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INTRODUCCION



En los titempos tan dificiles en que atraviesan todas las empresas mexicanas, es
necesario que se de una nueva cultura sobre la productividad y calidad de una manera
sostenida, a fin de poder subsistir y progresar, toda vez que la productividad y calidad
son factores elementales para el crecimiento de las empresas y mas aun para competir

en el campo de libre comercio.

El concepto de productividad implica que tiene que ver con la organizacitn y
combinacién de los recursos (o factores de la produccién como los denominan los
economistas) con que las empresas realizan su funcién productiva. Organismos como
la Organizacion Internacionai de Trabajadores (OIT) y otros, ademas de expertos en
economia, han descrito los beneficios de lograr mayor productividad en el aparato
productivo del sistema econdmico. Entre los principales argumentos que se
presentan como ventajas de una mayor productividad estan el mejorar el rendimiento
econdmico de las empresas, la posibilidad de brindar mejores sueldos a los

trabajadores y, en general, mejores niveles de vida para la sociedad.

En otra instancia, se habla del enorme desafio que el proceso mundial de
globalizacion representa para todas las empresas mexicanas en términos de
productividad y calidad, por lo cual, se hace una necesidad de contar con personal
capacitado que analice sus esfuerzos hacia la efectividad y competitividad de las
empresas de donde se desprende que para que se dé la efectividad produciiva es
necesario la capacitacion, no sélo como el mejor recurso, sino como un sistema de
caracter dindmico e integral ya que su proposito fundamental es proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes para lograr
productividad, asi como también el que el trabajador obtenga por esfuerzo un salario

remunerador que le permita tener una mejor calidad de vida.



iii

El presente trabajo de investigacion esta estructurado de ta manera siguiente :

En el capitulo I contiene los conceptos y caracteristicas de la empresa asi
como la organizacién formal y sus caracteristicas, para saber en que drea de la

empresa se va a medir la productividad.

El capitulo II contiene conceptos de productividad, la participacion de los
trabajadores, y los diversos decumentos juridicos en relacion a la productividad
como : el Plan Nacional de Desarrollo; el Programa Nacional de Capacitacion y
Productividad ; el Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productividad y la
Calidad ; y el Tratado de Libre Comercio de América del Norte, y por Gltimo las
confrontaciones de las propuestas patronales y de los trabajadores para modificar la

Ley Federal del Trabajo.

El capitulo IIf aborda las medidas para incrementar la productividad de los
trabajadores sefialando la capacitacion y el adiestramiento como parte til para que se
de ésta, la motivacion como impulsor de la conducta humana ; el salario y planes de

incentivos.

El capitulo IV establece la formacion de comisiones mixtas obrero patronales,
convenios de productividad y trascendencia juridica de las resoluciones de las

comisiones mixtas.

En el capitulo V aborda el tema de la baja productividad del trabajador como
causal de despido justificado en el cual se habla de crear una nueva causal de despido

justificado en la Ley Federal del Trabajo en su articulo 47 que seria la fraccién XV y



del derecho y aviso de despido justificado del patrén por baja productividad det
trabajador.

Por ello se considera que para poder implementar y evaluar la productividad es
necesario firmar un “convenio de productividad”, aunque también es cierto que
algunas empresas ya lo estan haciendo y han obtenido buenos resultados, pero se
tiene 1a necesidad de crear un organismo al cual se le podria denominar Comision
Mixta de Productividad, esto es con el fin de que se involucren y participen los
trabajadores, de tal manera que se valla desarroilando una nueva cultura para

beneficio de todos y del pafs.

De acuerdo con lo anterior, si el trabajador no responde ante los estimulos que
s¢ han mencionado de una manera positiva para su crecimiento, el patrén estaria en
posicién de aplicarle la causal de despido justificado por su baja productividad y que
es lo que se propone en el presente estudio ya que es importante el que empresa,
trabajadores y sindicatos estén de la mano para una transformacion total, basada en el

productividad y calidad que redunde en la creacion de mas fuentes de trabajo.



CAPITULOI
LA EMPRESA



1.1. Concepto y caracteristicas de la Empresa

El concepto de empresa no siempre se emplea con el mismo significado, sino que ha
sido definido de diversas formas considerando diferentes puntos de vista, como se

mencionan a continuacién :

Desde el punto de vista de su estructura legal, la empresa se define como
persona moral, con personalidad juridica distinta a la de sus integrantes.

Desde el punto de vista del inversionista, que la hace posible mediante la
utilizacién del capital se habla de la empresa refiriéndose a la realidad material, con
el valor econdmico, por edificios, instalaciones maquinaria, equipo, materia prima y
terreno.

También hay quienes usan el término para calificarla como una organizacion
formada por un conjunto de puestos o unidades de trabajo, en grupos coordinados de

actividades, de responsabilidades, de personas con autoridad y personas subordinadas

Los distintos puntos de vista en que se define el concepto de empresa, se
aplica a diversas realidades en sentido parte idéntico y parte diverso ; de tal manera,
que dicho concepto se identifica a veces con lo que constituye el capital o el grupo

capitalista ; o bien a la organizacién.

Ahora bien, desde el punto de vista del maestro Guzmén Valdivia, respecto a fa
definicién de empresa dice : “Es la unidad econdmica social en la que e! capital, el

trabajo y la direccién se coordinan, para lograr una produccién que responda a los



requerimientos del medio humano en el que la propia empresa actaa”.'

La economia define a la empresa de la manera siguiente:
“Empresa es el organismo de la economia, en el cual, se agrupan los factores de
la produccion ( capital - recursos - trabajo), y cuyo objeto es producir bienes y/o

servicios para transmitirlos a otras economias”

Las caracteristicas de esta definicién son las siguientes:

Es un organismo, ya que es un conjunto de partes, oficinas, departamentos o
secciones, que se desarrollan en cada una de las actividades especificas, diferentes y
coordinadas que constituyen un todo o unidad. De la misma manera agrupa y
organiza los factores productivos, para la obtencién de cualquier bien o servicio;
independiente, de su tamafio o cantidad se requieren los siguientes conceptos:
materias primas, diversas clases de trabajo, capital ¥y conocimientos técnicos y su
obieto es :

Producir ; ¥

proporcionar servicios

Toda otra ocupacion no econdmica, no puede constituir el objeto de la empresa, ya

que transmite a otras economias lo que ha producido.

En el seno de la familia se producen ciertos bienes y servicios ; por lo general,
para el propio consumo. Esta caracteristica diferencia a dicha actividad productiva
con la que genera la empresa, ya que €sta no produce para el autoconsumo ; sino par

otras economias.

! Isaac Guzmén Valdivia, La Sociologia de 1a Empresa, p. 22.
2 Eduardo Ruiz Castafio, Teoria Econémica de la Empresa. p. 4.




Los organismos econémicos pueden ser : unidades productivas o empresas y
unidades consuntivas o consumidores.
Se podria sintetizar lo anterior, diciendo que empresa es la wunidad de

produccion de bienes y servicios, para un mercado.

Ante todo, implica que se trata de una unidad econdmica, ya que debe producir
algo. Lo cual, significa que todas las maquinas, [os sistemas, los hombres que en ella
laboran, cualquiera que sea la naturaleza de su trabajo estin dirigidos necesariamente

a lograr esa produccion.

Los principales factores que constituyen la empresa son :

¢ Bienes Materiales.

Aquellos que engloban sus edificios, las instalaciones en los que se realiza la
labor productiva, la maquinaria que tiene por objeto multiplicar la capacidad
productiva del trabajo humano, y todos aqueilos instrumentos o herramientas que

complementan y aplican mas al detalle la accion maquinaria.

Las materias primas, es decir, aquellas que han de salir transformadas en los
productos por ejemplo: papel , acero, cartén, plastico, vidrio, cemento y las demds
materias auxiliares, es decir aquellas que , aunque no forman parte del producto, son
necesarias para ia produccién como: combustibles, lubricantes y abrasivos, que se
requieren para los productos terminados aunque normalmente se trate de venderlos
cuanto antes, lo cual muchas veces no es posible, por lo que se considera importante
tener un stock a fin de satisfacer los pedidos, o para mantenerse siempre en el
mercado, puesto que forma parte del capital, lo cual debe considerarse como parte de

la empresa.



Dinero : La empresa necesita cierto efectivo ; lo que se tiene como disponible para
los pagos diarios 6 urgentes. Pero ademais, la empresa posee, como representacion del
valor de todo los bienes que se han mencionado, un capital constituido por valores,

acciones y obligaciones, para poder funcionar debidamente.

e Hombres.

Son el elemento eminentemente activo en la empresa como :

- Obreros. Son aquellos trabajadores que suelen clasificarse en calificados y no

calificados.

- Empleados. Aquellos cuyo trabajo es intelectual v de servicio, conocido mas

bien con el nombre de oficinesco. Pueden ser también calificados o no calificados.

- Supervisores. Su mision fundamentai es vigilar el cumplimiento exacto de los
planes y ordenes sefialados. Su caracteristica es el predominio o igualdad de las

funciones técnicas sobre las administrativas.

- Los técnicos. Son las personas que con base en un conjunto de reglas o
principios, buscan crear nuevos disefios de productos, sistemas administrativos,

métodos, controles, procesos y procedimientos mas eficaces.
- Ejecutivos. Son aquellos en quienes predomina la funcién administrativa,
- Directores. Cuya funcion basica es la de fijar los objetivos, politicas, planes

estratégicos y revisar los resultados finales conforme a los planes de accién

previamente definidos.



Sistemas.
Son las relaciones estables en que deben coordinarse los diferentes procescs,
las personas, o estas con aquellas funciones que desarrollan dentro de un puesto o

proceso especifico para el logro de una mayor productividad, como es :

Sistemas de produccion, tales como foérmulas, patentes, métodos y

procedimientos.

Sistemas de ventas, como el antoservicio, la venta a domicilio, o a crédito.

Sistema de finanzas, como por ejemplo las distintas combinaciones de capital

propio y prestado.

Sistemas de organizacidn y administracion, consistentes en la forma como debe
estar estructurada la empresa, es decir, su separacién de funciones, su namero de
niveles jerarquicos el grado de centralizacion o descentralizacion, buscando siempre
el mayor aprovechamiento de sus recursos humanos, técnicos y materiales con la

finalidad de obtener mayor productividad.

Estos factores son basicos de la produccién de productos o servicios, que

tienen como finalidad satisfacer una necesidad de caracter social.

De ahi que la empresa es una unidad productiva o de servicio, que constituida
seg(in aspectos pricticos o legales, se integra por recursos y se vale de la
administracién, para lograr sus objetivos. Siendo los objetivos organizacionales de ia

empresa, los econémicos, los sociales y los de servicios.



Un concepto de empresa desde el punto de vista filosofico y humanista, es
“una forma de totalitarismo mercantilista, son utdpicos los deseos segin los cuales el
individuo deberia de sacrificar sus intereses supeditdndolos a los de la

organizacion™.

1.2, Organizacion formal de la Empresa.

La evolucién de la organizacion social surge mediante las propias necesidades del
individuo en su desarrollo ; la creacion de ciertas organizaciones, no ya en forma
espontdnea, sino por la inventiva de los hombres, que vienen a cumplir ciertos
objetivos en la divisidn del trabajo; asi, se crean organizaciones comerciales,
industriales, de beneficencia y religiosas, cuyos objetivos, precisos y previamente
determinados, deben alcanzar los individuos que a ellas pertenezcan. En la creacién
de estas organizaciones se establece una jerarquia dada por las diferentes funciones
(directivas, operativas) que deben desempefiar los individuos para alcanzar los
objetivos por los que fue creada la organizacion. A esta estructura jerdrquica y al
hecho de su creacion por los hombres, es a lo que cominmente la teoria

denomina como: Organizacién formal.

La estructura formal de la empresa representa el orden jerarquico oficial que

consta en documentos.

La teoria de la organizacién formal establece que toda autoridad se delega de
un nivel a otro y reside en wltima instancia en el Presidente del Consejo de

Administracion. La ordenes descienden por esa escala, mientras los informes de lo --

3 Carlos Llano Cifuentes, Andlisis de la Accién Directiva. p. 173.



que ocurre en los diversos departamentos ascienden. Pero la circulacion de 6rdenes e
informes es irreversible, las rdenes no deben ascender jamas ni la informacién sobre

administracién descender.

Si bien es cierto que la autoridad maxima recae en la asamblea de accionistas o
en los propietarios de un negocio. La delegacion de autoridad que hacen al nombrar
un consejo de administracion y éste a su vez nombrar funcionarios y empleados, hace
que se establezca una linea jerdrquica o columna vertebral de autoridad y mando las
cuales para poder ejercerlas se requiere una estructura adecuada para el fin de la

empresa.

“La estructura jerarquica se diferencia de acuerdo a los tipos bésicos de
organizacion que son los siguientes :

e Lineal o Militar.

Direccion General

Sub - Direccién

7

Este sistema estd bien para organizaciones pequefias, simples, casi de tipo

A B

figura 1.1

familiar.
Se encontrd que este tipo de organizacién era demasiado rigido para poder
delegar autoridad. La necesidad de la division del trabajo y de la delegacion de

autoridad trajeron como consecuencia buscar formas mas flexibles de organizacion.



¢ Plan Mayor o Staff.

Direccién General

&
:
G

Asesor en Asesoren
Produccion Ventas

Fuerza de Trabajo

figura 1.2

Funciona de la siguiente manera: los jefes de personal y de produccién son
casi exclusivamente consejeros, es decir, que ellos estudian los problemas y dan
informes al superintendente que es el que decidira la accién, y si ésta no funciona, los

capataces solo pueden quejarse a €l y no a los consejeros.

¢ Funcional

Direccidn General

Gerente

F’roduccic’m] | Fianzas | [ Ventas | [ Personal] | Administracién

FUERZA DE TRABAIO

figura 1.3
Es muy comin encontrarlo y se puede representar en muchas formas; la
grafica ofrece una de las mas conocidas. Desventajas ; los subordinados pueden tener

confusion al recibir 6rdenes de varios jefes.



® Lineal - Funcional.

Direccién General

Asesor en
Venlas

Gerente
Asesor en
Productividad
| Fuerza de Trabajo |
figura 1.4

Con este sistema se traté de resolver el problema de que varias personas dieran
ordenes a un mismo subordinado, y se hizo una combinacién del sistema lineal con el
funcional. En este sistema hay personas especializadas cada una en un lugar. La idea

fue de que los asesores pudieran transmitir ordenes a través del gerente”.

Es de gran importancia mencionar los defectos comunes en la organizacion, los

cuales se mencionan a continuacion :

¢ “Funciones desproporcionadas o desbalanceadas, es decir, conceder mayor o

menor importancia a determinada funcion, sino que se debe conceder igual

importancia a todas.

+ El que cada funcién sea tratada con negligencia, es decir, que no se cumplan

sus objetivos cotmo es debido.

* Francisco Javier Laris Casillas, Administracion Intefrai. p.p. 88 a 90.

,’4



Demasiados niveles jerirquicos que ocasionan funsién en las 6rdenes, elevan
el costo, dificultan las comunicaciones, producen exceso de

descentralizacion.

Falta de coordinacién, llevando implicitas comunicaciones defectuosas.

Individuos con cualidades sobresalientes en puestos inferiores y a la

inversa;y

Dualidad de mando”.?

Organizar una empresa no es labor de un dia ; el lograr que todo el engranaje

funcione perfectamente bien requiere tiempo y una constante revision.

1.3. Caracteristicas de Ia organizacion formal de la Empresa.

Es comin hacer notar que los cambios comerciales, econémicos y sociales
producidos por el desarrollo tecnoldgico cada vez mas rapido, alteran incluso con
mayor celeridad el ambiente tanto interno como externo de las empresas. En
respuesta a esta transformacién ambiental, la mayor parte de ellas estdn modificando
sus estructuras organizativas con mayor frecuencia ; y pueden apreciarse claramente
las tendencias hacia la descentralizacion de las operaciones, juntamente con el

analisis centralizado y una mayor flexibilidad.

La estructura formal de la industria desde el punto de vista teérico, posee tres

caracteristicas que son :

® Ibid. p. 91.



Deliberadamente impersonal.
Se basa en relaciones ideales.

Se basa en que la competencia conduce a la eficiencia maxima.

Las dos primeras caracteristicas sugieren que todo miembro de la organizacion
no reacciona ante los demas en términos personales de agrado o desagrado ; sino de
acuerdo con la funcién que tiene que desempefar en el conjunto y el lugar que ocupa
en la jerarquia. La tercera establece que evita complicaciones humanas, con la

ventaja de ser flexible.

Una empresa vale tanto como valen sus hombres y su progreso, radica en la

delegacion de autoridad para propiciar los cambios y vencer la obsolescencia.

Las empresas reflejan siempre la capacidad, en ultima instancia la personalidad
de quienes la dirigen, hecho por el cual se puede concluir que una empresa podra
alcanzar los objetivos o finalidades que persiguen; a través de la delegacién de

autoridad, ya que es un principio basico en la organizacién.

Variables de Ia Estructura Organizativa.

I.as variables de toda organizacion implican la necesidad de coordinar
eficazmente todas las actividades humanas y materiales que favorezcan el logro del

objetivo general de la empresa.

Para lograr este resultado se requiere fijar con toda precisién las

correspondientes funciones que son :



Direccién.- Es el nivel jerarquico mdis importante de la empresa porque
determina los lineamientos basicos de la organizacion.

Operacidn.- Cuyo objeto es de la empresa, porque su actividad permite
transformacién (produccion o el ofrecimiento de servicios y su venta o sea la

comercializacion.

Esta funcién de operacion genera las demds actividades de una empresa, pero
necesita de todas ellas para subsistir y mejorar. Se podria comparar a la empresa con
un reloj, porque debe funcionar con precision, para esto requiere de todos sus

mecanismos para proporcionar [a hora exacta.

Asesoramiento.- Cuyo propdsito es apoyar las actividades de los niveles a

través de una realizacion especializada de tareas.

Informacién.- Consiste en proporcionar datos a la Direccion y a los demas
niveles. Pudiendo abarcar varios departamentos de acuerdo con la magnitud de una

empresa.



CAPITULO II
LA PRODUCTIVIDAD



2.1 Concepto de Productividad.

La productividad es un concepto, que expresa la relacion que se da en el proceso
productivo de una empresa productora o distribuidora de bienes o servicios, entre los
productos obtenidos y los recursos invertidos con ese fin, resultando de la formula

siguiente:

Productividad = Productos obtenidos

Recursos invertidos

El concepto puede ser analizado desde, entre otros, ¢l punto de vista
econdmico, que considera en forma total o parcial, aspectos tales como condiciones

de mercado, inflacién y rendimiento de recursos.

Otro enfoque es el humanistico, que destaca aspectos relacionados con el
trabajo, el mejoramiento de los niveles de vida y la interaccion entre hombre y

naturaleza.

También se estudia la productividad desde un enfoque técnico, considerando
términos como eficiencia, entendida como la mejor y mas racional utilizacién de los
recursos disponibles ; la eficacia, como el logro de resultados y la efectividad
consistente en la obtencion de los resultados previamente fijados a través de la

utilizacién cuidadosa de los recursos.

La persona que estd hablando, determinara la definicién de la productividad

desde su punto de vista y asi para un trabajador y un sindicato de trabajadores



significara : més trabajo exigido a los compafieros, mas rapidez ; par un economista :
productos terminados por hora-hombre o bien un factor total de productividad que
implicaria a todas las salidas divididas entre todas las entradas; para un
comunicélogo : es una mejor y més rapida comunicacién ; un ingeniero industrial
dira : mejor utilizacién del capital e implementacién de tecnologia mas eficiente ; un
sociologo : la productividad estars definida solamente en términos de motivacion y
comportamiento ; un consultoric administrativo: la productividad consiste en
implementar mejores préacticas administrativas y disefio de la organizacién; un
abogado asesor de empresas, deberd conocer los anteriores puntos de vista, para
poder asesorar juridicamente a sus clientes sobre los cambios y mejoras que se deben
de realizar en una empresa productora de bienes o servicios, con el fin de lograr una
mayor productividad de sus trabajadores; y por ultimo, un abogado laboralista,
asesor de empresas, deberd entender por productividad para los efectos del presente
trabajo de investigacion, el mejor aprovechamiento de los recursos puestos a

disposicion de un trabajador para el desarrollo de una tarea asignada por el patrdn.

“Para entender mejor el concepto de productividad, se puede manejar el mismo

en forma dual : productividad del capital y productividad del trabajo” :*

Productividad del capital.- Bisicamente es cuantitativa, estd determinada por
los factores de productividad que se relacionan con la empresa, asi como con
mecanismos econdmicos medibles en unidades de dinero con respecto a entradas y

salidas o pérdidas y ganancias.

§ Jackson Grayson, Jr., An Expanded Concept of Productivity and his implications for Economic
Policy Makers. p. 85.



El criterio de medir 1a productividad en términos cuantitativos esta expresado
en nimeros, graficas y férmulas ; las mejoras estan hechas en sus maquinas o en los
sistemnas que pueden disminuir el costo unitario y aumnentar las tasas de rendimiento ;

mide el trabajo humano de la misma forma que el trabajo de la maquina.

Productividad del trabajo.- A diferencia del concepto anterior, la productividad
del trabajo es cualitativa y humanista, contempla elementos y actividades que se
relacionan directamente con la utilizacién de los recursos humanos de una empresa.
Este concepto incluye capacitaciéon y adiestramiento, motivacion, salarios e
incentivos y [as estrategias operativas para el incremento de la productividad.

Contempla al ser humano en el ambiente de trabajo.

El édrea de productividad del trabajo es manejada por los socidlogos,
psicologos, expertos en personal y relaciones industriales, los disefiadores en
sistemas administrativos, los capacitadores, el experto en desarrollo organizacional y
el lider sindical, aunque también es campo de trabajo de los ingenieros industriales al
interrelacionar maquinas y hombres, y de los abogados, al déarsele consecuencias

legales a los niveles de productividad de los trabajadores.

