la formación técnico-pro-
fesional de los trabajadores. La mayo-
ría de las veces, los programas de ca-
pacitación de los trabajadores activos
de la empresa, son diseñados por la
misma empresa, sin la participación de
los sindicatos de trabajadores (Hernán-
dez, A. y Wilde, R., 1998). En otros
casos, la empresa se apoya en institu-
ciones de formación que aún se en-
cuentran lejos de poder satisfacer las
necesidades y requerimientos de las
empresas. En menor medida, se cono-
cen situaciones en las que un sindica-
to administre una escuela de formación
técnico-profesional para sus agremia-
dos.

Los cambios en la educación téc-
nico profesional, la renovación curri-
cular y la implantación de nuevos tra-
yectos técnicos profesionales reclaman

la participación, en forma abierta y
cooperativa, de las empresas y los sin-
dicatos, del gobierno y de las institu-
ciones educativas.

Antecedentes de INTTELMEX

La formación técnica-profesional
en Teléfonos de México se imparte a
través del Instituto Tecnológico de
Teléfonos de México (INTTELMEX),
que basa su estrategia de desarrollo y
modernización de recursos humanos en
cinco prioridades:

• Estrategias de detección de nece-
sidades de capacitación.

• Formación y especialización de
instructores.

• Desarrollo de cursos y contenidos.
• Utilización de tecnología educa-

tiva
• Estrategias de evaluación educa-

tiva.
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Este Instituto
fue creado en no-
viembre de 1991
como una iniciativa
del Consejo de Ad-
ministración de
TELMEX para en-
frentar los proble-
mas de capacita-
ción, conviene se-
ñalar que el Secre-

tario General del Sindicato de Telefo-
nistas de la República Mexicana
(STRM) participa como consejero pro-
pietario permanente con derecho a voz
y voto dentro del Consejo de Admi-
nistración.

En 1992, se logra establecer una
reglamentación en el Contrato Colec-
tivo de Trabajo (CCT) respecto de las
funciones de INTTELMEX, en dónde
se busca lograr la excelencia en la ca-
pacitación y estándares internaciona-
les en la formación profesional, así
como impulsar la elevación del nivel
académico de los trabajadores.

En este mismo año, se comienza a
crear, con cuatro prioridades, la infra-
estructura de INTTELMEX:

i. Desarrollo de un modelo propio
para el diseño de cursos, apoyado
en los socios tecnólogos de
TELMEX.

ii. Crear maquetas que permitan ofre-
cer capacitación por simulación en

las áreas de conmutación, trans-
misión y planta exterior.

iii. Selección y capacitación de una
plantilla de instructores actualiza-
da, con conocimientos técnicos y
metodológicos de transmisión de
conocimientos.

iv. Desarrollo de un sistema de eva-
luación de la capacitación para lo
cual se contó con el apoyo de los
socios extranjeros.

En relación con los temas de for-
mación, durante los tres primeros años
(1991-1994) los temas de capacitación
se centraron en cursos de nivelación
tecnológica y a partir de 1995 se orien-
taron a: i) cubrir las necesidades deri-
vadas del proceso de interconexión de
los nuevos operadores de larga distan-
cia; ii) desarrollar programas con un
enfoque de atención a clientes, ventas
y mercadotecnia, como consecuencia
del nuevo entorno competitivo en que
ahora se desenvuelve TELMEX; y iii)
la especialización de trabajadores en
las áreas técnicas, comerciales y admi-
nistrativas.

El principal problema que se ha
enfrentado en INTTELMEX, es la dis-
minución de su presupuesto como con-
secuencia de la política de racionali-
zación en la empresa, como una estra-
tegia para enfrentar a la competencia,
lo que ha afectado la calidad de los
cursos y generado alguna improvisa-
ción en el desarrollo de los contenidos
de los cursos.

Los sindicatos deben
co-responsabilizarse
para asumir roles
activos en la
configuración de los
nuevos estándares
profesionales, con
base en la mayor
calificación, a través de
la negociación
colectiva.
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Sistema general
de capacitación:

La estrategia de formación desa-
rrollada por INTTELMEX, se susten-
ta en un sistema denominado Sistema
General de Capacitación (SGC), el cual
se define “… sobre la base de los re-
querimientos de productividad y cali-
dad del servicio, así como de la satis-
facción de las necesidades de forma-
ción teórico-practica que permitan ele-
var el nivel de vida de los trabajadores
telefonistas” (CCT).