En nuestros dias es frecuente hablar de productividad. Se menciona como
medio necesario para subsistir y desarrollarse como empresa, como base a la solucién
de la problematica nacional, como fundamento de la competencia internacional, por
lo que es indispensable que una empresa que tienda a lograr mayor productividad

sepa claramente lo que es, la forma en que se mide y el modo de incrementarla.

Hablar de productividad es entonces, relacionar :

Los recursos que se emplean , y



Los resultados que se logran mediante el empleo de dichos recurses.

La productividad en otras palabras es el consciente que se obtiene al dividir

Resultados logrados entre Recursos empleados.

Quedara m4s claro con los ejemplos siguientes :
Productividad de materiales :

Toneladas producidas

Toneladas de Materia Prima.

Productividad del Capital :
Utilidades
Capital Invertido

Productividad de fa maquinaria y equipo :

Piezas producidas

Horas — Maquina.

Productividad de la mano de obra ;
Productos obtenidos

Horas - Hombre de trabajo.

utilidades

Nimero de trabajadores.

Y asi se puede incrementar {a productividad :

e Al aumentar los resultados logrados con los mismos recursos empleados.



¢ Al disminuir los recursos empleados manteniendo un mismeo nivel de
resultados,
o Al modificar resultados y recursos de tal forma que se incremente su

cociente.

Incrementar la productividad es entonces, lograr mas resultados, empleando

menos recursos.

Los logros en productividad se alcanzan a través de diferentes factores de la
empresa y pretender que se aumente solo a través de un factor conduciria a beneficios
efimeros ; se ha de buscar el desarrollo integral de la productividad, donde se
contemplen todos los factores que intervienen en la misma porque existe
interdependencia entre ellos y para el andlisis y la implementacién de soluciones a la

problemética de cada uno de los factores, es necesaria la intervencién del hombre.

Ademas de obtener mas resultados con menos recursos, es importante lograr
que la produccién sea aceptada y pagada por el mercado. Para esto es necesario que

el producto tenga bajo precio y sea de calidad optima.

Definicion de Productividad en sentido técnico .

e “El concepto de productividad esta asociado a la relacion entre producto y

factores, es decir, la relacion entre productoe obtenido por unidad de factor o factores

utilizados para lograxla’".

" E. Hernéndez Laos, Evolugién de la Productividad de los Factores en México. p. 17.
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* “La productividad es la relacién que existe entre las cantidades de bienes
producidos y las cantidades de recursos utilizados en la produccién™?
® “La productividad es la relacion cuantitativa entre lo que producimos y los

recursos que utilizamos”.”

Definicién de Productividad en sentido econémico.

» “Productividad, es la capacidad de la sociedad para utilizar en forma racional
y Optima los recursos de que dispone : humanos, naturales, financieros, cientificos y
tecnologicos, retribuyendo equitativamente a los factores que intervienen en la
generacion de la produccidn, para proporcionar los bienes y servicios que satisfacen
las necesidades materiales, educativas y culturales de sus integrantes, de manera que
mejore cuantitativamente y cualitativamente el bienestar social y econémico del
pueblo. No se trata de producir més, sino de trabajar mejor. Los beneficios deben ser
distribuidos entre utilidad razonable, salarios, impuestos y precios de consumidor

10
final”.

» Productividad es el incremento simultineo de produccion y rendimientos de
los recursos humanos y materiales, por medio del aprovechamiento ptimo de estos
Gltimos por el mejoramiento de los métodos de trabajo, conservando los niveles de
calidad preestablecidos, cuidando o mejorando la higiene y seguridad del trabajador y
de la poblacién en el entorno de la fuente de trabajo, mejorando las condiciones

ecologicas de la regién y que conduzca a beneficios econdmicos, sociales y morales

de la colectividad.

® Oakley Stan, ABC of Work Study. p. 10.

? Mackenzick Currie Rusell, Analisis y Medicién del Trabajo. p. 11.

0 comisién Nacional de Productividad, Sintesis del Mareo Conceptual y Definicion de
Productividad vy Concepigs Genéricos de un Programa Nacional. p. 20.
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® “La productividad es la maximizacién de los bienes producidos, mediante la
eficaz interrrelacion de los factores que intervienen en la produccidn tales como

trabajo, capital, administracion, etc.”!!

Definicion de Productividad en sentido Humanistico

¢ “La productividad es un fenémeno humano, es una actitud humana que se
manifiesta en el acto productive. Como tal, incrementar la productividad es
incrementar la calificacion del hombre en cuyas manos, en cuyo talento, en cuya
decisién recae precisamente la responsabilidad del manejo de los recursos técnicos,
financieros, naturales y de todo orden”."

* “La Productividad es un fendémeno humano que se manifiesta en funcién de
la cantidad y calidad del hombre y el condicionamiento de su entorno (lugar de
trabajo, la empresa, la familia, la sociedad, el estado)”.”

* “La productividad se percibe en el trabajo del hombre, por la manifestacion
de sus aptitudes y actitudes en los actos productivos, por el esfuerzo realizado en el
proceso de produccion y por los resultados que en tltima instancia determinan la

evolucién de la calidad del trabajo y la calidad del hombre”."

2.1.1. Productividad para progresar.

Los paises desarrollados son muy productivos, esto ¢s, sus empresas obtienen altos

resultados con pocos recursos y de esta forma genera mucha riqueza ; en cambio

! Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, Programa de Productividad de Ya Pequefia y Mediana

Empresa. p. 31
2 jerome A Mark, BLS Readers of productivity. p. 57.
3 A. W_Klein, La Medicién de la Productividad v Comparacién entre Empresas. p. 102.

'* Edmundo Novelo, Ensayos y Eseritog . p. 17.




los paises subdesarrollados son poco productivos y no es extrafio ver en México
empresas que consumen mas recursos que los resultados que logran, generando de

hecho pobreza en lugar de riqueza.

Para lograr el progreso en México es necesario establecer un compromiso hacia
la productividad de sus trabajadores y de sus empresas :

o Realizar el trabajo diario cada vez con mas eficiencia y calidad.

¢ Mejorar métodos y sistemas de trabajo.

e Tener apertura hacia la innovacidn tecnologica, el mejoramiento de procesos

y la internacionalizaci6n.

La mentalidad para percibir la vida, el enfoque para resolver los problemas y
las leyes que norman las acciones, tienen mucho que ver para que Meéxico, sus

empresas y sus trabajadores, sea mas productivo.

Se requiere primero una cultura, una filosofia de calidad y productividad,
Leyes adecuadas que promuevan esta filosofia y espacio de libertad y motivacion

para que los mexicanos trabajen mejor en la productividad.

Los sindicatos no se deben oponer a lograr incrementos de productividad en
sus empresas, y les debe de quedar claro que para lograrlo, implicito esta el trabajar
con calidad, es decir, no trabajar mas, sino inteligentemente. Asimismo, deben de
tomar conciencia del mayor margen de negociacion salarial y contraciual que se logra
en una empresa solvente y ademas que sin la permanencia de las fuentes de trabajo no
se puede defender el derecho a un trabajo digno. En otras palabras, es imposible
pelear por un reparto justo de los beneficios de la productividad, si antes no es

generada.
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La apertura comercial ha puesto a las empresas mexicanas bajo presiones
competitivas, pero también les ha dado ia oportunidad de aprovechar no sélo la
colocacion de sus productos en el extranjero, sino también les ha dado oportunidad

de adquirir insumos de calidad para sus procesos preductivos.

La productividad conforme aumenta, tiene a disminuir sensiblemente los costos
y a lograr por esta via el mejoramiento de los niveles de ingreso, de tal manera que
usada en forma estratégica, puede ofrecer un camino de esperanza para muchas

empresas mexicanas o posibilitar el crecimiento y el desarrollo de otras.

Es importante destacar que una politica de productividad cuya adopcion no
parte del convencimiento de la empresa, trabajadores y sindicatos, no tendrd las
mismas posibilidades de éxito que aquélla que compromete a las partes en la
realizacion de un esfuerzo en base a la concertacion, que si bien presenta dificuitades,

también indica un porvenir alentador.

2.1.2. Sistema de Productividad.

La Direccion General de Capacitacion y Productividad de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, plantea un sistema de productividad, que por sus caracteristicas y
objetivos puede adaptarse a cualquier empresa, ya sea productora de bienes o de

servicios.

Sefiala que el sistema de productividad, es una accién que pretende el
aprovechamiento éptimo de los recursos disponibles, tales como :Cantidad, calidad,

tiempo y lugar.
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Debe entenderse por cantidad: El cumplimiento de cuota de productos
determinados previamente ;

El concepto de calidad: Se refiere a la elaboraciéon de un producto de
excelencia ;

Como tiempo : El compromiso de terminacion de un producto dentro de
determinado lapso en el proceso de fabricacién ;

Por lugar debe entenderse : Ei édrea preestablecida para la realizacion de la

funcién anterior. La suma de los elementos sefialados, dara mayor productividad.

El sistema propuesto conlleva un proceso dividido en las etapas siguientes :
¢ Diagndstico,
¢ Implementacion, y

# Evaluacion.

Diagnéstico.

Es esta etapa de el inicio del proceso y su funcidn es determinar el estado
actual de la empresa y las metas que persiguen, ello mediante el andlisis del punto de
equilibrio sobre los indices de productividad del capital y del trabajo.

Para lo anterior, es indispensable realizar una descripcion de puestos, entendida
como que la funcién de cada trabajador a realizar en cada uno de los puestos debe ser
perfectamente determinada en atencion a Ia labor a desempefiar y ademas es
importante una grafica descriptiva del proceso en la que todo resultado debe

registrarse en forma cualicuantitativa,

Implementacion.
Las fases que componen esta implementacidn son las siguientes :

Concientizacion.- Se hace necesario tomar conciencia de la necesidad de la
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Implementacién de un sistema de productividad, lo cual abarca a los niveles
gerenciales, mandos intermedios y nivel operativo (todos los trabajadores al servicio
de la empresa), asi como la participacidn del sindicato de trabajadores.

¢ Direccién.- El sistema debe estar perfectamente definido y orientado en base
a los pardmetros determinados en la etapa de diagndstico.

e Seleccion, orientacion y capacitacion. De suma importante es la apropiada
seleccion, orientacién y capacitacion de los elementos designados para ocupar
cualquier puesto operativo y de mando.

¢ Ejecucion. Una vez implementados los elementos anteriores se procede a la

etapa de ejecucion de este sistema de productividad.

Evaluacion.

Evaluar paso a paso los resultados del proceso de productividad implantado,
realizando el disefio de un sistema de informacion que sera utilizado por la gerencia,
basado en el comportamiento interno y externo de los indices de productividad, que

le permita la toma de decisiones en forma eficiente.

A continuacién, se mencionan algunos puntos importantes que debe tomar en

cuenta un sistema de informacion, para la evaluacion del sistema de productividad :

La participacion y la actitud de los trabajadores y el sindicato.

La reduccion de las tasas de tiempo improductivo imputabie al trabajador.

La participacion de los trabajadores en los grupos de solucién participativa

de problemas.

El desarrollo de las habilidades manuales de los trabajadores.

El desarrollo de los conocimientos técnicos de los trabajadores.

El uso constante y eficiente de las graficas de control de proceso.
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Tratar de llegar a un acuerdo acerca de qué se puede hacer para mejorar

cualquier desempefio ineficiente.

Seleccidn de la persona mejor calificada para el trabajo.

Asignacion y delegacion apropiada de responsabilidades.

Entrenamiento cuando sea necesario.

La evaluacion debe realizarse en las formas que se mencionan a continuacion :

Periddica. Debe efectuarse anual, semestral, trimestral, mensual o

semanalmente, con objeto de tener una medida de los avances de la productividad,

Total, La evaluacién debe cubrir todas las operaciones, sin limitarse a una o

unas cuantas que parezcan tener dificultades.

Para lo anterior, resulta indispensable para implementar un sistema de
productividad, el persuadir y negociar tanto con el sindicato como con los propios
trabajadores, la conveniencia de instrumentar nuevos métodos de trabajo, que
redundaran en una serie de beneficios para la empresa y los trabajadores. Asimismo,
resulta trascendental adoptar toda una actitud que se traduzca en una forma de ser en

todo lo relacionado directamente con la produccidn, su ambiente y sus problemas.
2.2, Productividad en diversos documentos juridicos.
2.2.1, Plan Nacional de Desarrollo 1989 - 1994.

El Plan Nacional del Desarrolio es el documento en donde se fijan las metas de

actividad y politicas del gobierno en México.
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El contenido del plan nacional de desarrollo se divide en :

Planes.- Propésitos, metas y objetivos por alcanzar y fijar los caminos, medios
¢ instrumentos para lograrlo,

Programas.- Medios que detallan los caminos para lograr los objetivos.

La naturaleza juridica del Plan Nacional de Desarrolio es la de ser un acto
reglamentario del titular del Poder Ejecutivo de contenido gubernamental, con
efectos juridicos internos, que desarrolla las bases contenidas en la Ley de
Planeacion, fijando los objetivos y metas en lo que se refiere a las politicas
econdmica, social y cultural del estado. Es un acto reglamentario en virtud de que
desarrolla una Ley, que es la Ley de Planeacion, que a su vez es reglamentaria del

articulo 26 constitucional.

El Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994 fue publicado en el Diario Oficial
de la Federacion con fecha 31 de mayo de 1982 v en lo relativo al tema de este

trabajo de investigacion, se debe mencionar los objetivos y estrategias de dicho plan :

¢ Los objetivos : Soberania, democracia, crecimiento y bienestar.

e La estrategia : Modernizar a México. Esta es una tarea que podemos hacer
todos, comenzando con nuestro propio trabajo, con el cumplimiento de la ley, con el
ejercicio responsable de nuestros derechos, con la transformacién de nuestros habitos
y en nuestras practicas, en la adecuacién de las organizaciones a las que
pertenecemos, en Ja vitalidad de nuestra solidaridad, en donde reside en enorme

potencial de cambio a la altura de los desafios de nuestro pats.
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La estrategia de la modernizacion, cuya meta es lograr la recuperacién
econdmica, s¢ encamina a incrementar la capacidad para crear empleos bien

remunerados y lograr el incremento gradual pero firme de los salarios reales.

Enfrentar ¢l reto de la modernizacién es ajustarse al cambio para aprovechar
con actitud abierta sus oportunidades, México debe responder con avances
estructurales que [e permitan participar provechosamente en el cada vez maés

competitivo y cambiante mundo de hoy.

Emprender el crecimiento reciama establecer nuevas relaciones del Estado con
la sociedad. Un Estado eficaz ejerce su autoridad dentro de la ley, promueve la mds
amplia accién de los particulares para producir vy crear empleo, atiende la
productividad de las entidades estratégicas y prioritarias utiliza la concertacidén como

método para sumar esfuerzos servicio de la Nacion.

En el Plan Nacional de Desarrollo, se contiene el Acuerdo Nacional para el
mejoramiento productivo del nivel de vida, cuyas lineas de estrategia son las

siguientes :

¢ El aumento del nivel de vida de la poblacion se apoyara en dos bases
econdmicas fundamentales : por una parte, la creacién de actividades y
empleos bien remunerados y, por la otra, el incremento de los salarios reales,
sobre la base de una evolucidn econdémica que fortalezca la demanda de
trabajo, el aumento de la productividad, el uso eficiente de las

potencialidades del pais y €l equilibrio de los factores de la produccién.
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Es de especial importancia alentar y apoyar a las organizaciones
representativas de los trabajadores para fortalecer su participacion en el proceso de
cambio. Su capacidad de didlogo y concertacion resultard invaluable en el impulso a
la capacitacién y al cambio tecnologico, que requiere la transformacion econémica

hacia niveles de productividad y salarios reales mas elevados.

El acuerdo establece las lineas de politica siguientes:

s Aumentar e} empleo y los salarios reales sobre las bases del incremento de la
demanda de trabajo que serd propiciado por el crecimiento econémico, del aumento
de la productividad, y de la reduccion de la transferencia de recursos al exterior ;

» Mejorar y ampliar la educacion y fortalecer la capacitacion y la productividad

para promover el aumento de las remuneraciones reales.

2,2.2. Programa Nacional de Capacitacién y Productividad 1990- 1994,

Por ser de especial interés para el tema de este trabajo, se transcribe lo mas
importante del decreto que aprueba el programa sectorial de mediano plazo
denominado Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-1994.
Publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 19 de Junio de 1991.

Decreto por el que se aprueba el programa sectorial de mediano plazo

denominado programa Nacional de Capacitacién y Productividad 1991-1994,

CARLOS SALINAS DE GORTARI, Presidente Constitucional de los Estados
Unidos Mexicanos, en el ejercicio de la facultad que me confiere la fraccion I det

articulo 89 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, v con
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fundamento en los articulos 90., 32 y 40 de la Ley Orginica de la Administracion
Publica Federal, 9, 16, 22, 23, 27, 28, 29, 30 y 32 de la Ley de Planeacion.

CONSIDERANDO

Que el articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
establece que toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util.

Que el Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994 establece que la modernizacién
economica implica una mayor competitividad del aparato productivo en el exterior ;
un sistema de regulaciones econdmicas que en vez de atrofiar, aliente la actividad
econdémica eficiente de los particulares, elimine inseguridades, permita y fomente la
concurrencia de todos en las actividades productivas; una mayor y mejor
educacion ; una mayor y mejor capacitacion de la fuerza de trabajo ; un uso adecuado
y eficiente de tecnologias propias y externas de acuerdo con su rentabilidad y

conveniencia ; en suma, mas productividad y mas competitividad.

Que como resultado de los foros de consulta popular promovidos para la
formulacion del Plan, fue elaborado el Programa Nacional de Capacitacion y
Productividad 1991°1994, con una amplia participacién de los diversos sectores de la

sociedad.

Que en ese contexto, el Programa enfatiza el papel crucial de los recursos
humanos en su interrelacién con el conjunto de elementos que determinan la
productividad y destaca la necesidad de elevar las habilidades, capacidades y
destrezas de la poblacién para ampliar sus posibilidades de participacion e la

actividad productiva y en el desarrollo integral del pais.
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Que el cumplimiento de lo dispuesto por la Ley de Planeacién y de
conformidad con lo previsto en el articulo segundo del Decreto por el que se aprueba
el Plan Nacional de Desarrcllo 1989-1994, la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social ha elaborado el Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-
1994 el cual, ha sido sometido a la consideracion del Ejecutivo a mi cargo, he tenido

a bien expedir el siguiente

Decreto

ARTICULO PRIMERO. Se aprueba el programa sectorial de mediano plazo
denominado Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-1994.

ARTICULO SEGUNDQ...

ARTICULO TERCERO. La Secretaria del Trabajo y Previsién Social serd la
encargada de promover, coordinar, concretar e inducir acciones con los sectores

publico, social y privado para el cumplimiento y ejecucién del Programa.

ARTICULO CUARTO...

ARTICULO QUINTO...

ARTICULO SEXTO. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, evaluard
periédicamente el avance del Programa, los resultados de su ejecucion y su efecto en
el logro de los objetivos y prioridades del Plan Nacional de Desarrolio 1989-1994 y
realizara las acciones necesarias para corregir las desviaciones detectadas y reformar,

en su caso, el programa mencionado.
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TRANSITORIO

UNICO. El presente Decreto entrara en vigor el dia siguiente de su publicacion
en el Diario Oficial de !a Federacion.
A continuacién, se presenta un resumen de los objetivos y estrategias que

establece este programa :

El programa Nacional de Capacitacion y Productividad procura integrar de
manera ordenada, el variado conjunto de elementos que se consideran indispensabies
para la realizacién de un esfuerzo efectivo en la formacion de los recursos humanos,
para su incorporacion a la actividad productiva y para el mejoramiento de la

productividad en las empresas y en la economia en general.

Objetivos

Dentro de los objetivos marcados por el documento se apuntan
fundamentalmente los siguientes :

¢ Elevar las capacidades, habilidades y aptitudes de la poblacién para ampliar
sus posibilidades de participacién en la actividad productiva.

» Fomentar una participacion activa y creativa en el proceso de produccion y
desarrollar su capacidad de adaptacion ante el cambio tecnoldgico y transformacién
de las estructuras.

e Alcanzar el desarrollo idoneo de las condiciones de trabajo que permitan al
trabajador desempefiar su funcién en un medio més humano y dentro de un entomo
propicio a su realizacién personal en el trabajo, desarrollo pleno de sus capacidades ¢
incremento de la productividad.

o Fomentar una cultura y dindmica sociales que promuevan la productividad, la

calidad y la eficiencia como formas de vida y de trabajo.
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Estrategia : Modernizacién, Productividad y Capacitacion.

El trabajo humano es un factor decisivo para la modernizacion, la

productividad y la capacitacién y es el tema central del programa.

En el contexto de! programa el concepto de productividad trasciende a la mera
relacién operativa entre productos e insumos y se plantea como un cambio cualitativo
que permita a nuestra sociedad a hacer mejor las cosas, utilizar mas racionalmente los
recursos disponibles, participar activamente en la innovacién y los avances
tecnologicos, abrir cauces a toda la poblacién para una mas activa y creativa

participacion en la actividad econémica y en los frutos generados en la misma.

La modemizacién se entiende como: El impulso significativo a la
productividad y medio para aprovechar con plenitud los recursos del pais, desatando

el potencial creativo de los mexicanos y fortaleciendo la competitividad econémica.

Dentro del capitulado relativo a los campos y lineas de accién, el documento
destaca fundamentalmente dos : El relativo a la Educacion y la Productividad y el
referente a la Modernizacién de la Capacitacion, incluyendo en éste el concepto de

catlidad.

Educacién y productividad

Los paises avanzados en su economia y condiciones de vida, han concedido
importancia al desarrollo de los recursos humanos a través de la ampliacién de sus
programas educativos, el impulso permanente de su calidad y la expansion

significativa de los sistemas de capacitacion y adiestramiento. Al mismo tiempo
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vinculan con eficiencia el desarrollo productivo, cientifico y tecnolégico con sus

sistemas educativos.

El reto cualitativo.