Las metas que se plantea en SGC,
están plasmadas en el CCT y se refie-
ren a alcanzar “la profesionalización
de los trabajadores tanto en su espe-
cialidad como en su área productiva;
el nivel medio superior y profesional
de los trabajadores, en lo que a escola-
ridad se refiere... la formación de re-
cursos humanos para la investigación
y el desarrollo de tecnología propia”
(CCT)

Los componentes (subsistemas)
del Sistema General de Capacitación,
son los siguientes:

a. Análisis de actividades, donde se
identifica cual es la materia de tra-
bajo propia de los puestos, y a
partir de ahí se empiezan a gene-
rar los insumos para lo que es el
desarrollo de los perfiles de capa-
citación de los trabajadores.

b. Perfiles de capacitación, abarca el
conjunto de conocimientos y ha-

bilidades básicas y las actitudes
esperadas, las cuales servirán de
insumo para establecer los progra-
mas de capacitación de cada cate-
goría.

c. Programas generales, es la curri-
cula de las especialidades que cu-
bre las necesidades de aprendiza-
je para el desempeño de las tareas
en el puesto de trabajo.

d. Detección de necesidades de ca-
pacitación.

e. Normalización y certificación de
competencia laboral, en coordina-
ción con el Consejo de Normali-
zación y Certificación de Compe-
tencia Laboral (CONOCER) se es-
tablecerán las normas de compe-
tencia laboral en la empresa.

f. Operación de capacitación, con-
siste en dar seguimiento y control
de los programas de capacitación
establecidos.

g. Evaluación de la capacitación, es
un proceso mediante el cual se
miden los resultados obtenidos de
la capacitación impartida, el cual
sirve para retroalimentar a todo el
SGC.

h. Instructores-diseñadores de cur-
sos, este proceso permite garanti-
zar que quienes diseñan o impar-
ten la capacitación reúnen los re-
quisitos para desarrollar estas fun-
ciones, cabe destacar que los ins-
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tructores son seleccionados de los
trabajadores que reúnen ciertas
características, a los cuales se les
otorga un curso de formación de
instructores para llevar a cabo esta
función.

i. Sistemas abiertos de enseñanza,
en este componente se da segui-
miento a los programas de educa-
ción formal de los trabajadores.

j. Historial de capacitación, es un
registro de los diferentes cursos
que han recibido los trabajadores.

k. Planes de desarrollo profesional,
con estos planes se establecen di-
versas opciones de trayectoria
curricular a diferentes niveles.

l. Cursos libres, se refiere a los cur-
sos tomados por los trabajadores
fuera de la jornada de trabajo.

m. Planes de desarrollo para la asi-
milación y transferencia tecnoló-
gica, su objetivo es formar recur-
sos humanos altamente especiali-
zados en asimilación y transferen-
cia tecnológica.

¿Porqué, cómo y para qué
participa el sindicato...?:

Una de las cuestiones clave por las
que el STRM participa en los proce-
sos de formación técnica-profesional,
es el hecho de que desde su perspecti-
va, los sindicatos deben co-responsa-
bilizarse para asumir roles activos en
la configuración de los nuevos están-

dares profesionales, con base en la
mayor calificación, a través de la ne-
gociación colectiva.

En este sentido, la participación
del sindicato en INTTELMEX y en el
Sistema General de Capacitación está
definida en el CCT, en las cláusulas
185 sobre enseñanza y la 193 de nue-
vas tecnologías, en ellas se establece
la formación de la Comisión Mixta
Nacional de Capacitación (COMNCA)
que se encarga de los procesos de ca-
pacitación, desde detección de necesi-
dades de capacitación, la operación de
la capacitación, las evaluaciones, la se-
lección de instructores, el desarrollo de
los contenidos de los cursos, el esta-
blecimiento de planes para la profesio-
nalización de los trabajadores, hasta el
sistema abierto de enseñanza. La
COMNCA atiende, también, las reso-
luciones del Comité Nacional de Ca-
pacitación y Adiestramiento de la
Rama del Servicio Telefónico
(CONACARSET), que es un Comité
Nacional formado por representantes
del Comité Ejecutivo Nacional del Sin-
dicato y por representantes de Recur-
sos Humanos de la empresa, su fun-
ción principal es la planeación estraté-
gica de la capacitación.