Destacan entre los problemas las caracteristicas de operacion del sistema
educativo, no orientado a evaluar de manera constante sus resultados, derivandose en
un abandono de los educandos motivado por la poca efectividad del aprendizaje. Se
trata pues de encontrar apoyos didicticos dedicados a aplicar criterios de evaluacion
gue permitan reconocer el grado en que los objetivos se cumplen, con la intervencién

de maestros, padres y alumnos.

Este problema significativo que afecta el desarrollo de los recursos humanos
implica un desperdicio de recursos enorme, el cual se manifiesta en formas muy
diversas :

¢ Falta de informacion adecuada respecto a los requerimientos de la planta
productiva y dindmica de sus perfiles ocupacionales.

o Necesidad de una investigacién en los procesos de transformacion de la
estructura ocupacional y orientacién vocacional.

o Necesidades de acercamiento entre unidades productivas y escuelas y
centros de capacitacion.

¢ Desarrollo de un servicio de informacién eficiente relacionado con la
disponibilidad de recursos educativos y de capacitacién para distintas especialidades,

oficios y profesiones.

Las lineas de accion para la educacion y productividad, son :

¢ Ampliacion de oportunidades educativas para la poblacidn en general.
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¢ Desarrollo de programas emergentes en el interior de los procesos educativos
en el sistema de educacién basica.

¢ Determinacion de objetivos educacionales fundamentales.

® Promocién del proceso de descentralizacion de la educacion.

¢ Flexibilizacion de los servicios educativos destinados a la poblacion adulta.

Como resulta indispensable realizar un esfuerzo generalizado impulsd a la
productividad, en buena medida se debe partir de {a actualizacion y modernizacion de
los procesos que concurren a la formacion de los recursos humanos para la vida
productiva, desde el inicio de la educacién formal hasta las acciones especificas que
pueden ser realizadas en las empresas del pais y en los servicios orientados a la
poblacién adulta que ya esta incorporada a la actividad econdmica y que requiere

desarrollar nuevas y mejores actitudes para el trabajo.

Modemnizacion de la capacitacién hacia la calidad,

La efectividad en la capacitacién conforme al Programa sélo se logra cuando :

e Se asocian objetivos especificos de productividad y de elevacion de la
calidad de los bienes y servicios que constituyen el objeto del esfuerzo productivo.

» El trabajador y la empresa reconocen la existencia de objetivos comunes que
benefician a ambos y que contribuyen a la satisfaccion de miltiples necesidades y
demandas.

e La autoridad estimula el desarrollo de estos procesos y fomenta con
imaginacion y eficiencia el mejor y mas amplio cumplimiento de los objetivos de

productividad.
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Las lineas de accién para la modernizacion de la capacitacion hacia la calidad
son :

e Procurar la identificacién y desarrollo de proyectos especificos de
colaboracién en materia de capacitacién y mejoramiento de la productividad entre las
empresas y los centros educativos, de tal manera que se evite el aislamiento.

¢ Elaborar materiales 1écnicos y metodolégicos de apoyo a la capacitacién y

fomentar ¢ intercambio de los mismos entre los centros educativos y las empresas.

Como se ha llevado a cabo en buena parte de las empresas las actividades de
capacitacion en forma interna, el programa ha establecido las medidas siguientes :

» Desarrollar nuevos sistemas y programas generales de capacitacion por
rama, con ctiterios de flexibilidad e integracion modular que faciliten su adaptacion a
las diversas caracteristicas de las unidades productivas, en las diferentes ramas de la
actividad econdmica.

 Para las empresas medianas y pequefias, promover con la participacion de los
sectores obrero y empresarial su agrupamiento para fines de capacitacion.

¢ Concertar con los sectores productivos la realizacién de programas de
formacion de promotores asesores en materia de capacitacion y productividad en los
organismos empresariales y sindicales, con el fin de que puedan asumir el papel de
agentes multiaplicadores para la formulacion, ejecucidn y evaluacion de programas
de capacitacion, de modo que sus esfuerzos trasciendan de su actual orientacion hacia
los aspectos legales normativos, para ocuparse fundamentalmente de la promocion de
lo sustantivo.

¢ Desarrollar un servicio de informaciéon y apoyo a la capacitacion, que
contenga no sdlo directorios actualizados de los servicios de capacitacion para el

trabajo y formacion profesional, sino informacion amplia sobre las posibilidades de
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poyo técnico y didactico existentes en empresas especialistas y en las instituciones
educativas en general, para fortalecer las acciones de capacitacién en cuanto al

ambito legal.

Se ha considerado dentro del Programa el modificar y simplificar diversos
aspectos operativos del sisterna regulatorio establecido :

e Desconcentrar las actividades de registro y dictaminacion de los diversos
elementos que conforman las obligaciones legales de las empresas, a fin de evitar que
la excesiva centralizacion ocasione cargas burocraticas innecesarias y se facilite el
desarrollo, también desconcentrado, de las actividades de promocion, asesoramiento
y apoyo técnico a la capacitacion de las empresas.

o Desarrollar acciones para establecer en las empresas de menor tamaiio
registros internos de sus comisiones mixtas y de los planes y programas de
capacitacion, verificables en todo momento por las autoridades laborales. En cuanto
a las empresas de mayor tamafio, de manera conjunta con los sectores obrero y
empresarial, se establecerAn nuevas modalidades de registro e informe de sus
actividades de capacitacion a fin de simplificar los tramites actuales y contar
estrictamente con la informacién indispensable.

¢ En cuanto a las actividades de las comisiones mixtas, examinar con los
sectores obrero y empresarial el alcance actual de sus actividades y la conveniencia
de promover de acuerdo con las reiteradas proposiciones en tal sentido, de uno y de
otro sector, la posibilidad de vincular dichas actividades con las que se realizan en el
ambito de la seguridad e higiene en ¢l medio de trabajo y en materia de
productividad.

« Establecer nuevos criterios para el registro desconcentrado de constancias de
habilidades laborales y de los informes que deban presentar las empresas sobre las

que hayan expedido a sus trabajadores.
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Movimiento Nacional de calidad y productividad.

Dentro de los puntos més importantes del programa destaca el llamado
Movimiento Nacional de Calidad y Productividad, manifestando que se trata de un
fenémeno que considera a la empresa como una unidad orientada al servicio, cuyo
primer requisito es el de producir eficientemente bienes y servicios de calidad que
efectivamente satisfagan a los consumidores y que eviten pérdidas a la sociedad por

deficiencias de los mismos.

Dentro de este movimiento se establece que entre otros elementos que
condicionan el comportamiento y los niveles de la productividad se encuentran :

o Calidad de los insumos,

« Manejo eficiente de los materiales e inventarios,

# Disefio de la maquinaria, equipo, procesos y producto,

o Calidad y calificacion de la mano de obra,

e Condiciones de trabajo y sus formas de organizacidn,

e Relaciones laborales, y

¢ Mecanismos de participacion.

Los problemas que en términos de calidad y productividad enfrenta nuestro
pais es que se han detectado en cuanto a la limitacién para mantener la calidad y la
productividad en las empresas en nuestro pais son los siguientes :

¢ Fuertes limitaciones del aparato productivo para enfrentar el reto de la
competencia externa, provocadas por problema de baja calidad, elevados costes de

produccién y bajos niveles de productividad.
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¢ Deficiencias educativas importantes en la fuerza de trabajo y limitado
desarrollo de programas permanentes de capacitacion y adiestramiento.

Condiciones de trabajo y productividad.

En este documento también se considera, que las condiciones en las que se
realice el trabajo y las condiciones de vida del trabajador influyen de manera directa
en su potencial productivo; ya que si son adecuadas favorecen su rendimiento,
propician la colaboracién entre los factores de la produccion y estimulan las actitudes
positivas de cambio del propio trabajador. Por lo contrario, condiciones de vida y de
trabajo adversas, reducen sus perspectivas de bienestar, frenan el progreso de la

empresa y la generacion de riqueza de la sociedad.

En el Programa Nacional de Capacitacion y Productividad, la intencion de las
autoridades laborales se traduce en una reestructuracién de fondo sobre el aparalo
productivo nacional y los sistemas educativos nacionales, que permitan alcanzar un
grado de competitividad adecuado dentro del marco de la nueva concertacion

internacional de la fabricacidn y comercializacion de bienes y servicios.

2.2.3. Acuerdo Nacional para la elevacion de la productividad y la calidad.

El 25 de mayo de 1992, los sectores obrero, campesino, empresarial y €] Gobiemo
Federal, firmaron el Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad vy la

Calidad.

El Acuerdo, que surgio de los planteamientos e inquietudes formuladas por las
partes firmantes del Pacto para la Estabilidad y el Crecimiento Econdmico que tiene

como objetivo abatir la inflacion y recuperar el crecimiento econdémico del pais,
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firmado por primera ocasidén a finales de 1988 y llamado ahora Pacto para la
Estabilidad, Ia Competitividad y el Empleo desde su ltima firma el 20 de octubre de
1992, se propone sumar los esfuerzos de los sectores y del gobierno para “acrecentar
el potencial creativo de la poblacion, abrir nuevas posibilidades a las empresas
dentro de un entorno cada ver mds competitivo y sentar las bases para la
comnsecucion de niveles mds altos de vida mediante el incremento sostenido de los

niveles de calidad y productividad’.

El Acuerdo se sustenta en un conjunto de puntos de consenso, en los que las
partes definen los alcances del concepto de productividad, los muitiples elementos
que en ella intervienen y los requisitos de transparencia y equidad necesarios en la
distribucién de sus beneficios. Se plantean, asimismo, seis lineas de accion: la
modernizacion de las estructuras organizativas, que comprende tanto a las
empresariales, sindicales, como gubernamentales ; la superacion y el desarrollo de la
administracién ; el énfasis en los recursos humanos, particularmente en
capacitacion permanente, condiciones del lugar del trabajo, motivacion, estimulo,
bienestar y remuneracion de los trabajadores ; el fortalecimiento de las relaciones
laborales ; la modernizacién y mejoramiento tecnoldgico, investigacién y desarrollo ;
asi como un entorno macroecondmico y social propicio a la productividad y a la

calidad.

El Ex-presidente Carlos Salinas de Gortari firm6é como testigo de honor de
Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la Calidad que, a su vez,
suscribieron el Secretario del Trabajo y Prevision Social, el Presidente el Consejo
Coordinador Empresarial y el Secretario General de la CNC, asi como los demas

miembros del Gobierno Federal y de los Sectores Obrero, Campesino y Empresarial.
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El Acuerdo busca de manera concertada dar un marco general a los acuerdos
especificos de productividad que se elaboran en cada empresa.

El acuerdo entiende a la productividad en un sentido amplio integral, no se
reduce sélo a la incorporacion de nuevas tecnologias, ni a nuevos métodos de
organizacion gerencial, sino atiende a esos y otros aspectos, de manera fundamental
el de la educacién, en el uso de los recursos, y sobre todo la participacién de los

trabajadores en los procesos productivos y en los beneficios que de ellos derivan.

El Lic. Carlos Salinas de Gortari, afirmé que su discurso pronunciade en la
fecha de firma del acuerdo que “Sabemos que inducir niveles de ingreso salarial que
no estén sustentados en la productividad no es adecuado, porque con ello se ponen
en riesgo las fuentes mismas de empleo y los propositos de los trabajadores ; pero de
la misma manera los incrementos en la productividad deben traducirse en mejorias
permanentes al bienestar y el nivel de vida de los trabajadores y por eso este
Acuerdo es un promotor de mayor bienestar bien cimentado y por ello un promotor

de mayor justicia”.

“Las conquistas de los trabajadores se mantienen integramente. No hay, ni
debe haber contraposicion entre los derechos laborales y el aumento en la
productividad que hoy requiere nuestra planta productiva para cumplir su papel con

Meéxico™.

“Es indispensable, por ello, sentar las bases concretas para ampliar la
capacitacion, la inversion en tecnologias apropiadas y voluntad conjunta de los que
forman cada empresa para producir con mejor calidad, con calidad total. A la vez,
asegurar que el avance de las empresas se refleje en el bienestar efectivo de los

trabajadores que en ellas laboran”.
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Por la importancia del documento para el tema de este trabajo de investigacidn,

se hard mencion de los puntos principales del mismo :

Los sectores obrero, campesino, empresarial y el Gobierno federal, conscientes
del papel crucial de la productividad y la calidad para acrecentar el potencial creativo
de 1a poblacidn, abrir nuevas posibilidades a las empresas ent un entorno cada vez
més competitivo y sentar las bases materiales para la consecucién de niveles més
altos de vida, expresan en el documento su voluntad por abordar de inmediato, en
forma conjunta, el reto que significa elevar de manera firme y sostenida los niveles

actuales de productividad y calidad.
Puntos basicos de consenso :

En el ambito del acuerdo, los sectores entienden a la productividad como un
concepto que trasciende a la mera relacion operativa entre producto € insumos, e
implica como lo establece el programa Nacional de Capacitacion y Productividad,
“un cambio cualitativo que permita a nuestra sociedad hacer mds y mejor las cosas,
utilizar mds racionalmente los recursos disponibles, participar mds activamente en
la innovacion y el los avances tecnoligicos, abrir cauces a toda la poblacion
trabajadora para su mds activa y creativa participacion en la actividad economica y

en los frutos generados en ella”.

Dice el acuerdo que el incremento de la productividad y de la calidad no puede
atribuirse a un solo factor. En este sentido, no podria descansar en un esfuerzo
unilateral de! trabajador, o en la mera sustitucién de la maquinaria, o de la tecnologia,
sino que depende de todos los factores que actdan en la empresa. Abarca desde la

planeacion y la organizacién misma de la produccién hasta la relacién laboral, el
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desempefio, la motivacién y la participacion de la fuerza de trabajo ; la disponibilidad
de recursos financieros suficientes y oportunos ; la capacidad y actuacion de la
administracién ; la vinculacién con sus proveedores y consumidores ; el ambiente de
trabajo ; la capacidad de incorporacion de los cambios tecnoldgicos y las condiciones

del entorno en el que actia la empresa y las de los propios trabajadores.

Por lo anterior, el incremento sostenido de los niveles de productividad y de
calidad constituye una responsabilidad colectiva, que concierne a todos quienes
participan en la produccion : los empresarios, los administradores, los trabajadores,
los técnicos, los agricultores, las organizaciones laborales, campesinas vy
empresariales, atafie también a la comunidad cientifica y académica, al gobierno y a
la sociedad en general, dentro de un marco en el cual la cooperacion vy la

participacion constituyen premisas fundamentales.

Un requisito esencial para incrementar Ja productividad y la calidad es la
transparencia en la distribucién de los beneficios que de ellas deriven. Sélo mediante
una participacién equitativa de todos los sectores y de la sociedad en las ganancias
generadas mediante el esfuerzo conjunto, podra lograrse el mejoramiento sostenido

de los niveles globales de productividad y de calidad.

Con base en las premisas anteriores, los sectores v el gobierno se comprometen
a impulsar, en el 4mbito de sus responsabilidades, a través de sus respectivas
organizaciones, las siguientes :

Lineas de accion :

Modernizacion de las estructuras organizativas del entorno productivo, entre

otras, las empresariales, sindicales y gubernamentales.
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Parte importante del mejoramiento de la productividad y de la calidad exige
replantear las estructuras organizativas de las empresas, tanto piblicas como
privadas. Hoy dia se vive una nueva revolucion econémico y tecnologica, en la que
las organizaciones rigidas para la produccién masiva de bienes estandarizados estin
cediendo paso a un nuevo modelo de organizacién mas versatil, capaz de amoldarse
rapidamente al avance tecnoldgico, a las mayores exigencias de los consumidores y a
las fluctuaciones en los precios relativos de los productos. Dentro de esta linea los
sectores y el gobierno, en sus respectivos &mbitos de accién, se comprometen a .

e Fomentar, a nivel de las empresas, el diagnostico y actualizacién de sus
estructuras, para simplificar los tramos jerdrquicos y la departamentalizacion
excesiva que dificulta el flujo expedite de informacidn a tedos los niveles y el ajuste
racional de los procesos productivos y las condiciones cambiantes de los mercados y
del proceso tecnoldgico. l

o Desarrollar dentro de cada empresa o centro de trabajo, tanto en la industria,
como en el campo o en los servicios, objetivos, metas e indicadores explicitos de
productividad, calidad y servicio, que tomen en cuanta, de manera especial, el avance
en la eficiencia de las empresas, asi como la satisfaccién del consumidor en calidad y
precios.

+ Fomentar y mejorar en cada establecimiento la relacion laboral y el medio
ambiente propicios al desarrollo de relaciones de cooperacion y de participacion a
todo nivel y promover las pricticas que tiendan a dar al trabajador una vision mas

amplia de la organizacion.
Superacion y desarrollo de la administracion.

La transformacion de las estructuras de organizacién exige una administracion

mas acorde a las necesidades de nuestro tiempo. En este campo, los sectores y el
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gobierno se comprometen a promover, en coordinacion con el sector educativo, la
actualizacién del enfoque de la administracién, desde los programas de formacién
hasta los de capacitacidn permanente, con énfasis en los aspectos siguientes :

¢ La atenci6n prioritaria a la calidad y a la productividad como nuevas formas
de accesos y permanencia de las empresas en el mercado.

» La revaloracién del proceso productivo, del trabajo y del trabajador como
objetos de atencion del administrador.

* El establecimiento de un clima de trabajo que favorezca la participacion en
todas las esferas de actividad y la comunicacién fluida entre sus 6rganos.

» Un enfoque administrativo mds amplio que contemple a las organizaciones

laborales como interlocutorias vélidas en el desarrollo de la organizacidn.

Enfasis en los recursos humanos.

La productividad exige un mayor énfasis en los recursos humanos. El trabajo es
el elemento central de interaccion e integracion con los recursos fisicos, el capital y la
tecnologia como tal, constituye un agente especial en el proceso de cambio. En esta
materia, las partes firmantes se comprometen a :

¢ Promover dentro de los centros de trabajo, prioritariamente las politicas
orientadas a la superacion cualitativa de los recursos humanos y a la creacion de un
entorno que favorezca la humanizacion del trabajo, que promueva la satisfaccion de
las necesidades del trabajador, su mayor participacién en el mejoramiento de los
procesos productivos, la seguridad en el empleo, el ambiente laboral sano y digno y
el sentido de participacion del trabajador y en su caso, de sus organizaciones en el
futuro de la empresa.

¢ Reemplazar la vision estrecha que tiende a considerar a la mano de obra

como un factor de costo a minimizar, por un nuevo enfoque que considere a los
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recursos humanos como un elemento valioso que requiere ser cultivado y

debidamente valorado.

Capacitacién permanente.

Las partes firmantes estiman indispensable promover dentro de las empresas y

con ¢l concurso de los propios trabajadores y sus organizaciones :

s Politicas de capacitacién permanente a todos los niveles gerenciales,
administratives, técnicos y operativos, como una forma de actividad
permanente, asociada a cada puesto.

o Programas de induccion al puesto subrayen la necesidad de capacitacion
como una inversién a futuro, que deberd ser reforzada con esquemas de
promocién y opciones de ascenso en la empresa.

« E| establecimiento, por parte del gobierno, de nuevas formas de registro y
dictamen de programas de capacitacién, a fin de simplificar y descentralizar

estas actividades y contar con la informacién estrictamente indispensable.

Condiciones del lugar de trabajo.

El incremento de la productividad y de la calidad y el desarrollo pleno de las
capacidades del trabajador exigen de condiciones de trabajo idoneas, que le permitan
desempefiar su funcion en un medio mas humano y en un entorno propicio a su
seguridad y a su realizacién personal. En esta materia, los sectores y el gobiemo se
comprometen a :

o Reforzar, con ¢l apoyo de las comisiones mixtas, el cumplimiento de la

normatividad en las condiciones del medio del trabajo que determinan ia

seguridad del trabajador ¢ afectan su salud.
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Motivacién, estimulo y bienestar de los trabajadores.

El desarrollo de los recursos humanos y la disposicion del trabajador a
participar més activamente en la empresa, estdn estrechamente vinculados con la
motivacién. En este aspecto, los sectores y el gobierno recomiendan establecer o
reforzar los programas de motivacién que consideren, entre otros, los siguientes

elementos ;

e Favorecer el flujo constanie de informacion, desde los mas altos rangos
directivos hasta los empleados de menor nivel, en torno a los objetivos y politicas de
la empresa

e Abrir al trabajador oportunidades de desarrollo distintas a las tareas
altamente rutinarias, que le brinden una satisfaccion intrinseca en su trabajo,
adicional a la motivacion material.

¢ Reconocer, evaluar y estimular el desempefio, la iniciativa y la participacién

del trabajador.

Remuneracion.

Entre la remuneracién al trabajo y la productividad existe una importante
relacion reciproca. Por una parte la percepcion que se forma el trabajador sobre la
valoracidn que se da a su trabajo, a través de la remuneracion que recibe, constituye
un factor esencial de [a productividad, y al mismo tiempo, un elemento que puede
actuar como limitante o estimulo de la misma. Por otra parte el fortalecimiento de las
remuneraciones esta relacionado con las posibilidades del entorno econémico y con

la propia evolucién de la productividad.



48

Esta doble relacion entre las remuneraciones al trabajo y la productividad exige
actuar en ambas direcciones : hacer de las remuneraciones un elemento de estimulo al
esfuerzo productivo y propiciar que las ganancias generadas dentro de éste se reflejen

adecuadamente en los beneficios que recibe el trabajador.

En este sentido sera necesario :

o Revisar y actualizar los esquemas de remuneracién para que éstos
contribuyan a la motivacién y estimulo del trabajador, reflejen adecuadamente su
contribucién a la productividad y a la calidad, y garanticen la equidad indispensable
en la distribucién de los beneficios.

s Fortalecer el estimulo de la creatividad y a la participacion ; reconocer el
incremento que reportan al potencial productivo del trabajador la capacitacion y
experiencia; y, en general, dar a través de las remuneraciones, el debido
reconocimiento a la capacitacion, a la eficiencia, a la iniciativa, a la responsabilidad y

al esfuerzo realizado por el trabajador.