La COMNCA es por tanto, el ór-
gano en el que recae el cumplimiento
de las metas de capacitación y tiene
como objetivos principales:

• Establecer sistemas de capacita-
ción y adiestramiento en y para el
trabajo.
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• Participar en y aprobar la formu-
lación y actualización curricular.

• Participar en la determinación de
los requerimientos de capacitación
y adiestramiento.

• Formular recomendaciones espe-
cíficas de planes y programas de
capacitación y adiestramiento.

• Establecer y mejorar continua-
mente los sistemas para determi-
nar los participantes a los cursos
de acuerdo a los pre-requisitos
acordados.

• Vigilar y evaluar el desarrollo de
la capacitación que se imparte.

• Conocer los resultados de la im-
partición de la capacitación y
adiestramiento y evaluar sus efec-
tos.

Estos objetivos se desarrollan con
fundamento en lo establecido en el Sis-
tema General de Capacitación, que se
compone de 12 subsistemas, cada uno
integrado por una comisión tripartita:
un representante de la COMNCA; un
representante de la empresa y un re-
presentante de INTTELMEX. Esta es-
tructura permite al sindicato una ga-
rantía plena de participación en todas
las fases del proceso de capacitación.

Para ampliar y reforzar esta estruc-
tura, la detección de necesidades de ca-
pacitación, por ejemplo, es definida

por los jefes de área y por el delegado
sindical de cada departamento, quie-
nes se ponen de acuerdo en base al ca-
tálogo de cursos, conformado por 889
cursos de diferentes áreas de conoci-
miento y proporcionado por la
COMNCA e INTTELMEX, para ele-
gir de acuerdo a la especialidad, a los
trabajadores a capacitarse, para lo cual
se utilizan dos criterios:
• necesidades del servicio; y
• disponibilidad de los trabajadores

para salir a capacitarse.

Otra forma de participación sin-
dical en la formación técnico-profesio-
nal de los trabajadores telefonistas es
lo estipulado en el CCT, donde se se-
ñala que «para la conformación de una
plantilla suficiente de instructores-di-
señadores para capacitación y diseño
de programas generales, se comisiona-
rá a INTTELMEX al personal sindi-
calizado necesario que la COMNCA
seleccione» de esta forma, la plantilla
de instructores de INTTELMEX esta
conformada por 50 % de instructores
sindicalizados y 50 % externos o em-
pleados de confianza. Los sindicaliza-
dos, que son instructores, reciben un
incentivo equivalente al 50% de su sa-
lario cuando es capacitación formal y
40 % cuando dan capacitación de cam-
po (en el puesto de trabajo), durante
los días que dure el evento de forma-
ción.

Para que un trabajador sindicali-
zado pueda ser instructor en
INTTELMEX se requiere:
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• primero, pasar el proceso de selec-
ción, se les hacen dos evaluacio-
nes, una de conocimientos y otra
de habilidades para la instrucción;
y,

• segundo, ser capacitados en un
curso sobre técnicas y habilidades
para la instrucción (THI) que dura
dos semanas.

En relación con la cláusula 193 del
CCT, se establece que «cuando la em-
presa decida implantar los proyectos
de modernización, nueva tecnología y/
o nuevos servicios... informará amplia
y oportunamente al sindicato para efec-
tos de difusión y capacitación del per-
sonal sindicalizado... la información al
sindicato será proporcionada a través
de la COMNCA, la cual será respon-
sable de vigilar que se cubran las ne-
cesidades de capacitación técnica, ope-
rativa y/o administrativa para la intro-
ducción de los proyectos y equipos que
la empresa haya definido».

Para estos fines, se creó una Co-
misión de Nuevas Tecnologías, com-
puesta por dos representantes del CEN
del sindicato y dos de la empresa. Esta
comisión se dedica a evaluar los pro-
yectos de nueva tecnología o de mo-
dernización que se introducen en la
empresa, para definir qué capacitación
se requiere de manera inmediata, el im-
pacto laboral que estos proyectos van
a tener y cuáles son las especialidades
involucradas en este proyecto.