Fortalecimiento de las relaciones laborales.

La nueva cultura de la calidad y la productividad exige fortalecer las relaciones
abrero - patronales para superar las posiciones de conflicto y orientar su interaccion
dentro de un clima de mayor apertura y objetividad que estimule la cooperacién y la
participacién dentro de los centros de trabajo.

Implica aceptar a las organizaciones sindicales como coparticipes legitimos en
el desarrollo de las empresas y exige de ellas una responsabilidad compartida en la
biisqueda de la calidad y de la productividad, como propdsito comin para la mejora

del trabajador y el desarrollo mismo de la empresa.
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Significa sumar voluntades y abrir espacios 2 la comunicacién, a la
participacion y a la creatividad en el ambito laboral. Con base en tales premisas se

proponen las siguientes lineas de aceion :

® Desarrollar en las empresas o centros de trabajo, de acuerdo a las condiciones
y caracteristicas de cada uno, nuevas formas de didlogo que permitan abordar y
concertar, de manera objetiva, los programas de calidad y de productividad, con la
experiencia y las ideas de todos quienes, en diversas esferas, participan en los
procesos productivos.

¢ Alentar en la empresas una mayor participacion de las comisiones mixtas y
de otros grupos de trabajo integrados con representantes de los trabajadores y de los
empresarios, ya que su actuacion no debe limitarse a cumplir una rutina, sino a
analizar y proponer soluciones, en el ambito de la capacitacion, la seguridad e
higiene, los programas de motivacion para los trabajadores y los de desarrollo de la

empresa.

Modernizacién y mejoramiento tecnolégico, investigacion y desarrollo.

La investigacion, el desarrollo y la aplicacion de la tecnologia para lograr el
uso Optimo de los recursos y mejorar la calidad de los bienes y servicios, es un
elemento reconocido en la blisqueda de una mayor productividad.

Los sectores y el gobierno fomentarén, las siguientes lineas de accion :

m Promover concertadamente el desarrollo de una cultura tecnoldgica en el

pais desde la educacién basica ; fomentar Ios esfuerzos de las empresas por

diseflar, adaptar y establecer tecnologias competitivas, fortalecer los
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servicios de informacidn, apoyo y consultaria tecnolégica y fomentar el

establecimiento de programas de calidad total.

Entorno macroeconémico y social propicio a la productividad y a la calidad.

Existen, por 0ltimo, factores de orden externo a la empresa necesarios para
crear un ambiente propicio a la productividad, que comprenden aspectos economicos,
socioculturales e institucionales. En este sentido, el gobierno asume los siguientes
COMpPromisos :

® Promover, con el concurso de los sectores productives, un marco
macroecondmico propicio, que favorezca la estabilidad de precios, la recuperacion
del poder adquisitivo de los trabajadores en términos reales, la inversion, el

crecimiento y estimule la calidad y la competitividad.

Consideraciones y Compromisos Finales.

La productividad y la calidad no pueden ser impuestas ; su esencia radica en la
voluntad de todos los factores que contribuyen en ¢l proceso productivo y supone un
procedimiento altamente participativo. Por este motivo, las metas y compromisos
especificos en esta materia, deberdn ser desarrollados dentro del propio centro de
trabajo, como producto de un clima de didlogo y concertacion.

Los sectores y el gobiemo, a través de las seis Lineas de accién antes
enunciadas, pretenden contribuir a la toma de conciencia de las transformaciones
econdmicas que demanda el pais en el momento actual y de la responsabilidad que
compete a todos, en la superacién de los niveles de productividad y de calidad y su

crecimiento sostenido.
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En este sentido, se establecen, finalmente, los acuerdos siguientes:

* Los sectores y el Gobierno Federal determinan unir sus esfuerzos para el
desarrolio de un amplio movimiento social productivo nacional que conlleve a la

construccion de una nueva cultura laboral en el pais sobre productividad y calidad.

* Las organizaciones de trabajadores acuerdan implantar un plan de accion
para contribuir a generar, dentro de sus bases, una amplia conciencia sobre los
cambios, nuevas formas de produccion, de organizacion del trabajo vy de la
competencia en los distintos mercados, asi como el papel activo que el trabajador y

los organismos obreros deben desemperiar en esta dindmica.

= Las organizaciones obreras, campesinas y empresariales se comprometen, a
apoyar los programas de capacitacion y desarrollo de recursos humanos dentro de las
unidades productivas, los destinados a mejorar el medio ambiente de trabajo, y los
que se disefien de acuerdo a las caracteristicas y necesidades particulares de cada
empresa para motivar y estimular la contribucion del trabajador a la productividad y a

la calidad.

¢ Los sectores obrero y empresarial convienen en suscribir dentro de cada
empresa o centro de trabajo, los programas especificos que estimen necesario

concertar, dentro de las lineas de accidn planteadas en el acuerdo.

¢ El gobierno, a través de los instrumentos a su disposicion, y los programas
emanados del Plan Nacional de Desarrollo, promoverd las condiciones que permitan
desarrollar un entorno macroeconomico propicio al incremento sostenido de la

productividad y de la calidad.
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e Las partes convienen en integrar una Comisién de Seguimiento y Evaluacion

de las obligaciones que han contraido en este Acuerdo.

2.2.4. Tratado de Libre Comercio de América del Norte.

El Tratado de Libre Comercio de América del Norte juega un papel muy importante
dentro de la competitividad asi como de la productividad, por ello es necesario hablar
de €l ya que tiene relacion con la productividad de los trabajadores y las empresas en

México.

México, Estados Unidos y Canadi decidieron, a finales de 1990, iniciar

platicas para la formacién de un area de libre comercio en América del Norte.

En términos concretos el tratado es una compilacién de capitulos sectoriales e
institucionales que norma la relacién comercial entre los tres paises. Los grados,
alcances y tiempos de la apertura dependen de las condiciones econdmicas,
comerciales y de negociacion de cada sector. Sin embargo, “La idea y el mensaje del
Tratado es que en el largo plazo, todos los sectores de la economia sean expuestos,

por lo menos, al libre comercio regional sin aranceles”.'

Para el caso de México, cuya decisidon de apertura econémica es anterior a la de
la negociacién del acuerdo trilateral de libre comercio, la firma y homologacion de
éste consolida la estrategia de apertura. Por ende, los cambios al nivel de planeacion
estratépica de las empresas, en realidad se iniciaron cuando la estrategia de apertura
econgmica fue adoptada por ¢l gobierno, cambios que se siguen dando y que se

tendran que seguir dando en las empresas para hacer frente a la competencia

15 México y el Tratado Trilateral de Libre Comercio. p. XV.
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internacional.

El Tratado de Libre Comercio (TLC) con Estados Unidos y Canada ratifica el

modelo de desarrollo “hacia afuera” seguido por México durante los afios recientes.

Beneficios esperados del TLC.

El TLC de México con Estados Unidos y Canada, reducird los obstaculos
referentes al intercambio de bienes y servicios entre los tres paises, por lo que abrira
oportunidades, pero también nos exigira producir a menor costo y con mayor calidad.
Las tendencias mundiales hacia la formacién de bloques comerciales, pone de
manifiesto la relevancia de un TLC que inciuye coherentemente la mayor parte de las
transacciones entre estos paises, en contraste con el tratamiento por sectores o

problemas especificos utilizado en el pasado.

En primer lugar, el TLC incrementara la eficiencia economica con la creacion
de comercio, porque importar en [ugar de producir implica un movimiento hacia

costos de produccion mas bajos :

» Al reducirse preferencialmente los aranceles disminuye el precio para los
consumidores,

¢ Por la ampliacion de mercados, los costos de produccién se tornan
competitivos, y

e  Las barreras arancelarias habian impedido el intercambio a pesar de que

los costos de produccion eran originalmente bajos.

En segundo lugar, es de esperarse que como el TLC amplia el comercio ¥
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promueve la competencia y la eficiencia, el ingreso real de la poblaciéon aumentara,
como resultado de la mayor productividad de las empresas y de los trabajadores

mexicanos,

Probablemente muchas empresas, por su tecnologia obsoleta, falta de calidad,
altos costos y demds, tengan que cerrar sus puertas ; sin embargo, esto se traducira en
bienes y servicios de mayor calidad, menor costo y mejor precio al consurmdor, el

cual recuperara en cierta forma el poder adquisitive perdido 2 lo largo de los afios.

En tercer lugar, los mayores flujos de inversion y comercio explotaran la
ventaja comparativa de Mexico en procesos intensivos de mano de obra,
incrementandose el valor real de los salarios en toda la economia y mejorando asi la

distribucién del ingreso entre el trabajo y el capital.

El modelo de desarrolle “hacia adentro”™ seguido por México desde los ailos
cuarenta, propici6 una industrializacién sustentada en subsidios fiscales y
financieros, en el uso variable de aranceles y en permisos y precios oficiales sobre las
importaciones. A partir de esos afios el Estado empezo a crear empresas piliblicas para
apoyar el proceso de sustitucion de importaciones principalmente en las dreas de

petrdleo, petroquimica, transporte y comunicaciones.

Una pieza central de la nueva estrategia econdmica ha sido ia redefinicion del
papel del Estado en la economia, a partir de 1a cual el gobierno ha devuelto al sector
privado la responsabilidad de producir bienes o servicio que no son “estratégicos”
(las 4reas estratégicas se encuentran definidas en el articulo 28 de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos: acufiacion de moneda, correos,

telégrafos, radiotelegrafia, y 1a comunicacion via satélite, emision de billetes por



55

medio de un solo banco, petrdleo y los demés hidrocarburos, petroquimica bésica,
minerales radiactivos y generacidn de energia nuclear, electricidad y ferrocarriles) y
ha ido adecuando los mecanismos de regulacién para permitir un funcionamiento

eficaz de los mercados.

Una segunda vertiente de la reforma ha sido el proceso de privatizacion que ha
comprendide la venta de muitiples empresas paraestatales, asi como la apertura a la

participacion privada de actividades tradicionalmente reservadas al Estado.

Una tercera via de la reforma del Estado ha sido la educacién del marco
regulatorio de la actividad econdémica para remover obsticulos a la competencia y

facilitar la participacion del sector privado en la economia.

Entre las modificaciones al marco regulatorio sobresalen: “El nuevo
reglamento sobre inversién extranjera y la abrogacién de la Ley de control a la
transferencia de tecnologia, que facilita la entrada de capital y tecnologia fordneos ;
El programa de autopistas y puentes y aeropuertos consecionados a la iniciativa
privada; La revision y adecuacién del marco regulatorio de la industria de
telecomunicaciones ; La reclasificacion de la petroquimica basica y secundaria, que
amplia el nimero de productos en esta segunda clase susceptible de control

. 1
privado”. §

Aspectos relevantes del documento final.

Después de un proceso que formalmente duré mas de 24 meses, el jueves 17 de

diciembre de 1992, el Presidente Carlos Salinas de Gortari por México, el Presidente

16 México y el Tratado Trilatera] de Libre Comercio. p. 8.
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George Bush por los Estados Unidos de América y el Primer Ministro Brian
Mulroney por Canad3, firmaron el documento final det tratado de Libre Comercio de
América del Norte, con el compromiso de promover el empleo y el crecimiento
econdmico mediante la expansién del comercio y la promocidn de la inversion en la
zona de comercio libre que al efecto se cred y establecieron los objetivos basicos

siguientes :

+ Eliminacién de barreras al comercio.

¢ Programacion de condiciones para una competencia justa.

Incremento de oportunidades de inversion.

Establecimiento de procedimientos efectivos para la aplicacion del tratado.

Solucion de controversias,

¢ Fomento de cooperacidn trilateral, regional y multilateral.

Estos fueron los objetivos a los que llegaron los mandatarios de los tres paises,
se espera ahora las relaciones definitivas de los senados de los tres paises, que entrd

en vigor en 1994,

El Tratado de Libre Comercio de América del Norte no contempla ninguna
disposicién estrictamente de caracter laboral, ain cuando pueden derivarse
implicaciones de esta naturaleza de lo contenido en otras disposiciones, como el
necesario aumento de la productividad de las empresas mexicanas y de sus
trabajadores por la inminente competencia en zona de aplicacion del tratado y a nivel

mundial.
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2.3. Confrontacion de propuestas patronales y de los trabajadores para

modificar la Ley Federal del Trabajo.

Internacionaimente reconocida hasta 1970 como una de las mas avanzadas en la
materia, la Ley Federal del Trabajo de Meéxico necesita revitalizarse en
modificaciones que le permitan preservar su vigencia ante las cambiantes necesidades
de la época actual. La orientacién del mundo modemno hacia la productividad y hacia
la competitividad internacional, hacen obligatorio adecuar los preceptos de nuestra

legislacion iaboral hacia esta tendencia que distingue a los paises mas desarrollados.

La modernizacién econdémica que hoy se ha emprendido, debe encontrar en la
actualizacion de nuestra legislacién laboral, un factor que impulse a trabajadores y
empresas hacia un esquema de mayor flexibilidad y simplificacién. Para ello, es
necesario que la Ley Federal del Trabajo, a través de las adecuaciones a que sea
sometida, genere confianza en el inversionista, estabilidad en el trabajador e impulse

la productividad.

Desde los inicios de la Presidencia del Lic. Carlos Salinas de Gortari, se
hablaba de la presentacion de una iniciativa de Reforma a la Ley Laboral que hasta la
fecha no se ha logrado ; sin embargo, existen varias propuestas que se han dado a
conocer y que corresponden a los documentos elaborados por la Confederacién
Patronal de la Repiblica Mexicana (COPARMEX), la Confederacion de Camaras
Nacionales de Comercio (CONCANACQO) y la Confederacién de Camaras
Industriales (CONCAMIN), por lo que se refiere al sector patronal, asi como los
publicados por la Confederacién de Trabajadores de México (CTM), y diversas

organizaciones sindicales, por el sector de los trabajadores.



58

He aqui un cuadro comparativo de las propuestas de cada sector :

PROPUESTAS DEL SECTOR
PATRONAL

PROPUESTAS DEL SECTOR DE LOS
TRABAJADORES

En Relaciones Individuales de
Trabajo :

Prestacién de servicios en actividades
multiples independientes del puesto
asignado al trabajador, por razones
técnicas, organizacionales o de
produccidn.

Flexibilidad en la relacién de trabajo,
para conocer mejor la produccién,

La duracién de los contratos
individuales debe establecerse a la libre
volunta de las partes.

Mantener el Principio de Inamovilidad,
indicando las caracteristicas del trabajo que se
va a desempeiiar,

Mantener el principio de la estabilidad de la
estabilidad en e} trajo, mediante contratos
para obra o tiempo determinado 0
indeterminado.

Establecimientos de salario por hora
con limitacién de jornada.

Fijar un salario minime tnico.

Equidad en el pago de salarios,
considerando productividad,
antigiledad, resultados, asistencia y
calidad de cada trabajador.

Salario remunerado tanto para minimo como
para contractuales.

A trabajo igual salario igual.

Reducir los dias festivos o trasladarlos a
domingo, o unirlos a lunes, viernes o
sdbados, para evitar puentes,

No hay referencia.

Causal de Despido Justificado por mds de 2
faltas injustificadas en periodo de 30 dias.

Que se compruche primerc ante las
autoridades laborales la causa de rescision

antes de separar al trabajador.

En Capacitacién y Adistramiento :
Obligacion tanto para la empresa como para
el trabajador.

Que se oriente hacia la productividad del
trabajador.

Eliminar el escalafon ciego, debiendo
otorgarse los ascensos en base a capacidad,
aptitudes y productividad y no en base 2 ia
antigiledad del trabajador exciusivamente.

Capacitacion ¢ informacién a los trabajadores
sobre proyectos de modernizacién.
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Pretender establecer un contrato laboral bajo la libre voluntad de las partes, se
traduciria en modificar la naturaleza del propio derecho laboral desde la
Constitucién, en donde resulta evidente la regulacion de tutela al trabajador por parte
del Estado en dicha relacion juridica, sin embargo, cada dia es mayor la necesidad de

cambiar esta cultura de proteccién, por una nueva de productividad y calidad.

Es muy importante la propuesta empresarial con el fin de relacionar el salario

con la productividad del trabajador.

La propuesta empresarial resulta a todas luces benéfica para aumentar la
productividad, aunque dificil de lograr en la practica por las costumbre y tradiciones

mexicanas.

La preocupacién del sector empresarial por el ausentismo incontrolable de los
trabajadores, queda manifiesto en Ia propuesta que pretende reducir Ia causal de

rescisidn a dos faltas injustificadas.



CAPITULO III
MEDIDAS PARA INCREMENTAR LLA PRODUCTIVIDAD
DE LOS TRABAJADORES



[;

El ser humano puede realizar un trabajo para obtener una recompensa o para evitar un
castigo, por lo que en el presente capitulo se analizaran las medidas positivas que
pueden aplicar a sus trabajadores las empresas productoras distribuidoras de bienes o

servicios para lograr que los mismos eleven sus niveles dg productividad.

Dentro del proceso productivo de bienes o servicios existen diversos elementos
que coadyuvan o bien restringen la obtencion de niveles optimos de productividad,
tales como : factores humanos, factores financieros, politica gubernamental y
ambiente econdémico. De los elementos antes mencionados se analizaran en este
capittlo exclusivamente los factores humanos, dentro de los que se comprende la
capacitacién y el adiestramiento, la motivacion, el salario y los incentives para los
trabajadores, ademas de la cultura de productividad que debe de existir en el centro
de trabajo y de las condiciones iddneas de seguridad e higiene en el desempefio del
mismo y asimismo, dentro de los factores organizacionales se examinaran algunas

estrategias operativas para el incremento de la productividad.

3.1. La capacitacién y el Adiestramiento.

Antecedentes

El articulo 218 de la Ley de Trabajo de 1931, disponia que el contrato de aprendizaje
era “aquél en virtud del cual una de las partes se compromete a prestar sus servicios
personales a otra, recibiendo a cambio ensefianza en un arte y oficio y la retribucién
convenida”, el cual se presté a abusos por parte de los patrones, porque permitia que
durante e] periodo de aprendizaje se pagard un salario muy bajo. Esta posibilidad
originé que en muchos casos se explotara al trabajador pagandole salarios bajos, sin

que estuviera aprendiendo arte y oficio alguno sino desempefiando un trabajo que no
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requeria mayor preparacion ; en la Ley del Trabajo de 1970, se suprimi6 el contrato
de aprendizaje y se consagrd como sustituto la capacitacion y el adiestramiento de los

trabajadores.

En el articulo 132, fraccion XVI de dicha Ley, se dispuso : “Son obligaciones
de los patrones : Organizar permanente o periddicamente cursos o ensefianzas de
capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores” ; sin embargo, la
falta de reglamentacién de los periodos para impartir la capacitacion y el
adiestramiento vy la no prevision de los organismos para promoverla, motivé que

fuera casi nula su aplicacion.

A fines del afio de 1977, el Presidente José Lopez Portillo, remiti6 el Congreso
de la Union una iniciativa de reformas a la Constitucion. Efectuado el tramite para la
reforma constitucional, el articulo 123, quedo adicionado en materia de capacitacién
y adiestramiento con el texto siguiente : “XIII. Las empresas, cualquiera que sea su
actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o©
adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria determinard los sistemas,
métodos y procedimientos conforme a tos cuales los patrones deberan cumplir con

dicha obligacién”.

En el mes de abril de 1978, el Presidente José Lopez Portillo envi6 al Congreso
de la Unidn, la iniciativa que reforma diversas disposiciones de la Ley Federal del
Trabajo, a fin de reglamentar la norma constitucional relacionada con la capacitacién
y ¢l adiestramiento de los trabajadores y con fecha 28 de abril de 1979, salieron
publicados en el Diario Oficial de la Federacién las reformas a la Ley Federal del
Trabajo, en materia de capacitacion y adiestramiento. Que entraron en vigor el 1° de

mayo del aito mencionado, credndose el capitulo I1I Bis llamado De la Capacitacion
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y Adiestramiento de los Trabajadores que regula los derechos y obligaciones de los

patrones y trabajadores en esta materia.

Concepto.

En virtud de la Ley Federal del Trabajo no define el concepto de capacitacién y
el de adiestramiento, la doctrina los ha distinguido de la siguiente manera “capacitar
es proporcionar al trabajador tanto en teoria como en la practica elementos para que
en via de promocion pueda ocupar una vacante superior al puesto que desempefia, y
adiestrar es actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador en el puesto que

desempefia™'’

Gramaticalmente, el diccionario de la Real Academia Espaiola, define dichos
conceptos de la siguiente forma : adiestrar : hacer diestro, ensefiar, instruir, guiar,
encarninar ; y capacitar : hacer a uno apto, habilitarlo para alguna cosa por lo que
concluimos que los vocablos ensefiar y hacer aptos, instruir y habilitar entrafian, por
su propia acepcion, la idea de transmision de conocimientos y de destrezas para poder
aplicarlos. Esta transmisién de conocimientos y destrezas puede ser, tanto para
aprender un nuevo puesto como para conocer mejor el puesto que se desempefia, por
lo que, aunque gramaticalmente las palabras no signifiquen lo mismo, la distincién es

irrelevante juridicamente hablando.

Finalidad.
La finalidad de la capacitacion y el adiestramiento es que los trabajadores
aprendan los conocimientos y destrezas de un trabajo nuevo o que mejoren los

conocimientos y destrezas de un trabajo que ya saben.

17 Roberto Mufioz Ramén, Derecho del Trabajo. p. 223.



La finalidad de aprender los conocimientos y destrezas de un trabajo nuevo, se
establece en la fraccion 11 del articulo 153- F de la Ley Federal del Trabajo, que a la
letra dice : “la capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto : preparar al
trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacién”, y en el articulo 153-
E que prevee el caso de que “el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta
de la ocupacion que desempefie”. La finalidad de mejorar los conocimientos y
destrezas de un trabajo que los trabajadores ya saben, se establece en la fraccion I, del
articulo 153-F de la Ley, que prescribe : “La capacitacion y el adiestramiento deberan
tener por objeto: actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad ; asi como proporcionarle informacidn sobre la aplicacion

de nueva tecnologia en ella”.

Los articulos 153-A y [53-F fraccién IV establecen que la capacitacion y el
adiestrarniento tienen como finalidad y objeto elevar el nivel de vida del trabajador e
incrementar la productividad, aunque, como posteriormente se estudiard, el patrén si
tiene la obligacidn de proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores,
como lo establece el articulo 132 fraccion XV de la Ley y los trabajadores no tienen

la obligacion de capacitarse y adiestrarse.

Derechos y obligaciones de los patrones y trabajadores.

El articulo 123 apartado A fraceion XIII de la Constitucion establece que “Las
empresas, cualquiera que sea su actividad, estin obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion y adiestramiento para el Trabajo”. El precepto
constitucional impone la obligacion de proporcionar la capacitacion y el
adiestramiento solo a los patrones que tienen el caracter de empresas. Sin embargo,
el articulo 132, fraccion XV de la Ley Federal del Trabajo, al reglamentar el precepto

constitucional antes mencionado, estipula que los patrones a *“proporcionar
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capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores”.

Como se puede ver, el legislador incurrié en un error de técnica juridica al
utilizar la palabra empresa que es un concepto de tipo econémico y de tipo limitativo
como lo establece el articulo 16 de la Ley Federal del Trabajo que a la letra dice :
“para los efectos de las normas de trabajo se entiende por empresa, la unidad
econdmica de produccion o distribucién de bienes y servicios”, eso trae como
consecuencia que se presenten confusiones en virtud de que si la autoridad, en un
momento determinado, pretendiera aplicar las normas relativas a capacitacién y
adiestramiento a los patrones, resultaria inconstitucional tal aplicacién para aquéllos
que no quedan encuadrados dentro del concepto del concepto de empresa, como los
patrones personas fisicas, los patrones de los trabajadores domésticos, los sindicatos,

las 8.C. y A.C. sin fines de lucro y otros mas.

Por lo tanto, en [a reforma constitucional se debidé haber empleado el concepto
de patrén, que es mas amplio, y el cual esta consagrado en el articulo 10 de la Ley
Federal del Trabajo, que a la letra dice : “Patron es la persona fisica o moral que

utiliza los servicios de uno o mas trabajadores” y no el término empresa.

La Ley Federal del Trabajo dejé a la plena y libre voluntad de cada uno de los
trabajadores decidir si aceptan o no ser capacitados y adiestrados, por lo que se dice
que los trabajadores estin facultados, no obligados a capacitarse y adiestrarse y
simplemente el trabajador puede negarse, sin ninguna responsabilidad, a capacitarse y
adiestrarse. El haber dejado a la voluntad de los trabajadores decidir si se capacitan y
adiestran, ha causado gran indiferencia en la mayoria de ellos para alcanzar su propia
formacion v superacion personal. *Ya es hora — afirma Néstor de Buen - de que

también el trabajador sea considerado como hombre con responsabilidades sociales,



mayor edad, y no un sujeto endeble, incapaz, que exige una proteccién enfermiza y
una tutela permanente. Si es necesano, porque lo es, que en nuestro pais se
incremente la productividad, obliguese a los trabajadores a que se preparen y no se
sigan adoptando aptitudes incongruentes con las dramaticas exigencias de} tiempo en

que vivimos”,'®

Por lo anterior, se propone una adicion al articulo 134 de la Ley Federal del
Trabajo, para establecer la obligacién de los trabajadores de participar en la
capacitacién y el adiestramiento que sus patrones les proporcionen. Para este efecto

se debe crear la fraccion XIV del articulo 134 que enunciaria :

“Articulo 134.- Son obligaciones de los trabajadores :

X1V.- Participar en la capacitacion y el adiestramiento que sus patrones les
proporcionen”.

Asimismo, el articulo 153-A de la Ley deberd adicionarse para quedar como
sigue :

“drticulo 153-A.- Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le
proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su
nivel de vida y productividad y asimismo, tiene la obligacién de participar en ésta,
conforme a los planes y programas formulados de comun acuerdo, por el patron y el
sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social”.

Una vez aceptada la capacitacion y el adiestramiento, la Ley si establece
algunas obligaciones para el trabajador que el articulo 153-H las cuales son: I.-

Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demds actividades que formen

'8 Néstor De Buen, Derecho de! Trahajo. p. 270.
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parte del proceso de capacitacién y adiestramiento ; 2.- Atender las indicaciones de
las personas que impartan la capacitacién y el adiestramiento y cumplir con los
programas respectivos ; y 3.- Presentar los examenes de evaluacién de conocimientos

y de aptitud gue sean requeridos.

La Ley no sefiala expresamente si el incumplimiento a las obligaciones de los
trabajadores en materia de capacitacion y adiestramiento es sancionable, por lo que se
propone que el incumplimiento a las mismas, sea una causal de despido justificado
del trabajador, que se aplicaria por medio de la causal de despido justificado que se
opina se adicione al articulo 47 de la Ley y que en el capitulo V de este trabajo de

investigacion se establecera.

En cambio como se desprende del articulo 153-S, en la Ley si expresa las
sanciones para el caso de incumplimiento por parte del patrén, de sus obligaciones en
materia de capacitacion y adiestramiento, consistente en una multa de 3 a 315 veces

el salario minimo general vigente al momento de la violacion.

La capacitacion y el adiestramiento, asi como es un derecho del trabajador,
también debe ser una obligacion del mismo, por lo cual el trabajador adquirira el
compromiso de ser mds productivo y esto se verificard en la practica por la comision

mixta de productividad, que debera integrarse en cada empresa.

Asimismo, es necesario generalizar una nueva cultura de capacitacion,
productividad y calidad que convenza a los empresarios, tanto de la necesidad de
solidarizarse con el mejor desarrollo de los niveles de preparacién de los trabajadores
a su servicio, como de evidentes beneficios que su propia empresa obtendra con un

mejor desempeiio de sus trabajadores y no solamente capacitar y adiestrar por la
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obligacién que la Ley establece.

Por otra parte, esa nueva cultura, debe ser adoptada también por los propios
trabajadores, para que con su empefio y deseo de superacién, se logre el mejor

aprovechamiento de la capacitacion y del adiestramiento.

3.2 La motivaciéon.

La motivacion desempeiia un papel muy importante en el nivel de productividad de
los trabajadores, €l cual, a su vez, influye en el logro de los objetivos establecidos por

una empresa productora o distribuidora de bienes o servicios.

Para que un trabajador se esfuerce en su labor es necesario que encuentre
motivos para hacerlo, el problema central de la moderna administracion de personal
es lograr que el trabajador quiera cumplir su tarea con la mixima eficiencia y
coordinadamente con los demds. Se han desarrollado técnicas que tienden a
despertar en el trabajador motivos auténticos y eficaces para ello, a motivario
adecuadamente para desarrollar sus habilidades, para trabajar con la mayor

productividad posible en la produccion de bienes y servicios.

El problema fundamental de la motivacion esti en como crear una situacién en
la que los trabajadores puedan satisfacer sus necesidades individuales, mientras
trabajan para alcanzar las metas de la empresa. Este problema se resolvera en cada
empresa, de acuerdo a la buena imaginacion de sus patrones y trabajadores.

“La palabra motivacion se deriva de una voz latina que significa lo que pone en

movimiento, s decir, lo que impulsa a la accién™."”

' Arado Aguirre, Apuntes de Psicologia Industrial. p. 10.



69

Motivar, se ha dicho, es lograr que las personas deseen algo con tal intensidad
que se provoque en ellas una accion espontinea, concreta y efectiva para adquirirlo o

rechazarlo.

Cimmino, considera que : “La motivacion... es el procedimiento psicolégico

que... provoca acciones directas para la consecucién de un fin”.?

Antonio Garcia Valencia hace notar que la motivacion “consituye un conjunto

de factores bio- psico- sociales que impulsa al individuo hacia metas”.?’

“Vitales explica la motivacién como el mecanismo dinamico que inicia un tipo

de conducta, la mantiene y la dirige hacia metas”.?

El problema fundamental de la motivacion esta en como crear una situacién en
la que los trabajadores puedan satisfacer sus necesidades individuales, mientras
trabajan para alcanzar las metas de la empresa. Este problema se resolvera en cada

empresa, de acuerdo a la buena imaginacion de sus patrones y trabajadores.

Marzi resume : “Se concuerda, de manera general, en considerar la motivacién
como el conjunto de fuerzas que impulsan a los individuos hacia un objetivo,
determinando su comportamiento y sus conductas. Es 16gico que la motivacion tenga
aspectos biolégicos, psicologicos, sociales y atn patoldgicos. En consecuencia, la
motivacién es un proceso que provoca un comportamiento dado o que medifica el

comportamiento presente.

# ¥ Moxher v S. Cimmino, Ciencia dg 1a Administracién. p. 521,
3 Antonio Garcia Valencia, Las motivaciones del servidor pitblico en el trabajo administrativo.
Periddico “El Dia”. 28 de julio de 1965.

2\ . 8. Vitales, Motivation and Moral in Industry. p. 106.
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La motivacion actiia como un impulso de la conducta humana. Corresponde a
un proceso que comienza cuando el individuo recibe un estimulo, ya sea de medio, ya
de su propio mundo interior. Ese estimulo se vuelve percepcién de un objetivo a
alcanzar porque satisface una necesidad. Su papel se termina cuando la conducta del
sujeto estd orientada hacia su objetivo, y se transforma asi en medio para su

realizacién”.

La motivacion entendida como la manera individual de reaccionar ante
estimulos, puede ser utilizada como un instrumento en la administraciéon de personal,
y en este caso, “su papel consiste en dirigir la conducta de los trabajadores hacia

metas que coinciden con los objetivos de la unidad administrativa”.**

Y asi, se dice que la motivacion, es una medida para incrementar la
productividad de los trabajadores, al encontrar éstos, los motivos suficientes para

hacerlo.

Sistemas de Motivacion.
Los sistemas de motivacion mds comunes son ; “autoritarismo, paternalismo,

convenio implicito, competencia y procurar la satisfaccion en el trabajo”.**

Autoritarismo.
Este sistema es el tradicional, pero afortunadamente en la actualidad son pocas
las empresas que lo utilizan, por ponerse en practica a base de estimulos negativos :

“Este procedimiento consiste en obligar a las personas a trabajar, amenazandolas con

2 J, Nuttin, A. Marzi y otros, La motivacién. pp. 9y 12.

2 Herbert Wurtzel, La motivacién en el Trabajo.pp. | y siguientes.

23 1 Juis Felipe Marti, Los Incentivos, un Medio para favorecer la Productividad, v el Desarroilo de
los Trabajadores. p. 79
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despedirlas si no lo hacen™.2

Paternalismo.

Consiste en procurar elevar la moral de los trabajadores tratdndolos
paternamente, es decir, decidiendo por ellos lo que més les conviene y esperando que
por agradecimiento estarin mas contentos y irabajaran mejor. La principal
caracteristica del paternalismo es la actitud de la empresa hacia los trabajadores, la

cual : “Presupone una minoria de edad en todos ellos”.”’

Convenio Implicito.
Este sistema consiste en un convenio no explicito entre los supervisores y los
trabajadores, que tiene como fin sobrellevar la supervision y el trabajo de tal modo

que no se causen molestias unos a otros.

Este sistema al igual que los dos anteriores, considera al trabajo como algo

desagradable.

Competencia.
Con este sistema se estimula al trabajador a superarse por medio del
“otorgamiento de algin premio, que puede ser un ascenso, un mejor salario a través

de incentivos econémicos u otros medios”.?

Procurar la satisfaccion en el trabajo.
Este sistema trata de que los trabajadores satisfagan sus necesidades a través de

proporcionarles oportunidades para ello, en el mismo trabajo. “No se trata de darle al

% Straus y Sayles, Personal. Los Problemas Humanos de la Direccién. p. 123.
¥ Jorge Morfin Hierro, Apuntes de Administracién de Personal. p. 51.
8 Straus y Sayles, Op. Cit. p. 136.
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trabajador sino la oportunidad de que el mismo logre su propia satisfaccién™.? Y ésta

es la mejor forma de motivacién porque procede del propio interés del trabajador.

Se puede decir que las necesidades materiales y psicolégicas cuya satisfaccion
es de mayor importancia para el desarrollo de los trabajadores, son : La necesidad de
seguridad en el empleo, la de satisfaccién justa a las reclamaciones, la de ser
remunerado equitativamente, la de progresar, la de tener buenas relaciones con sus
compaifieros y superiores, la de reconocimiento de sus méritos, la de ser productivo,
la de desarrollar su iniciativa, la de comunicacion, la de buenas condiciones de

trabajo, la de participacion.

“La solucién al problema de c6mo y qué oportunidades se pueden proporcionar
a los trabajadores para satisfacer sus necesidades, a la vez de favorecer al aumento de
la productividad, consistird en promover las relaciones humanas, que aplicindolas
debidamente a cada trabajador y utilizandolas como politica general de la
administracion y, particularmente, de la Administracion de Personal y de las
Relaciones Laborales, proporcionaran oportunidades a los trabajadores de satisfacer
sus necesidades materiales y psicolégicas y asi, podrdn elevar sus niveles de

productividad” *
3.3. El Salario

Sin la colaboracion del hombre la produccién es imposible, la calidad y la cantidad

de la produccién dependen principalmente de €l, de su trabajo, sus conocimientos y

? Jorge Morfin Hierro, Op. Cit. p. 53.
3 [saac Guzm4n Valdivia, La Socilogia de la Empresa. p. 126.
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experiencia y como el elemento humano es decisivo para el éxito o el fracaso de una
empresa, se observa la necesidad de despertar en los diferentes trabajadores el interés

y el deseo de mejorar la productividad.

A cambio de su trabajo, el hombre espera, ademds de su salario contar con :
* Reconocimiento de sus esfuerzos y méritos individuales.
¢ Oportunidad de ascender o de mejorar econdomicamente.

¢ Seguridad para él y los suyos.

Estructuracién de un Sistema Adecuado de Salarios.

Para que un salario sea adecuado es decir, para que cumpla de una manera
correcta sus diferentes funciones, debe responder a un cierto nimero de condiciones.

Estas condiciones se clasifican, segin su naturaleza, en tres grupos :

Condiciones psicologicas

Son los requisitos que satisfacen ¢l alma humana, sus facultades y sus

funciones :

» El sistema de salario debe ser comprendido por el trabajador y resultar facil
de calcular por el mismo,

o El sistemna debe ser conocido con anterioridad a la ejecucion del trabajo.

Condiciones econdmicas.

Desde el punto de vista econémico, lo que le interesa al trabajador es el poder
adquisitivo de su salario ; lo que le interesa al empresario es la relacion entre salarios
y productividad.

El sistema de salarios debe de tomar en cuenta :
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¢ La productividad del trabajador.

“Los sistemas de remuneracién que nos parecen mejor adaptados son los que a
buen salario de base, en funcién del tiempo empleado y de la categoria del obrero,
afiaden una prima que tiene una relacién directa con la productividad”.'

¢ El cansancio de los trabajadores.

s El desgaste del material.
Condiciones sociales.
El sistema de salarios debe cubrir los requisitos que la sociedad le impone a los

trabajadores por vivir en sociedad :

¢ El salario debe permitir al trabajador satisfacer sus necesidades vitales.

El salario debe asegurar Ia vida de su familia.

El salario debe garantizar la seguridad y el futuro proximo.

El salario debe evitar el cansancio y prever el descanso.

Concepto de Salario

B Primeramente, veamos el significado etimologico de la palabra salario : “La
voz salario, derivase de la latina salarium, de sal, que significa estipendio o

recompensa que los amos dan a los criados por razén de sus servicios o trabajo”.”

@ Como se ha mencionado en el capitulo segundo del presente trabajo de
investigacion, dentro del concepto genérico de trabajador y salario, podemos

distinguir, atendiendo al punto de vista de la naturaleza del trabajo dos clases de

I | puis Danty Lafrance, Préctica de la Remuneracion del Trabajo.p. 49.
32 William Ashworth, Breve Historia de ia Economia Internacional. p. 210.
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trabajadores y salario :

* [ os obreros, cuya principal caracteristica es ¢l hecho de realizar un trabajo
de tipe material fundamentalmente y a quienes se les paga un salario,
considerado como la remuneracidn de toda actividad productiva del hombre,
por hora a destajo o por dia y normalmente se liquida cada semana, y

* Los empleados, que a diferencia de los anteriores, desempefian una labor
mas bien de tipo intelectivo y que generalmente se relacionan con las labores
de naturaleza administrativa en las empresas y a quicnes se les paga un
sueldo por mes o quincena. Esta es la diferencia socioldgica entre salario y

sueldo y la Ley Federal del Trabajo la reconoce en su articulo 88.

# Econdmicamente, el salario es la remuneracion del factor trabajo, cuando
¢éste es proporcionado a un sujeto dependiente y ligado a una empresa mediante un
contrato que puede ser escrito o verbal y en el cual la parie que proporciona su
trabajo no asume los riesgos propios de las actividades empresariales y asi para

Mitholf “el salario es el precio en que se compra la mercancia trabajo”.*

@ E] Articulo 123 Constitucional apariado A, fraccién XXVII inciso b) declara
nula la clausula que fija un salario que no sea remunerador a juicio de las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje ; cabe hacer notar que el salario remunerador para cada
persona solo puede establecerse analizando deteridamente todos y cada uno de los
elementos que interfieren para su constitucién como pueden ser : Humanos, técnicos

y econdmicos. E! salarioc remunerader se encuentra regulado por el Articulo

3 Henry Hazlitt, La Economia en una Leccion. p. 200,
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Constitucional mencionado, asi como en el Articulo 85 de la Ley Federal del Trabajo,
el cual establece que serd considerado como salario remunerador, aquél que no sea

menor al fijado como minimo por la Comision Nacional de los Salarios Minimos.

& Doctrinalmente se puede hablar de salario justo, siendo aquél que “satisface
las exigencias de la vida auténticamente humana, las de orden material, social e
intelectual, el que posibilita al hombre a vivir intensamente, educar a sus hijos y
contribuye a la grandeza espiritual de su pueblo y de la humanidad, y al progreso

general de los hombres™.>*

@ Salario por su percepcién :

» Salario real.- Consiste en Ia suma de bienes o servicios que puede procurarse
el trabajador a cambio de su trabajo.

¢ Salario nominal.- Es la cantidad de dinero que el trabajador recibe como

retribucion de su trabajo.

W Salario por su forma de pago :
¢ Salario en dinero.- Es aquél que se paga en su totalidad en moneda de curso

legal.

e Salario en especie.- Es aquél que comprende géneros o mercaderias, ef cual
se encuentra prohibido en la legislacién Mexicana, segin se desprende del

articulo 123 fraccidon X Constitucional.

El Salario y su Regulacion en el Articulo 123 de la Constitucion Politica de los

Estados Unidos Mexicanos.

3% Marjo de la Cueva, E| Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. p. 57.
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El articulo 123, apartado A, fraccién VI Constitucional, regula a los salarios
mimmos y sefiala que los mismos podran ser de dos clases o categorias : generales y
profesionales, los primeros son: aplicables a las diferentes zonas geograficas,
existiendo actualmente tres las cuales se clasifican en A, B y C, encontrandose el
Distrito Federal comprendido dentro de la zona A, y los segundos se aplican
dependiendo de la rama industrial de que se trate, de las profesiones, oficios o

trabajos especiales.

El pamrafo segundo de la fraccién VI del Articulo que comentamos sefiala las
caracteristicas y elementos del salario minimo, y establece que ¢l mismo debera ser
suficiente para satisfacer las necesidades de toda una familia, lo cual no es acorde con

la realidad social, cultural y econdmica en que vive actualmente nuestro pais.

Para terminar la fraccién VI antes citada, establece que ¢l érgano encargado de
la fijacion de los salarios minimos generales y profesionales aplicables dentro de la

Repiiblica Mexicana es la Comisién Nacional de los Salarios Minimos.

El Salario y su Regulacion en la Ley Federal del Trabajo.
De conformidad a lo establecido por el articulo 20 de la Ley Federal del
Trabajo, en toda relacion de trabajo, debe existir el pago de un salario a cambio de

cualquier prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona.

La Ley Federal del Trabajo define al salario en su Articulo 82 que textualmente
menciona que :

“El salario es la retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su
trabajo”, y asimismo, la Ley establece la forma en que se integra el salario en su

articulo 84, que a la letra dice : “El salario no solamente se encuentra integrado por ¢l
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dinero en efectivo que le es entregado al trabajador a cambio de su trabajo, sino que
se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie, y cualquier

otra cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por su trabajo™.

El articulo 83 de la Ley establece cuatro tipos de salarios :

¢ El salario por unidad de tiempo.- Es aquél en que la retribucién se mide en
funcién del tiempo, del nimero de horas que el trabajador estd a disposicion del
patrén, a fin de prestar sus servicios, independientemente de los resultados que
obtenga.

e El salario por unidad de obra.- Es aquél en que la retribuciéon se mide en
funcién de los resultados de trabajo que preste el trabajador y también es conocido

como salario a destajo.

El salario por unidad de obra seglin dice Adam Smith “es agotador y perturba
seriamente la salud” ** y para Carlos Marx “este tipo de salario se prestaba a una

mayor explotacion del trabajador”.*

El salario por unidad de obra o destajo, es todo lo contrario a las ideas que
mencionan Adam Smith y Carlos Marx respectivamente, en virtud de que el
trabajador puede obtener mas ingresos por su trabajo, lo dual dependera de su
esfuerzo, tiempo y responsabilidad, que se verd reflejado en su productividad,
beneficiando de igual manera a la empresa, toda vez que ésta incrementard su

produccién y calidad de bienes y servicios.

35 Adam Smith, LaRiqueza de las Naciones. p. 243.
3 Carlos Marx, El Capital. p. 157.
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¢ Salario a comisiéon.- Es aquél en el que se le cubre al trabajador un
porcentaje o prima pactado sobre el valor de la mercancia o productos vendidos, o
bien sobre el pago inicial o periddicos, por ultimo puede convenirse los tres tipos de

primas, como se desprende del articulo 286 de la Ley Federal del Trabajo.