En esta misma dirección, a partir
de 1992, en conjunto con el Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnología
(CONACyT), el INTTELMEX apoyó
al Sindicato de Telefonistas en el de-
sarrollo del Proyecto Robótica Peda-
gógica, cuyo objetivo ha sido desarro-
llar e implementar una nueva metodo-
logía de aprendizaje.

STRM y competencia laboral:

Como parte del proceso para de-
finir perfiles de trabajadores en térmi-
nos de competencias laborales que es-
tén centrados en los desempeños; que
incorporen las condiciones bajo las
cuales esos desempeños son relevan-
tes; que constituyan una unidad y, a la
vez, sean un punto de convergencia en-
tre saberes; y que favorezcan el desa-
rrollo de mayores niveles de autono-
mía de los trabajadores; así como para
lograr el reconocimiento de los saberes
adquiridos por los trabajadores a lo
largo de su vida laboral, el STRM y la
empresa TELMEX participan en el
comité de normalización de competen-
cia laboral en telefonía, el que poste-
riormente se espera evolucione para
convertirse en el comité de telecomu-
nicaciones, para el desarrollo de nor-
mas de competencia laboral en una de
las especialidades (sistema de alimen-
tación de energía).

Paralelamente, el sindicato está
trabajando con el Instituto Politécnico
Nacional (IPN) en un bachillerato tec-
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nológico bivalente de técnico en redes
de comunicación digital, con un equi-
po piloto de 52 telefonistas, la carrera
está basada en competencias laborales,
un representante de la COMNCA está
lidereando este proyecto en el IPN.

Este programa tiene dos partes:
• la propedeutica, tronco común; y
• la parte de carga tecnológica de la

carrera, que actualmente esta en
fase de diseño y están colaboran-
do el sindicato, INTTELMEX y
el IPN.

Es bivalente porque tiene carac-
terísticas de carrera terminal, con alta
carga tecnológica y práctica, y es tam-
bién bachillerato, porque a los egresa-
dos les permite continuar una carrera
profesional.

En la práctica, el sindicato aunque
tiene reservas todavía sobre la utilidad
de las competencias laborales, le ha
apostado al proyecto y se piensa que
en el peor de los casos esto va a dejar
una experiencia que le va a permitir
establecer un sistema de certificación,
por lo menos a nivel de empresa.

El problema que enfrentan en el
Comité de Normalización montado en
la estructura del CONOCER, es que los
trabajos han sido lentos, por la necesi-
dad de consensar todos los acuerdos
con los demás integrantes del comité,
que son empresas que compiten con
TELMEX, entonces hay desconfianza
todavía dentro del comité.

Los retos del sindicato
en materia de formación
técnico-profesional

Los recientes cambios en el sec-
tor de la telefonía, con la entrada de la
competencia al sector en México, abre
un abanico de oportunidades cuyo
aprovechamiento se encuentra en re-
lación directa y estrecha con el desa-
rrollo de nuevas capacidades y compe-
tencias de los recursos humanos. Den-
tro de esta concepción, se asume el
paradigma de que los sistemas de for-
mación profesional requieren para su
adecuación a los nuevos desafíos, pe-
riodos de planeación que normalmen-
te exceden los de las respuestas coyun-
turales. Esta planeación, debe romper
con obstáculos tradicionales de la for-
mación profesional como:

• La utilización, como recurso pre-
cipitado de la formación, del
adiestramiento rápido, para faci-
litar el acceso inmediato a nuevos
perfiles de empleo.

• El desinterés de las empresas por
invertir en materia de formación
continua de los trabajadores ocu-
pados.

• El desfase de sus contenidos, la
obsolescencia de recursos pedagó-
gicos y una creciente desvincula-
ción con el mundo productivo y
con las nuevas tecnologías.

Para romper con estos obstáculos
se requiere de nuevas aptitudes comu-
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nicativas, parti-
cipativas y coope-
rativas de directo-
res y trabajadores
que favorezcan el
desarrollo de las ca-
lificaciones profe-
sionales. La forma-
ción profesional
debe ser capaz de
dar respuestas con-
cretas que favorez-
can la adaptación
de los trabajadores
a los rápidas trans-
formaciones tecno-

lógicas, estimulando el aprendizaje
como forma de evitar que las nuevas
calificaciones caigan en la obsoles-
cencia.