* El salario a precio alzado .- El salario a precio alzado, es aquél en el que la
retribucién se mide en funcion de la obra gque el patrén se propone ejecutar,
presentando caracteristicas tanto del salario por unidad de tiempo y de obra, del
primero porque la prestacion del trabajo se cumple en diversas jornadas de ocho oras,
debiendo percibir cuando menos el salario minimo, y del segundo porque existe una

fijacién del salario en funcién de la obra por realizar.

Es una forma de salario cada vez menos utilizada, y la Ley de 1a materia no lo

reglamenta ni determina sus caracteristicas.
El Salario minimo.

Las Necesidades Normales que debiera cubrir el salario minimo se establecen
en los articulos 90 y 562 de la Ley Federal del Trabajo relacionados con la fraccién
VI del articulo 123 Apartado A Constitucional que al definir lo que debe cubrir el

salario minimo utilizan el término de necesidades normales entendiendo por éstas :

¢ Necesidades de orden material : habitacién, alimentacion, transporte, manejo
de casa y vestido
o Necesidades de orden Social y cultural : Concurrencia a espectéculos,

practica de deportes, escuelas de capacitacién, centros culturales, asistencia a

ESTA TESIS NC SALE
DE LA BIBLICTECA
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bibliotecas y educacién obligatoria de los hijos.

Salario minimo general.

Los salarios minimos generales son determinados por la Comision Nacional de
los Salarios Minimos, por regla general cada afio y como excepcion, cuando las
condiciones econdmicas, politicas y sociales asi lo exijan podrdn revisarse y
modificarse su monto en cualquier momento y es aplicable para todos los
trabajadores del 4rea o 4reas geogrificas en las que se determine su vigencia,

existiendo actualmente tres areas geograficas denominadas A, By C.

Salarios Minimos Profesionales.

Los salarios minimos profesionales son aquellos salarios aplicables a ciertas
profesiones, oficios o trabajos especiales que requieren cierta capacitacién o
especializacién y en consecuencia no se les pueda aplicar los mismos montos

previstos para los salarios minimos generales.

Los salarios minimos profesionales igualmente son aplicables a diversas ramas

determinadas de actividad econdmica dentro de una o varias areas geograficas.

La Realidad de los Salarios Minimos.

La finalidad del salario minimo general asi como del profesional, es el
garantizar al trabajador la satisfaccién de necesidades de primer orden, las cuales son
detalladas en forma ejemplificativa mds no limitativa en la Ley Federal del Trabajo y
en la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, necesidades que en la
actualidad no son satisfechas por dicho salario minimo, toda vez que el mismo no es
suficiente para cubrir de lo necesario para subsistir a una sola persona y menos a una

familia completa,
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Uno de los mayores problemas que afronta el salario en la ciudad de México y
en todo el pais, es la economia informal o ambulantaje, que ha desvalorizado la
estabilidad en el trabajo y los derechos que complementan al trabajo estable en una
empresa (tales como Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS), Instituto def
Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores (INFONAVIT), y Sistema de
Ahorro para el Retiro (SAR), restiandoles importancia por la facilidad que existe para

la percepcidn de ingresos mayores al salario minimo en este tipo de economia.

Por esa razon, cada empresa productora o distribuidora de bienes o servicios
debera hacer su mejor esfuerzo en los incrementos salariales que otorgue a sus
trabajadores, dentro de sus posibilidades y dentro de la recompensa que cada
trabajador merezca por el trabajo realizado, para poder motivarlos e incentivarlos y

que asi sean mas productivos.
Comision Nacional de los salario minimos.

El articulo 123 apartado A, fraccion VI Constitucional, establece que : “Los
salarios minimos se fijardn por una Comision Nacional integrada por representantes
de los trabajadores, de los patrones y del gobierno, la que podra auxiliarse de las
comisiones especiales de caracter consultivo que considere indispensables para el

mejor desempefio de sus funciones™.

“La Comisién Nacional de los Salaric Minimos es un organismo
descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio, cuya funcion es la de
realizar estudios e investigaciones tendientes a la fijacién de los salarios minimos

enerales y profesionales™’. La Comisién Nacional de los Salarios Minimos “es una
g Y

37 Diario Oficial de la Federacién. Tomo CDXLIL. Nimero 12. Op. Cit. pp. 85 a 88.
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autoridad y en consecuencia la resolucién que emite [a misma al fijar los salarios

minimos legales tiene fuerza obligatoria™*®

“La principal razon por la cual el salario minimo ha sufrido pérdidas en el
poder adquisitivo, es la hiperinflaciéon que ha sufrido el pais desde el afios de mil
novecientos setenta y cinco hasta la fecha y aun cuando del 159% que se alcanzo en
1987 se ha logrado disminuir a menos del 20% en 1991, y 13% en 1992” **, en razon
de las politicas econdmicas puestas en marcha por el gobierno de la repiblica, que se
basan en el control de salarios y precios y en base a la firma del ahora llamado desde
el 21 de octubre de 1992 Pacto para la Estabilidad, la Competitividad y el Empleo,
entre los sectores piblico, privado y obrero, actualmente todavia no se estabiliza el

poder adquisitivo de la clase trabajadora.

Aun cuando a partir de la aplicacion del pacto trilateral celebradoe entre los tres
sectores de la poblacidn, firmado por primera vez a finales del afio de 1988, se ha
logrado disminuir el indice inflacionario como se citd anteriormente, se han reducido
las tasas de interés, se ha disminuido el monto del Impuesto al Vator Agregado del
20% y 15% dependiendo de 1a actividad, al 10% desde el 10 de noviembre de 1991 y
han regresado capitales al pais, sin embargo no se ha recuperado ¢l poder adquisitivo
de los trabajadores perdido a lo largo de los afios, no obstante lo anterior estoy cierto

de que los mexicanos pademos ser mas productivos y sacar adelante a nuestro pais.

Necesidad de Permanencia del Salario Minimo.
El salario minimo debe seguir existiendo ya que es una garantia constitucional

de las denominadas sociales, y ademas por las razones siguientes :

% Estudios de algunos de los problemas que plantea la fijacion de los salarios minimos en México,
Comision Nacional de los Salarios Minimos, 1989, p. 78.
* Banco de Méxi co, Periodico Excelsior, de fecha 30 de diciembre de 1992.
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¢ El salario minimo, es cada vez menos utilizado por el patrén que intenta
mantener controles de calidad y productividad competitivos a nivel nacional e
internacional ; sin embargo, si beneficia a los trabajadores, porque saben que existe
una cantidad de dinero que como minimo, deben ganar como consecuencia de una

jornada diaria de su trabajo.

¢ El salario minimo es toda una estructura de referencia en nuestra legislacion,
en cuanto a multas laborales y de todo tipo, cotizaciones al IMSS, al INFONAVIT,

indemnizaciones y requisitos legales, etc., por lo que no debe de desaparecer.

o Si desapareciera el salario minimo, originaria que el sector patronal abusara y
retribuyera con cantidades desproporcionales a sus trabajadores por el trabajo
realizado. El salario minimo debe seguir existiendo como garantia para el trabajador
en base a una jornada laborada, y dicho salario se podra incrementar a los

trabajadores en relacion directa con sus niveles de productividad.

3.4, Los incentivos.

Dentro de la politica salarial de la empresa, los incentivos constifuyen ya un elemento
esencial, en tanto que su funcién obedece a motivar al trabajador para el logro de
resultados y en otras palabras, a que sea mas productivo. Si se destaca en estos
momentos la productividad como una necesidad apremiante en las empresas, no cabe
duda que los sistemas de incentivos para los trabajadores no solo han mejorado, sino

que seguramente adquirirdn nuevas modalidades.

Los sistemas de remuneracidn por rendimiento o planes de incentivos tienen en

cuenta como punto principal la productividad del trabajador y para el establecimiento



de normas que permitan en forma practica y objetiva remunerar la productividad
como parte integrante del salario, se han desarrollado una serie de técnicas que la
Oficina Internacional del Trabajo ha denominado Remuneracién por Rendimiento,
pretendiendo llevar al trabajador a participar en los resultados de la productividad y
en las ganancias que esto supone, por lo que cada empresa en particular, y
dependiendo de la naturaleza del trabajo que se desempefia y la opinion de las partes
interesadas, podra decidir qué sistema logrard una mayor productividad de sus

trabajadores.

Los planes de incentivos han sido creados para promover el incremento de la
productividad de los trabajadores y de una manera general, se pueden clasificar de la

manera siguiente :

¢ Planes no econémicos.

» Planes econémicos.

A su vez los planes econdmicos se pueden subdividir en dos grupos que son :
s Planes econdmicos indirectos.

¢ Planes econdmicos directos.

Y asimismo, los planes econdmicos directos se subdividen en :
e Remuneracidn individual.

e Remuneracidon colectiva.

A continuacion se realizard un estudio breve de cada uno de los planes de

incentivos.

Planes de incentivos no econémicos.
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Este tipo de planes esta destinado a operar sobre las necesidades morales de fos
trabajadores, por ésto también se les llama incentivos morales y para lograr sus fines,

se ha recurrido a muy diversos medios, entre los cuales se citan los siguientes :

» Conferencias de caracter general que interesen a los obreros.

® Salones de descanso.

¢ Bibliotecas.

s Registros piblicos de la productividad individual de cada trabajador y de la
empresa.

& Listas de honor,

¢ Certificados y diplomas.

Planes de incentivos econémicos.

M Planes de incentivos econdmicos indirectos.

Estos planes de incentivos, estin elaborados para lograr un aumento de la
productividad haciendo que los trabajadores laboren en buenas condiciones de

trabajo y no se relacionan directamente con la produccién ; como ejemplos se tiene :

« Politicas de ascensos relacionadas con la productividad del trabajador.
¢ Derechos de autor, patentes y marcas para trabajadores que aporten mejoras
en la tecnologia, sistemas y procedimientos de la empresa.

Salarios altos.

Salaric minimo garantizado.

Premios de puntualidad y asistencia.



86

La desventaja de estos incentivos financieros indirectos, es que el empleado no
los relaciona con la produccidn y ademds, acaba por considerarlos como un derecho

adquirido.

@ Planes de incentivos econémicos directos.

Estin disefiados para que los trabajadores relacionen directamente sus
aumentos en la productividad, como el incentivo que van a percibir. Los Planes de
incentivos economicos directos, también llamados de remuneracion por rendimiento,

para que tengan éxito, deben reunir las caracteristicas siguientes :

¢ Ser faciles de comprender para el trabajador.

¢ Ser economicos de administrar.

Deben ofrecer un incentivo real para los trabajadores.

Deben estipular un sueldo minimo garantizado.

Los planes de incentivos financieros directos se dividen en dos grandes

2rupos !

» Remuneracién individual.

e Remuneracidn colectiva.

Remuneracion individual,

Este tipo de remuneracion es el que se emplea en la mayoria de las empresas en

México y a su vez se clasifica en dos partes :
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e Salario por unidad de tiempo.

eSalario por unidad de obra.

Salario por unidad de tiempo :

En este sistema se remunera al trabajador proporcionalmerte al tiempo de
trabajo, aunque en realidad se paga proporcionalmente el tiempo que el trabajador
permanece en el trabajo, tomando en cuenta el minuto, la hora, el dia, la semana, la
quincena, el mes o el afio. No existe ninguna relacién con la cantidad de trabajo

realizado. Se recomienda aplicarlo :

» Cuando el trabajo es diversificado o la produccion es inestable y es muy
costoso fijar tiempos tipo.

¢ Cuando la calidad es mas importante que la produccién.

Salario por unidad de obra :

En este sistema, el salario del trabajador se relaciona directamente con el

trabajo realizado. Se recomienda aplicarlo :

» Cuando los cambios de la produccién sen poco frecuentes.

¢ Cuando se pretende incrementar la productividad de los trabajadores.

Este sistema presenta cuatro casos principales, los cuales a su vez s¢ han
dividido en varios tipos particulares. Con objeto de tener una idea general de los
sistemas en la actualidad mas usados, a continuacidn se representan en un cuadro,

que nos muestra sus caracteristicas comparativamente :



GRUPO PLANES FACILDE | ECONOMICO | ECOMOMICO } GARANTIZA | ESTIMULA
ENTENDER DE DE miNIMO PRODUC--
INSTALAR ADMINISTRAR TIVIDAD.
SALARIO POR UNIDAD DE
TIEMPO.
N Pago por tiempo Sl Si ] Sl NO
SALARIOQ POR UNIDAD DE
QBRA CON INCENTIVOS.
1 E! salario aumenta en la misma proporcién gue
el rendimiento:
. Destajo por pieza El NO NO NO Sl
- Sueldo base garantizado con destajo a partir del
100% de rendimiento. 5l NO | Sl Sl
2 £l salario aumenta en una proporcién mayor al
rendimignto.
B Sueldo base con destajo diferencial & partir del
100% de rendimiento. Sl NG NO SI Sl
- Sueldo alto sin destajo. S NO Si St Sl
3 El salario aumanta en una proporcién menor at
rendimiento.
- Sueldo base garantizado con destajo a partir del
inicio de la production Si NO sl St Sl
- Sualdo base con productividad menor al 100%
y destajo a partir del 100% de productividad. Sl NO NO Sl Sl
4 £l satario varia en una propordion diferente a fos
difarentes niveles de produccion.
- Destajo con prima a partir de un nivel fijado con
anticipacion NO NOD NO NO Sl
- Sueldo base garantizado con prima a partir de
un nivel fijado con anticipacidn. NO NO Sl St Si
- Eficiancia promedio. 51 NO NO SINO NO

CUADRO 3.1
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Todos los planes tienen ventajas y desventajas, por lo que debe de elegirse el
mas apropiado para cada empresa: los planes que en la actualidad tienen mas
aceptacion son los de “Sueldos Base Garantizado con Destajo a Partir del 100% de
rendimiento” y el de “Sucldo Base Garantizado, con Prima a un Nivel Fijado con
Anticipacion”,*

Estos planes de salarios por unidad de obra que se contienen en el cuadro, se

resumen a continuacion :

En el primer grupo, el salario aumenta en la misma proporcién que el

rendimiento del trabajador :

¢ Destajo por pieza.- El salario por pieza consiste en pagar al trabajador una
cantidad fija por pieza producida, independientemente del tiempo empleado. Antes de
aplicar este sistema, todo empresario deberd realizar un minucioso estudio de tiempos
y movimientos, a fin de prever el tiempo que se llevara el trabajador en relaizar una
tarea especifica y poder determinar un presupuesto pieza del trabajo que se piensa
realizar, asegurdndole al trabajador el precio de pieza producida. Es necesario que
este estudio de tiempos y movimientos, se realice con mucha precision para evitar
inconformidades y desconfianza del obrero :

=8i el tiempo calculado es demasiado escaso, el obrero no podra alcanzar un

salario suficiente por mas esfuerzo que haga.

=8§i el tiempo calculado es demasiado amplio, el obrero se da cuenta que sin

hacer esfuerzo, obtendra su salario presupuestado.

40 Centro Nacional de Productividad, Salarios e Incentivos. p. 14,



* Sueldo base garantizado con destajo a partir del 100% de rendimiento.- Es
igual al de destajo, pero garantiza un sueldo base al trabajador, por lo que considero

que es el sisterna ideal para lograr una mayor productividad del trabajador.

En el segundo grupo, el salario aumenta en una proporcion mayor al
rendimiento del trabajador :

® Sucldo base con destajo diferencial a partir del 100% de rendimiento.-
Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe una prima constante, por
cada pieza producida mds alld de una productividad de 100%. Sin embargo la prima

es mayor que este aumento de productividad.

¢ Sueldo base alto sin destajo.- Se basa en el principio de pagar salarios muy
altos, pero de exigir a los trabajadores un esfuerzo y una habilidad que corresponda a

dicho trabajador.

En el tercer grupo, el salario aumenta en una proporcion menor al rendimiento
del trabajador.

e Sueldo base parantizado con destajo a partir de la iniciacion de la
produccion.- Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe un incentivo
por cada pieza producida. El incentivo es pequefio, del orden del 20% del salario
base.

e Sueldo base con productividad inferior al 100% y destajo diferencial a partir
de una productividad del 100%.- Si el trabajador no llega a una productividad de
100% recibe su salario basico, si sobrepasa este nivel se le paga un destajo por pieza,

pero en proporcién menor al aumento obtenido.

En el cuarto grupo, el salario varia en una proporcion diferente a los diferentes
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niveles de produccién :

* Destajo con prima a partir de un nivel fijado con anticipacion.- Se paga
destajo por pieza sin garantizar un sueldo basico. Cuando el trabajador alcanza el
rendimiento que se le fijé se aplica una nueva tarifa y ie concede un precio por pieza
producida mucho més elevada cuando el nimeroe de piezas fabricadas en un tiempo
determinado alcance el estandard de produccion o lo sobrepase ; ésto significa que

un mismo producto tiene dos precios diferentes.

¢ Sueldo base garantizado, con prima a partir de un nivel fijado con
anticipacion.- Se garantiza un sueldo bédsico y cuando el trabajador alcanza un nivel
de produccion, se le concede como prima un ciento por ciento de su sueldo basico.
Cuando se sobrepase este nivel, puede pagarse un salario mds alto, es un muy buen

sistema de remuneracion.

W REMUNERACION COLECTIVA

La remuneracién colectiva es todo sistema usado para repartir entre un grupo
de trabajadores o entre toda la empresa, ciertas sumas calculadas en funcion de las
utilidades de la misma. Este sistema es utilizado por las sociedades cooperativas, que
en la actualidad son muy escasas y contiene una filosofia eminentemente comunista

del reparto de las ganancias.

Al establecerse un plan de incentivos, se pueden obtener grandes aumentos en
la productividad de los trabajadores, por lo que recomendaria a una empresa que
necesite establecer un plan de incentivos, que previamente llevara a cabo las
siguientes medidas para que el mismo tenga éxito :

» Capacitar y adiestrar a todos los trabajadores que vayan a ser incluidos en el
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plan tratando de que sean la totalidad.

Motivar a los trabajadores con mejores relaciones humanas.

Medir el tiempo que es necesaric para producir una unidad para obtener
tiempos tipo.

Establecer ung estrategia operativa adecuada.

Instalar un sisteina eficiente de sugestiones.

Establecer un control de calidad,

Establecer un sistema que permita una eficiente programacion de la
Produccién.

Establecer un sistema efectivo para contar y controlar las unidades
producidas por cada trabajador.

Cimentar los salarios bdsicos en una evaluacion de puestos.

Establecer la unidad que se empleara para pagar los incentivos.

Trazar las graficas que representen al plan.

Concluir que el costo de instalar el plan resultara inferior a las utilidades

generadas por el aumento de la productividad.

LOS SALARIOS CON INCENTIVOS PUEDEN REPORTAR :

Beneficios al empresario :
¢ Reduccién de costos con igual o mejor calidad.

¢ Aumento de productividad por trabajador.

Beneficios al trabajador :
¢ Aumento de ingresos en proporcién a su habilidad y deseo de trabajar.
¢ Mayor reconocimiento por el aumento que logre en la calidad y en la

cantidad producida.
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Beneficios al consumidor :

e Costo mas bajo del producto e igual o mayor calidad del mismo.

Considerando que el concepto de productividad no se encuentra establecido
especificamente en las condiciones de trabajo y obligaciones que determina la Ley
Federal del Trabajo, se aprecia que no existe en dicha legislacion mayor prestacion
vinculada con la productividad, que la participacién de los trabajadores en las
utilidades de la empresa —cuya naturaleza no es la de una prestacién--, que de una u
otra manera se deriva precisamente de la productividad alcanzada por los trabajadores

en la empresa, entre otros factores.

La participacion de utilidades tiene un vinculo con la productividad, incluse no
es el anico elemento que la genera, y pudiera suceder que a pesar de haber alcanzado
los trabajadores importantes niveles de productividad en la empresa, atendiendo a
circunstancias ajenas a éstos, no se reflejaran utilidades en ese ejercicio, circunstancia
que permite explicar la diferencia emtre dicho concepto y los incentivos a la

productividad.

La politica salarial dirigida a la productividad deberd fundamentarse en la
relacién de prestaciones dirigidas a la productividad, en donde caben tantas
estrategias y pardmetros como técnicas existen, adecuadas a cada tipo y tamafio de

empresa.

DIFERENCIA DEL INCENTIVO CON LAS PRESTACIONES.

En la contratacién colectiva los incentivos tienen una naturaleza diversa de las

prestaciones, toda vez que estas tltimas forman parte de una estructura salarial y son
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otorgadas normalmente a todos los trabajadores ; se puede decir en otros términos,
que forman parte de la contratacién misma en cuanto al elemento salarial se refiere.
Por su parte, los incentivos, si bien son ofrecidos a los trabajadores en general, no
siempre son otorgados a éstos en su conjunto, ya que su obtenci6n depende del logro
del objetivo sefialado por la empresa para hacerse acreedor a dicho incentivo, en tanto
que las prestaciones se otorgan simplemente por la calidad de trabajador dentro de la
empresa. Para ilustrar la aseveracion anterior, podriamos enunciar que tienen
caracter de prestaciones entre otras, las siguientes :

B Ayuda para transporte.

B Seguro de vida.

@ Subsidio por incapacidad.

R Préstamos personales.

W Becas educacionales.

B Ayuda para gastos de matrimonio.

W Despensas.

M Servicio de comedor.

Y entro los incentivos se pueden citar los siguientes :
B Premios por asistencia.

M Premios por puntualidad.

# Premios por productividad.

B Compensacion por antigiiedad.

B Premios por calidad.

Como se puede apreciar en esta Gltima lista, el trabajador se ve obligado a

cumplir con determinado requisito para hacerse acreedor a la retribucion.
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Las cantidades entregadas al trabajador por concepto del pago de incentivos,
no deben de integrar el salario del trabajador en términos del articulo 84 de la Ley
Federal del Trabajo, toda vez que no se trata de pagos ordinarios y generales, sino de
pagos eventuales sujetos a su obtencion por el desempeiio del trabajador en sus

labores.

OBLIGATORIEDAD DE LOS INCENTIVOS.

El criterio legal en cuanto a la obligatoriedad por parte de iz empresa de
otorgar el incentivo, es que una vez establecido un sistema de esta clase resulta
obligatorio para la empresa, ya que en alguna forma se integra a las condiciones del
trabajo convenidas por la empresa, sdlo que a diferencia de las prestaciones que

guardan el mismo principio, éstos sélo se otrogaran por méritos del trabajador.

Los incentivos podrian ser sustituidos con la anuencia de los trabajadores, pero
no eliminados, ya que se trataria de una renuncia sobre los derechos de los
trabajadores, situacién no permitida por el articulo 5° fraccién XITI de la Ley Federal
del Trabajo.

3.5. Estrategias operativas para el incremento de Ia productividad.

El propasito de éste apartado es el de dar informacion a las empresas que coadyuva al

incremento de sus niveles de Productividad y los de sus trabajadores.

A continuacién se resumiran las cuatro técnicas operativas modernas para
lograr en las empresas aumentos significativos de la productividad, Ias cuales son :

¢ Circulos de Calidad y Control Total de Calidad.



* Direccién por Objetivos y Resultados para la Productividad.
¢ Desarrollo Organizacional.

e Efectividad Gerencial.

Es importante que la empresa sea productiva, porque debe haber un 6ptimo
aprovechamiento de los recursos que posee si desea sobrevivir en una economia
dindmica y de competencia internacional, como la que vive nuestro pais, por lo que la
Administracion o Gerencia General de las empresas, los sindicatos y los trabajadores
de la misma, deben tener como preocupacion primordial el incremento de la

productividad.

De acuerdo a las necesidades mismas de las empresas, estas técnicas no se
Hlevan a cabo separadamente como tales, sino gue ademas, es necesario incluir
instrumentos y herramientas de otras técnicas, de donde el empresario recopilara
aquellos elementos que considere convenientes y le auxilien para el buen logro de sus

actividades.

M Circulos de calidad y control total de calidad.

Después de la Segunda Guerra Mundial, los japoneses establecieron un cambio
de cultura hacia la calidad como objetivo nacional ; implantaron sistemas y técnicas
tendientes a mejorarla, compraron y copiaron tecnologia, contrataron expertos para
ensefiar y entrenar a sus lideres; algunos de estos expertos fueron el Dr. W. E.
Deming y el Dr. Jurdn, quienes introdujeron la idea de la importancia de la estadistica

en el Control de Calidad.

Kaoru Ishikawa explica que el circulo de calidad “es un grupo pequefio en el
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que todos los miembros participan al méaximo en forma voluntaria y continua dentro
del taller al que pertenecen, como parte de las actividades del Control Totai de

" El autor

Calidad de la empresa, utilizando técnicas de control y mejoramiento
mencionado explica la importancia de una cultura de calidad total, para el éxito de los

circulos.

Los circulos de calidad son un grupo de personas que voluntariamente se
reunen con el propdsito de mejorar, identificar, analizar y resolver problemas

relacionados con su trabajo, para lograr la satisfaccién del consumidor.

Los circulos de calidad provocan un beneficio general, no sélo a nivel
individual sino colectivo, pues sus efectos van dirigidos a empresarios, trabajadores y
consumidores. Para el empresario, los beneficios significan mayor produccion ; para
los trabajadores, mayor respeto de la organizacidn hacia su persona, ademas de
autodesarrollo y participacién ; por dltimo, para el consumidor, lo cual implica

satisfacer con plenitud sus necesidades.

También se origina : una contribucién al mejoramiento y desarrollo de la
empresa ; aumentan la moral y con ello el espiritu de equipo; desarrollan las
capacidades humanas al dar al trabajador la oportunidad de participar en las
soluciones de problemas ; los trabajadores sienten mas interés y argullo por su
trabajo ; se mejora la comunicacion entre trabajadores y patrones en los distintos
niveles de la empresa; hay una concientizacién de la necesidad de producir con
calidad, al satisfacerse sus necesidades; por Altimo, se puede afirmar
categoricamente, que los circulos de calidad inciden directamente en el aumento de la

productividad.

*! Ralph Barra, Circulos de Calidad ¢ion te-gia ica Aumentar la Productividad. P. 24.
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8 Direccién por objetivos y resultados para la productividad.

Esta técnica encuentra su fundamento en la propia naturaleza del hombre, al
responder a las caracteristicas del comportamiento humano, si se observa que las

conductas no son desorientadas, sino que tienen un objetivo.

Segin Abraham Maslow, los objetivos del hombre tienen un orden, una
secuencia de acuerdo a la jerarquia de sus necesidades, mismas que van adquiriendo
importancia cuando se ve uno privado de sus satisfactores. Satisfechas las

necesidades primarias, se le da importancia a otras necesidades de niveles superiores.

“La Direccion por Objetivos y Resultados para la productividad, constituye un
método administrativo por medio del cual se identifican las metas que debe alcanzar
una organizacién en determinado periodo de tiempo y estabiece que para el logro de
las mismas se asignen responsabilidades y cada uno de los miembros que integran
una organizacion, mediante especificaciones de lo que se espera de cada uno de ellos

y la medicién de fo que realmente se realiza”.*?

Es una forma de administracién en la que resalta la participacién de los
trabajadores y lo m4s importante, es el hecho de que las metas no se imponen, sino
quee todos participan en su elaboracion y consecuentemente se comprometen.

8 Desarrollo organizacional.

El Desarrollo organizacional, es una técnica que nacid en los Estados Unidos

en la década de 60’s. Los criterios que pueden definir a esta técnica son dos :

“ George S. Odiore, Administracidn por Objetivos. Un Nuevo Sistema para Ia Direccin. P. 32.
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Newton Margulies.- “Desarrolio Organizacional es un proceso basado en
valores de autoevaluacion y cambio planeado, incluyendo estrategias y tecnologias
especificas, dirigido al mejoramiento de la efectividad de todo un sistema
organizacional”.

Richard Becklard y Jaime Pozo Pino.- “Es un esfuerzo planificade de toda la
organizacién y administrado desde la alta gerencia, para aumentar la efectividad y el
bienestar de la organizacion por medio de intervenciones planificadas en los procesos
de la entidad, los cuales aplican los conocimientos de las ciencias del

corrlportamiento”.‘M

En conclusion, el desarrollo organizacional es una estrategia educativa
adaptada para lograr un cambio planeado de la organizacidén que se encuentra en los
valores, actitudes, relaciones y clima organizacional, tomando como punto de partida
el factor humano vy se orienta hacia las metas, estructuras o técnicas de organizacion,

basado en ¢l diagnéstico, planeacion, intervancién, comunicacion e integracion.

Tode cambio tecnolégico, estructural o administrativo tiende a afectar al
sistema humano. Como las acciones técnicas o administrativas son realizadas por
personas y por medio de personas, cualquier modificacion en el sistema técnico -
administrativo redunda en alguna modificacion en actividades, tareas o atribuciones,
que va ligado a la modificacién de comportamientos o habitos, ya que tiene que
adaptarse a la cultura de la empresa, la etapa del desarrolio (o subdesarroilo del

sistema} y a la situacién dindmica de relacion entre subsistemas.

De ahi que es necesario que la empresa que quiera implementar desarrotlo

41 Jaime Pozo Pino, Diferentes enfoques de Ja productividad. p. 27.
“ 1dem.
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organizacional debe tomar en cuenta la capacitacion y el adiestramiento para los
recursos humanos que la integran, para que se vaya dando de una manera sostenida la

productividad y calidad en los procesos, productos o servicios segln sea el caso.

W Efectividad gerencial.

“La efectividad gerencial tiene como finalidad auxiliar al director o gerente
genecral de una empresa en el desempefio de sus funciones; le proporciona

conocimientos y técnicas para mejorar la productividad de la misma”.*

En un sistema econdmico de competencia sobre todo, la calidad y el
desempefioc de los gerentes determinan el éxito de un negocio, mas atn su
supervivencia, por que constituyen la Unica ventaja que puede tener una empresa, ya
que el gerente establece los lineamientos, politicas y procedimeintos para la buena
marcha de la misma mediante la fijacion de objetivos donde la experiencia ha
mostrado que la efectividad para producir resultados significativos depende de que si
el no esta de acuerdo en lograr mejores niveles de produccion y calidad, cualquier

esfuerzo que se haga en otras areas de la empresa sera nilo.

También se considera importante resaltar que la efectividad gerencial se basa
hacia e} logro de resultados, por lo que es importante que e! persona) de las diferentes
dreas de una empresa conozca previamente los objetivos, se le motive y le oriente

mediante una buena comunicacion.

La efectividad gerencial requiere de una direccion participativa que satisfaga

4w J. Reddin, Efectividad Gerencial. P, 11.
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las necesidades individuales que incluyen oportunidades de desarrollo personal
relacionadas con el desarrollo organizacional, la cual biene siendo una técnica
moderna de motivacién que hacen que el factor humano sea mas productivo mediante
los procesos y procedimientos que implementa la empresa para alcanzar un desarrollo

sostenido para la misma y sus recursos humanos.



CAPITULO IV
COMISIONES MIXTAS EN LOS CENTROS DE TRABAJO
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4.1. Comisiones mixtas obrero patronales.

Las comisiones mixtas obrero patronales, son el conjunto de personas elegidas
paritariamente por los trabajadores y los patrones con el fin de que vengan, conozcan
y resuelvan los problemas laborales, formulen recomendaciones y propongan
proyectos que se dirijan a la productividad, a la capacitacién y al adiestramiento, a la
seguridad e higiene y a otras medidas tendientes a lograr el mejor funcionamiento de

una empresa productora o distribuidora de bienes o servicios.

Los articulos 132 fraccién XXVII y 134 fraccién IX de la Ley Federal del
Trabajo, establecen que es obligacion de los patrones y trabajadores, participar en la
integracién y funcionamiento de las comisiones mixtas que deben constituirse y

operar en las empresas de acuerdo con la misma Ley.

Asimismo, los articulos 125 fraccion I, 153-1 y 509 de la Ley, determinan que
las comisiones mixtas, deben integrarse por igual nimero de representantes de los
trabajadores y del patron. (Participacién de utilidades, capacitacién y adiestramiento

y seguridad e higiene).

La Ley Federal del Trabajo establece expresamente las comisiones mixtas
siguientes :
o Comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento (Articulo 153-I).
o Comisién mixta de seguridad e higiene (Articulo 509).
¢ Comision mixta para determinar la participacion individual de los
trabajadores en las utilidades de las empresas. (Articulo 125, fraccion ).

o Comision mixta para determinar la antigiiedad de los trabajadores (Articulo
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158).
® Comisién mixta para formular el Reglamento Interior de Trabajo (Articulo

424, fraccion I).

La Ley, asimismo, establece la posibilidad que se constituyan otras comisiones
mixtas, para lo cual en el articulo 192, dispone que “en los contratos colectivos podra
establecerse la organizacion de comisiones sociales y econémicas”, y es éste el
fundamento de la Comisién Mixta de Productividad a que haré referencia mas

adelante.

Es importante sefialar que de acuerdo con lo dispuesto por el articulo 183 de la
Ley, los trabajadores de confianza no pueden ser representantes de los trabajadores

en las comisiones mixtas,

Los miembros de las comisiones mixtas desempeiiaran sus funciones
gratuitamente dentro de las horas de trabajo como lo establece el articulo 510 de la
Ley, lo que significa que los representantes no devengaran retribucion extra por tales
funciones, pero si tienen derecho a recibir su salario, ya que tales funciones son

sustitutas de las asignadas a los puestos que desempefian en la empresa.

4.1.1. Comisién mixta de capacitacién y adiestramiento.

El articulo 153-1 de la Ley Federal del Trabajo, establece que la organizacion de estas
comtisiones es obligatoria y que se integraran por igual nimero de representantes de
trabajadores y patron, para la elaboracion y puesta en operacién de los sistemas,
planes y programas de capacitacién y adiestramiento para los trabajadores, asi como

para sugerir medidas tendientes a perfeccionarlos, conforme a las necesidades de
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ambas partes.

De acuerdo a lo que disponen los articulos 153-N, 153-0 y 153-Q, los planes y
programas de capacitacién y adiestramiento, deben de cubrir los siguientes
requisitos :

® Ser sometidos de comin acuerdo entre trabajadores y patrones, a la
aprobacion de la secretaria del Trabajo y Prevision Social.

® Referirse a periodos no mayores de 4 aiios.

& Comprender todos los puestos existentes en la empresa, tanto de base como
de confianza.

B Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacion y el
adiestramiento.

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

B Especificar el nombre y nimero de registro en ta Secretaria del trabajo y
Prevision Social de la entidades instructoras.

B Aquellos otros que establezca mediante criterios generales la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (Articulo 153-Q fraccion VI de la Ley Federal del

Trabajo) y que sean publicados en el Diario Oficial de la Federacion.

Los articulos 153-1 y 153-J de Ia Ley, establecen que son obligaciones de esta
comisién :
W Vigilar el cumplimiento de la obligacion patronal de proporcionar
capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores.
B Vigilar la instrumentacién y operacién del Sistema y procedimiento de

capacitacion y adiestramiento.
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M Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los sistemas y procedimientos,

conforme a las necesidades de los trabajadores de la empresa.

Asimismo, el articulo 153-O de la Ley, establece la obligacidn para el patron
de registrar ante la Direccion General de Capacitacion y Productividad, de la
Secretaria del Trabajo y Prevision social, la integracion de esta comision y para tal
efecto, los nombramientos de las personas que integran la comision, deben estar
firmados por quien tenga facuitades para actuar en nombre del patrén tratandose de
los representantes de los trabajadores, y si no hay sindicato en la empresa, sera
necesario que los trabajadores celebren una asamblea, a efecto de nombrar a sus

representantes.

Una vez nombrados los representantes de ambas partes, de comin acuerdo se
sefialara lugar, dia y hora para la celebracién de una primera junta de representantes
que tendrd el caricter de constitutiva y en la cual deberdn aprobarse las bases
generales que regulen el funcionamiento de la comision, levantindose la

correspondiente acta constitutiva.

Mediante oficio niim. 1005 de fecha 2 de agosto de 1984, publicado en el
Diario Oficial de la Federacion el dia 10 del mismo mes y afio, fueron dictados los
criterios de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, por lo que a el nimero de
representantes ante [a comision se refiere, mismos que en la acmalidad siguen

vigentes bajo los siguientes términos :

Las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento se integraran
preferentemente con el siguiente numero de representantes :

B Uno por parte de los trabajadores y otro por parte del patrdn, cuando la
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comision mixta represente hasta 20 trabajadores.

M Tres de los trabajadores y tres del patrém, cuande la comisién mixta
represente del 21 a 100 trabajadores.

M Cinco de los trabajadores y cinco del patrén, cuando la comision mixta

represente a mas de 100 trabajadores.

4.1.2. Comision mixta de seguridad e higiene.

Regulan la comision mixta de seguridad e higiene, los articulos 509 y 412 de la Ley
Federal del Trabajo, los articulos 193 a 212 del Reglamento General de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, asi como el Instructivo Num. 19 del Reglamento General de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, expedido por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Saocial, relativo a la constitucién, registro y funcionamiento de las comisiones mixtas

de seguridad e higiene en el trabajo.

La organizacion de estas comisiones es obligatoria en los términos del articulo
509 de la Ley Federal del Trabajo y también es obligatorio para los patrones y
trabajadores participar en la integracidn y funcionamiento de las comisiones de
referencia, de acuerdo con lo previsto por los articulos 132 fraccion XXVIII y
articulo 134 fraccion IX de la Ley de la materia. Estas comisiones se desempefian
gratuitamente dentro de las horas de trabajo, de modo que no generan ingreso
adicional para el trabajador y no hay cantidad fija, ni limites cuantitativos para las
comisiones mixtas de seguridad e higiene, debiéndose integrar tantas como sean

necesarias en la empresa.

La cantidad de integrantes de cada comision no esti determinada por la Ley,

sin embargo, estard en razon directa del nimero de trabajadores al servicio de la
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empresa y el Instructivo Nom. 19 apunta que éstos minimamente pueden ser :
M Si el nimero de trabajadores no es mayor de 20, un representante de los
trabajadores y uno del patron ;
8 Si hay de 21 a 100 trabajadores, dos representantes por cada parte ;
M Si son méis de 100 trabajadores, cinco representantes por cada parte y
ademas por cada trabajador representante propietario se debera designar un

suplente y el nimero de representanies de cada parte debera ser igual.

De acuerdo con lo que disponen los articulos 197 y 198 del Reglamento
General de Seguridad e Higiene en el Trabajo y puntos 13 al 16 del Instructivo nim.
19, el patrén designara a sus representantes y el sindicato los representantes de los
trabajadores. Cuando no exista contrato colectivo de trabajo vigente, la mayoria de

los trabajadores haran las designaciones respectivas.

Una vez nombrados los representantes, éstos deberan reunirse de inmediato
para levantar ¢l acta constitutiva de la comision mixta de seguridad e higiene y una
vez cubierto el requisito anterior, las comisiones mixtas, deberan registrarse ante la
autoridad laboral que comresponda segin la jurisdiccién aplicable a la empresa
(federal o local) y segin su ubicacidon geografica, de conformidad con las bases
siguientes :
B Si a la empresa le es aplicable la jurisdiccion federal y el centro de trabajo
estd ubicado en el interior de la Repiblica, ante {a Delegacion Federal del
Trabajo que le corresponda.

M Si a la empresa le es aplicable la jurisdiccion local y el establecimiento se
ubica en alguno de los Estados, ante la autoridad laboral estatal que
corresponda.

B Si la empresa estad bajo jurisdiccion local y ubicada en el Distrito Federal,
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ante la Direccion General del Trabajo y Previsién Social del Departamento
del Distrito Federal.

B Si la empresa estd bajo jurisdiccidn federal y el centro de trabajo esta
ubicado en el Distrito Federal, ante la Direccién General de Medicina y

Seguridad en el Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

En la primera reunién de trabajo, la comisidon mixta de seguridad e higiene
debe formular el programa calendario anual de recorridos mensuales a los edificios,
locales, instalaciones y equipos en su centro de trabajo, para verificar las condiciones
de seguridad e higiene que prevalecen, como lo establece el punto 29 del Instructivo

numero 19,

Normalmente, las comisiones deben efectuar como minimo una visita mensual
a los edificios, instalaciones, equipos, etc., para verificar sus condiciones, pero puede

realizar otras adicionales por iniciativa del patrén o de los trabajadores.

Las Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene tienen la obligacién, en
términos generales, de proponer y vigilar el cumplimiento de las normas de seguridad

e higiene en el trabajo de acuerdo al ISO 14000.

Una de las obligaciones concretas de la comisidn que resulta de la de hacer
visitas y recorridos y sesionar, es la de levantar actas para asentar los hechos
detectados y sus conclusiones, como lo establece el articulo 202 del Reglamento
General de Seguridad e Higiene en el Trabajo y los puntos 30 y 31 del Instructivo

nmero 19.

Actualmente la Secretaria del Trabajo y Previsién Social solicita que estas
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actas mensuales sean presentadas ante dicha autoridad, dentro de los primeros diez
dias de cada mes y ante las mismas autoridades laborales en que fue registrada la

comision.

4.1.3. Comisién mixta para determinar la participacion de los trabajadores en

Ias utilidades.

La Renta Gravable es un concepto que sefiala la Constitucidon en su articulo 123
apartado A, fraccion IX inciso €) y la Ley Federal del Trabajo en su articulo 120 y
sirve como punto de partida para determinar el reparto de utilidades correspondiente
a los trabajadores y se encuentra especificamente establecido en los articulos 14 y
109 de la Ley del Impuesto sobre la Renta, segiin se trate de sociedades mercantiles o

de personas fisicas que realicen actividades empresariales.

Partiendo del principio de que el articulo 126 de la Ley Federal del Trabajo
tiene un caracter limitativo y no enunciativo, debemos entender que sélo se
encuentran exceptuadas de repartir utilidades las empresas que tengan las
caracteristicas que la disposicién sefiala o bien las instituciones a las que hace

referencia.

Para proceder al reparto de utilidades de la empresa entre los trabajadores, es
necesario primero calcular la renta gravable que le sirve de base, de la manera

siguiente :

Ingresos acumulables, menos
Deducciones autorizadas, igual

Rernta gravable.
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El 10% de la renta gravable asi determinada, es el monto de la utilidad
repartible entre los trabajadores, conforme a la resolucién de la Comision Nacional
para el Reparto de Utilidades, que se publicd en el Diario Oficial de la Federacion el

4 de marzo de 1985.

Dentro de un término de 10 dias a partir de ia fecha en que se presente [a
declaracion anual del impuesto sobre la renta, o la complementaria en su caso, los
patrones entregardn copia de la misma a los trabajadores segin lo disponen los
articulos 10 al 13 del Reglamento de los Articulos 121 y 122 de la Ley Federal del
Trabajo. El derecho a recibir dicha copia serd ejercitado por el sindicato titular del
contrato colectivo o del contrato ley ; a falta de éstos, quedara a disposicion de la
persona o personas que designen la mayoria de los trabajadores. Los anexos de esta
declaracién también quedarin a su disposicion en las oficinas de la empresa como lo
establece ¢l articulo 11 del reglamento mencionado, durante un término de 30 dias a

partir de [a entrega ya citada.

En los 30 dias siguientes a la conclusién del plazo del articulo 11, los
trabajadores podrin formular objeciones a la declaracién anual del impuesto sobre la
renta ante la Subdireccidn de Participacidn de Utilidades de la Secretaria de Hacienda

y Crédito Pablico, la que resolvera al respecto.

De resultar aumentada la utilidad repartible, se debera proceder a efectuar el
reparto adicional que corresponda, como se desprende de los articulos 24 y 25 del
Reglamento citado y del articulo 11 de la Resolucion de la Tercera Comisidn

Nacional para la Participacién de los Trabajadores en las Utilidades de las Empresas.