Este proceso reclama una mayor
presencia del sindicato en el diseño y
gestión de la formación profesional, al
ser claro para el STRM que para ase-
gurar la adaptabilidad y supervivencia
de la empresa se requiere contar con
recursos humanos flexibles, por lo que
los sistemas de formación profesional
deben ser capaces de proveer nuevas
competencias, que sin descuidar las ca-
pacidades técnicas especificas, desa-
rrollen paralelamente capacidades para
el aprendizaje continuo y autodirigido,
la adaptabilidad a diferentes entornos
y situaciones, la capacidad de análisis
y resolución de problemas, la iniciati-
va y la creatividad permanentes, y la
capacidad de concebir globalmente los
procesos.

En este sentido, dentro del STRM
se esta propugnando por una redefini-
ción de la capacitación en TELMEX,
orientándose hacia la profesionaliza-
ción de los trabajadores, ampliando las
diversas alternativas de convenios con
instituciones académicas como el IPN
y la Universidad Nacional Autónoma
de México y algunas universidades
privadas y del interior de la Repúbli-
ca.

El sindicato está interesado en que
los trabajadores puedan obtener una
certificación, que se les reconozcan sus
habilidades, destrezas y conocimien-
tos adquiridos a lo largo de su vida la-
boral, para esto, se continua trabajan-
do con el CONOCER, para establecer
normas a nivel de empresa en princi-
pio, para que posteriormente sean ele-
vadas al sector.

Actualmente TELMEX y el Sin-
dicato INTTELMEX están dedicados
a la aplicación de un sistema de edu-
cación a distancia para llegar con ma-
yor oportunidad a un gran volumen de
trabajadores, se tienen 45,000 trabaja-
dores aproximadamente, y se busca
perfeccionar la ingeniería educativa,
conjuntando elementos técnicos y pe-
dagógicos, incorporando como recur-
so pedagógico la difusión de la forma-
ción a distancia y simuladores que per-
mitan un aprendizaje autodirigido;
transmisión de información, conoci-
mientos y habilidades en un ambiente
real de operación.

En la práctica, aunque
el sindicato tiene
reservas todavía sobre
la utilidad de las
competencias
laborales, le ha
apostado al proyecto y
se piensa que en el
peor de los casos esto
va a dejar una
experiencia que le va a
permitir establecer un
sistema de
certificación, por lo
menos a nivel de
empresa.
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Conclusiones

La experiencia referida pone el
acento sobre las posibilidades reales de
los sindicatos de participar en el dise-
ño, implantación y evaluación de la
formación técnico-profesional en
México a través de las Comisiones
Mixtas de Capacitación y Adiestra-
miento, sin embargo, surgen una serie
de interrogantes que queremos dejar
planteadas para la discusión y análisis
de este «nuevo» espacio de negocia-
ción que surge como resultado de las
transformaciones tecnológicas y orga-
nizativas de las empresas, así como de
las nuevas condiciones de competiti-
vidad que enfrentan la mayoría de las
empresas, al ser ahora los mercados
más abiertos, más complejos y más di-
námicos:

• ¿Hasta donde están dispuestas las
empresas a permitir una real par-
ticipación de los sindicatos en la
planeación de las estrategias de
formación técnica-profesional?

• ¿Cuántos sindicatos están dispues-
tos o tienen la capacidad de parti-
cipar en la definición de estas es-
trategias de formación?

• ¿Cuántos y cuáles son los sindica-
tos preparados para enfrentar el
reto de los trayectos tecnológicos
y de organización de la producción
y del trabajo y proponer conteni-

dos en los cursos de formación
profesional?

• ¿Cuántos y qué sindicatos pueden
o quieren aprender de las expe-
riencias de otros sindicatos en ma-
teria de negociación en la forma-
ción profesional?

Finalmente, queremos señalar que
una estrategia sindical en materia de
formación técnica-profesional requie-
re de mecanismos de información
oportuna y eficiente; comunicación en
todos los niveles para contribuir a la
agilidad y flexibilidad organizacional;
y una motivación que apoye el cambio
cultural para lograr un sistema de co-
operación en el que sindicato y empre-
sa sean corresponsables de la forma-
ción de los recursos humanos.¨
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