De acuerdo con el articulo 122 de la Ley Federal del Trabajo el plazo para
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efectuar el reparto de utilidades es de 60 dias contados a partir de la fecha en que
deba pagarse el impuesto anual, aun cuando no se pague el impuesto o la empresa
obtenga prérroga por parte de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico para la
presentacién de su declaracion anual del Impuesto sobre la Renta. Por ello, el reparto
de utilidades debe hacerse a mas tardar el dia 30 de mayo, independientemente de la

fecha en que se presente la declaracion.

Para este fin debe integrarse una comisién mixta que se encargue de
determinar quiénes tienen derecho a participar en las utilidades y por cudnto; esta
comision estaré integrada por un nimero igual de representantes del patrén y de los

trabajadores, como lo establece el articulo 125-I de la Ley Federal del Trabajo.

La empresa debera poner a disposicién de la comision las listas de asistencia y
de raya de los trabajadores y los demas elementos de que disponga y que sean
necesarios y con base en los documentos mencionados, la comisién mixta procedera
a elaborar al proyecto de reparto, para lo cual podrd aplicar el procedimiento
siguiente:

B Elaboracidn de listas completas de trabajadores de base, de confianza y

eventuales;

8 Determinacién de dias laborados por cada trabajador ;

W Determinacioén de salarios devengados por cada trabajador.

El articulo 123 de la Ley Federal del Trabajo, establece que la utilidad
repartible se dividird en dos partes iguales, la primera se repartira a los trabajadores
de acuerdo al nimero de dias trabajados por cada uno y la segunda se repartirs en

proporcién a los salarios devengados por el trabajador.
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La Comision Mixta tomara sus decisiones por mayoria de votos de sus
integrantes. En caso de que no pueda llegarse a una mayoria de votos respecto de un
punto, éste sera decidido por el inspector del trabajo, como se desprende del articulo

125 fraccion II de Ia Ley Federal del Trabajo.

Con base en €l articulo 125 fracciones Il y IV de la Ley Federal del Trabajo,
los trabajadores tienen el derecho de hacer las observaciones que consideren
pertinentes dentro del término de 15 dias, contados a partir de que se haya elaborado

y dado a conocer el proyecto de reparto y de no ejercitarlo se pierde este derecho.

Por ditimo, el péarrafo tercero del articulo 122 de la Ley, prescribe que las
utilidades no cobradas en el afio en que sean exigibles, se agregardn a la utilidad

repartible del afio siguiente.

4.1.4. Comisién mixta para determinar la antigiiedad de los trabajadores.

La antigiiedad es el tiempo efectivo de trabajo que transcurre durante la vigencia de

una relacién laboral.

La Ley Federal del Trabajo establece los derechos que otorga la antigiiedad :

B Vacaciones. Estas se otorgan a todo trabajador que tenga mas de un afio de
servicios y aumentan segtin la antigiiedad en términos de lo dispuesto por el
articulo 76 de la Ley Federal dei Trabajo.

B Vacantes definitivas v provisionales. Conforme al articulo 159 de la Ley
Federal del Trabajo, éstas serdn cubiertas escalafonariamente por el
trabajador de la categoria inmediata inferior de respectivo oficio o

profesion ; sin embargo, si el patrén cumplio con la obligacién de capacitar a
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quienes se encontraban en ese nivel, el ascenso correspondera a gquien haya
demostrado ser mas apto y tenga mayor antigliedad. De no haberse
capacitado al personal, la vacante se otorgard al de mayor antigiiedad. Este
es el llamado escalafdn ciego, porque Unicamente toma en cuanta la
antigiedad del trabajador para otorgarle un ascenso y no toma en cuenta su
productividad.

B Prima de antigiiedad. El articulo 162 de la Ley, establece que los
trabajadores de planta tienen derecho al pago de una prima de antigiiedad,
prestacién que implica un reconocimiento que se hace al trabajador por el
tiempo que ha colaborado en una empresa y que aun en el caso de que fuese

despedido justificada o injustificadamente se tiene que pagar.

La funcion principal de la comision mixta de antigiiedad, de acuerdo al articulo
158 de la Ley Federal del Trabajo, es la formulacion del cuadro general de
antigiiedades, expresandose en éste, la antigitedad de cada trabajador por categorias
de cada profesion y oficio y abarcando tanto a trabajadores de base como de

conflanza.

Respecto a la integracién de esta comision, !a Ley no determina un nimero fijo
de miembros, por lo que debera constar unicamente en forma paritaria sin otra regla

especial.

El articulo 158 de la Ley otorga a esta comision facultades no sélo para
configurar y resolver cuestiones relativas al cuadro general de antigiiedades, sino
incluso también para emitir resoluciones al respecto ; los trabajadores inconformes
pueden formular sus objeciones a la comisién y recurrir en su caso sus resoluciones

ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje por materia y territorio les corresponda,
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mediante el procedimiento especial anotado en los articulos 892 al 899 de la Ley.

Este cuadro debe actualizarse y darle la debida publicidad cuantas veces fuese
necesario al occurrir modificaciones, a efecto de respetar el derecho de los
trabajadores de que se les determine su antigiiedad y tenerlo a disposicidn de las
autoridades para el caso de que se realice una visita de inspeccion de condiciones de

rabajo.

Comision mixta para formular el reglamento interior de trabajo.

Ia elaboracidén del reglamento interior de trabajo, conforme a lo dispuesto por
el articulo 424 de la Ley Federal del Trabajo, se efectuard por una comisién mixta de

representantes de los trabajadores y del patrén.

Las funciones de esta comisioén consisten en :
¢ formular las normas integrantes del Reglamento.
e Firmar ¢l documento en que conste el Reglamento Interior de Trabajo.

¢ Depositarlo ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente.

4.2, Convenios de productividad.

El Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la Calidad de que se
habla en el capitulo I, proporciona un marco de referencia para la elaboracién de un
convenio de productividad en cada empresa productora o distribuidora de bienes o
servicios, que deberd determinar cuéles son sus problemas y dreas de oportunidad
para mejorar su productividad y calidad, cudles pueden ser sus programas y acciones

para ello, como medir los avances o resultados de sus programas y consecuentemente
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repartir los beneficios de este esfuerzo o resultado de productividad.

En la actualidad surge la necesidad de convenir con el sindicato o en su caso
con los trabajadores de la empresa, un convenio para elevar la productividad y la
calidad. Se debe aprovechar el impulso que proporciona el Acuerdo Nacional antes
mencionado, para que sin dejar pasar tiempo y con ello sus efectos, se firme el
convenio referido, que ain sin programas o acciones definidos, contenga los
compromisos y acuerdos fundamentales de ambas partes para mejorar la

productividad y la calidad.

No obstante lo anterior, se debe recordar que las exigencias empresariales han
creado normas de calidad las cuales se sefialan como el IS0O-9000, ISO-14000, entre

Olros.

Los sindicatos y los trabajadores estin en estos momentos mds receptivos a
participar y apoyar las ideas y acciones en esta direccion, por lo que el procedimiento
para la firma de este convenio debe ser eminentemente participativo, no sélo por la
meta de identificar conjuntamente los problemas de productividad y las acciones que
podrian mejorarla, sino mds ain, porque no puede existir una motivacion y un interes
genuino y trascendente en la persona, si no se involucra desde una etapa temprana en
la deteccion planeacién y ejecucion de los programas de productividad y calidad y
cabe hacer notar que esta participacion es fundamental en el caso del sindicato y en

especial de sus dirigentes y delegados.

Los puntos principales que deberi contener €l convenio de productividad

serian los siguientes:

B Establecer de una manera clara y definida los compromisos de cada una de
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las partes; administracion de la empresa, dirigentes sindicales y trabajadores.

B Crear una comisién mixta de productividad que elabore los planes vy
programas de productividad:

® Realizara un diagnéstico o deteccion de las areas o actividades en las que se
actuard para conocer cuales son los problemas de productividad y de que
magnitud.

e Determinar cuales son las estrategias a seguir e incrementara las acciones
que se tomardn para mejorar la productividad en las éreas antes
identificadas.

» Evaluara los avances tanto para controlar el programa y acciones, como para
poder medir los resultados de productividad que cada parte del proceso ha

logrado.

B Establecerd la forma y términos en que se compensard a quienes participaron
y lograron el beneficio, a efecto de quienes participaron y lograron el
beneficio, a efecto de repartir equitativamente estos beneficios.

B Por Gltimo, no se deberd integrar ¢l convenio ni los planes y programas de
productividad al contrato colectivo de trabajo, en virtud de que las
cuestiones de productividad y calidad no son materia de negociacion
colectiva, sino de cultura en el trabajo y lo unico que se lograria con ésto,
serin darles mayores elementos al sindicato y a los trabajadores para

presionar las empresas en las revisiones de contratos colectivos.

A continuacion, se transcribe un modelo de convenio para elevar la
productividad y la calidad que en principio puede ser firmado y posteriormente

ampliado, de acuerdo a las necesidades de cada empresa:
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CONVENIO PARA ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD.

Convenio que celebran por una parte la empresa

representada  por en su caracter de

y por la otra el sindicato { W] trabajadores)

representado por en su cardcter de

que se sujeta a las siguientes declaraciones y

clausulas :

Declaraciones

Primera.- Ambas partes estin de acuerdo en la importancia de promover la
productividad entendida como un cambio cualitativo y cuantitativo que permita a la
empresa y a los trabajadores hacer mds y mejor las cosas, aprovechando mejor los
recursos disponibles, participando activamente en la innovacién y en los avances
tecnologicos, abriendo cauces a todos los trabajadores para sut mas activa y creativa
participacién en la actividad productiva de la empresa y en los frutos generados por

éstos.

Segunda.- Ambas partes manifiestan su voluntad de generar conjuntamente las
condiciones necesarias para lograr, en un esquema altamente participante, un mayor
indice de productividad y calidad en beneficio de la empresa y sus trabajadores y con

el fin de lograr los propdsitos declarados, fijan las siguientes :
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Clausulas

1.- Ambas partes convienen en constituir una comisién mixta de productividad.

2.- La comisidn mixta de productividad elaborara un diagnéstico sobre la situacion de
la empresa en general y sus perspectivas como centro de trabajo, tratando de
identificar bajo un esquema integral, las principales necesidades de ambos. Las partes

manifiestan la voluntad de realizar este diagndstico en un periodo de ___ dias.

3.- A partir del diagnéstico general, la comisién mixta de productividad elaborara un
plan y programa tendientes a un mejor aprovechamiento de los recursos humanos,
materiales y técnicos en aquellos aspectos en que se manifieste la necesidad de

cambios. Este plan se elaborara dentro de los ___ dias de concluido el diagnéstico.

4.- Los planes y programas especificos acordados en el punto anterior, involucraran
la participaciéon de los trabajadores de cada area a fin de tomar en cuenta sus

sugerencias.

5.- La comision mixta de productividad evaluara los avances, para controlar los

planes y programas y poder medir los resultados de Ia productividad.

6.- La comision mixta de productividad acordard términos adecuados de distribucion
de beneficios, buscando que éstos sean compatibles con la productividad individual y

de grupo, tanto en las areas especificas de labor, como generales a toda la empresa.

7.- Con objeto de facilitar que los trabajadores se capaciten adecuadamente para el

desempefio de las labores y preservar la integridad fisica y mental de los mismos, las
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comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento y la de seguridad e higiene,
elaborardn planes y programas que establezcan presupuestos especificos para estas

labores y mecanismos de evaluacién periédica de sus resultados.

8.- Cualquier aspecto no contemplado en este convenio serd resuelto por la comision

mixta de productividad,

Se firma el presente convenio en a los

dias del mes de de 19

Por la empresa Por los trabajadores.

4.2.1, Comisién mixta de productividad.

Es una comision mixta que, no obstante ser de indole contractual y no obligatoria
legalmente, tendrd un gran impacto por su contribucién en el aumento de

productividad de las empresas y sus trabajadores.

En los aspectos organizadores tales como: integracion, sesiones y recorridos,
nombramientos de miembros, convocatorias y votaciones, desempefio, obligaciones y
derechos, duracion en el cargo, funciones especificas y tareas, la comisién que ocupa
no se diferencia mayormente de otras de indole legal como la de capacitacion y
adiestramiento, y la de seguridad e higiene, que ya han sido analizadas en este

capitulo.

Podran existir una o mas comisiones mixtas de productividad en cada empresa,
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dependiendo de la diversidad de labores a desarrollar por los trabajadores.

Por cuanto al nimero de miembros que la integrardn, se recomienda que se
integre de una manera igual que la Comision Mixta de Capacitacién y Adiestramiento
y la regla es que deberdn ser paritarias, ésto es, con igual nimero de representantes
del patrén y de los trabajadores, dependiendo el nimero de representantes, del

namero total de trabajadores y de las necesidades de la empresa.

Al igual que en otras comisiones y para evitar, en la medida de lo posible,
discrepancias que paralicen su accidn, es conveniente que se les dote de reglamentos
internos de operacidn, manuales o instructivos a los cuales recurrir y que sirvan para

instruir a los miembros en sus tareas.

El nivel que alcancen las funciones y tareas de la comision, dependerd en
mucho de la organizacién administrativa y cultura de productividad que exista en
cada empresa, que deben tender a la implantacion de esta cultura, bajo la forma de
concertacién productiva que implica mayor participacién de los trabajadores y
conjuntamente, la apertura para el reparto de los beneficios obtenidos por la

productividad.

De manera general, éstas son algunas funciones para ser desempefiadas por la
Comisién Mixta de Productividad, dependiendo del nivel de decisién que se le
otorgue en cada empresa:

M Hacer cumplir lo establecido en los reglamentos, instructivos y demds

documentos existentes 0 que se creen en materia de productividad;

N Implementar y dar difusion a la filosofia de productividad y calidad, para

que llegue a ser una cultura,



B Proponer e intervenir en la elaboracién de medidas (en union de otras
comisiones, si fuera el caso) para prevenir riesgos de trabajo, dada su
vinculacion con la productividad y los métodos seguros de trabajo;

B Sugerir medidas tendientes a diagnosticar, pronosticar y evaluar necesidades
cuya resolucidn sea importante para incrementar la productividad;

M Participar en la elaboracién de los planes y programas de capacitacién y
adiestramiento y vigilar el avance de los mismos en los aspectos que tengan
que ver con la productividad y el bienestar de los trabajadores.

B Vigilar conjuntamente con la administracion de la empresa, la implantacién
de métodos para identificar metas y prioridades, incluidas las de produccién
que puedan ajcanzarse en determinado plazo, estableciendo las politicas
deseables y asignando responsables dentro de los diferentes proyectos;

B Divulgar entre los trabajadores aquellas estrategias operativas que produzcan
incremento en la productividad;

B Generar estudios o discusiones en las areas requeridas, entre empresa,
sindicato y trabajadores, sobre aquellas condiciones del proceso productivo
y del entorno l!aboral y ambiental que proporcionen un mayor
desenvolvimiento del trabajador, incluidos incentivos que lo motiven a

trabajar para elevar sus niveles de productividad.

Tomar en cuenta las bases que establecen las normas correspondientes a la

Calidad Total de acuerdo al ISO-9000.

Para tener un buen éxito en la implantacién de las comisiones de
productividad, se requiere la mayor participacion de los trabajadores que sea posible,

por medio de motivacion, salario remunerador e incentivos.
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Para contar con parimetros efectivos de medicion de la productividad de 1a
empresa y los trabajadores, es necesario establecer una metodologia de medicidn,
entendida como un instrumento de anélisis de la productividad que en periodos
determinados muestre, lo mas objetivamente posible, el comportamiento de la
empresa y los trabajadores de modo que, comportamiento de la empresa y los
trabajadores de modo que, sobre estos resultados, se pueda pronosticar el futuro y
determinar las estrategias a seguir. En todo este proceso juega un papel muy
importante la Comisién Mixta de Productividad, que serd la encargada de dar
seguimiento a los planes y programas comespondientes y velar por su

perfeccionamiento, sugiriendo las correcciones pertinentes.

De lo anterior se desprende que, cada empresa tendra que formular sus propios
estudios de tiempos y movimientos para poder obtener la productividad que en cada

caso ser equiera.

La Comision Mixta de Productividad debera desarrollar, implementar y vigilar
un sistema de evaluacién individual de la productividad del trabajador, que
contemplara lo siguiente:

W Actitud hacia el trabajo;

W Calidad en el trabajo;

B Cantidad en el trabajo,

B Cumplimiento de la asistencia y puntualidad;

B Cumplimiento de objetivos laborales;

B Responsabilidad;

B Disciplina;

B Orden y limpieza; y

M Las demds que determine la Comision Mixta.
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Estas evaluaciones que serian periédicas (diarias, semanales, quincenales,
mensuales, semestrales o anuales) podrian ser un elemento clave para identificar los
errores y deficiencias de los planes y programas de productividad, para el efecto de
ser corregidos y, asimismo, serian pruebas documentales idoneas para acreditar ante
las Juntas de Conciliacion y Arbitraje la causal de despido justificado de un
trabajador por su baja productividad, de acuerdo con la adicion a la Ley que se

propone en el capitulo IV de este trabajo de investigacion.

4.2.2. Contrato Colectivo de Trabajo.

Resulta frecuente que los fendmenos sociales rebasen a la normatividad de cualquier
disciplina juridica, situacion que no ha sido diferente tratindose de las relaciones
laborales, en donde la materia de productividad ha sido ya objeto de concertacion
desde hace varios aftos en la contratacion colectiva y particularmente por empresas

preocupadas por alcanzar un desarrollo y expansion acorde con la época.

Por lo que resulta conveniente conocer estos avances sobre la materia, de tal
forma que se puedan aprovechar por las empresas que ain no se han iniciado en este
campo, por lo que se presenta el cuadro siguiente, que nos dara una vision general de

las tendencias de los contratos colectivos orientados a la productividad

AREA TENDENCIAS

Premio de puntualidad y/o asistencia Implementar ¢ incrementar estos premios para

disminuir rotacién y ausentismo.

Dias de asueto. Se observa tendenciz a disminuir los dias de



Requisitos de ingteso.

Requisitos de ascenso

Velocidad de los ascensos.

Distribucién de mveles del tabulador.

Capacitacidn
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asueto a cambio de pago doble, asi como a
intercambiar los dias de asueto de martes a

viernes por sdbado y lunes.

Mayor nivel de conocimientos y capacidad.

Tendencias a eliminar los patrones escalafonarios

debido a las exigencias de muitihabilidades.

Mayor agilidad como resultado de mas

capacitacion y restructuracién de los tabuladores.

Tendencia a compactar categorfas (numero de
puestos para adecuarse a la multifuncionalidad) y

a reducir niveles de pago (mimero de salarios).

Los programas tienen ahora las siguientes

caracteristicas :

W Continua.

W ntegrada a planes y programas de
productividad y calidad.

M COrientada a necesidades concretas de
produccidn.

Lograr una cultura de calidad y productividad.
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Premios de productividad Los premios s¢ tienden a establecer ya sea en
forma individual y/o grupal.
Implementacion de sistemas de multihabilidades Las empresas muestran una tendencia a

o simijlares establecer estos sistemas.

El articulo 186 de nuestra Ley Federal del Trabajo define al contrato colectivo
como : “El convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o
varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer las
condiciones segun las cuales debe prestarse €] trabajo en una o mds empresas o
establecimientos”. Cabe hacer notar que el articulo confunde el concepto de contrato
con el de convenio, a pesar de que aquél es la especie y éste es el género como se
desprende de los articulos 1792, 1983 y 1794 del Cédigo Civil para el Distrito
Federal.

Por otro lado, el articulo 387 de la Ley establece que : “El patron que emplee
trabajadores miembros de un sindicato, tendrd obligacion de celebrar con éste,
cuando lo solicite, un Contrato Colective™. “Si el patrdn se niega a firmar el contrato,

podrén los trabajadores ejercitar el derecho de huelga consignado en el articulo 450™.

El articulo 391 de la Ley menciona que el contrato colectivo contendra : 1. Los
nombres y domicilios de los contratantes ; 1. Las empresas y establecimientos que
abarque ; III. Su duracién o Ja expresion de ser por tiempo indeterminado o para obra
determinada ; IV. Las jornadas de trabajo ; V. Los dias de descanso y vacaciones ; V1.
El monto de los salarios; VII. Las cliusulas relativas a la capacitacion o
adiestramiento de los trabajadores en la empresa o establecimientos que comprenda ;
VIIL. Disposiciones sobre la capacitacion o adiestramiento inicial que se deba
impartir a quiénes vayan a ingresar a laborar a la empresa o establecimiento ; IX. Las

bases sobre la integracion y funcionamiento de las comisiones que deben integrarse



127

de acuerdo con esta Ley ; y X. Las demds estipulaciones que convengan a las partes.

El articulo 396 de 1a Ley Federal del Trabajo establece que las estipulaciones
del contrato colectivo se extiende a todas las personas que trabajan en la empresa,
aunque no sean miembros del sindicato que lo ha celebrado, con la limitacién de los

empleados de confianza.

El contrato colectivo de trabajo es una figura juridica conocida con dicha
denominacion, mas no por eso debe considerarse que cuenta con los elementos,
finalidad y naturaleza de contrato o convenio desde el punto de vista previsto por los
articulos 1792, 1793 y 1794 del Cdadigo Civil para el Distrito Federal y 17 de la Ley
Federal del Trabajo, en virtud de que el convenio latu sensu es el acuerdo de
voluntades que crea, modifica, transmite o extingue derechos y obligaciones, siendo
el elemento esencial el acuerdo de voluntades, entendido éste como la libertad de
decision y eleccidn, la cual no existe en la figura juridica conocida como contrato
colectivo, toda vez que desde el punto de vista patronal no existe esa autonomia de la
voluntad para contratar o no hacerlo, para determinar las condiciones de! contrato o

modificarlo, o para dar por terminado el mismo.

El articulo 390 de la Ley Federal del Trabajo nos dice : “El Contrato Colectivo
de Trabajo debera celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad. Se hara por triplicado,
eniregindose un ejemplar a cada una de las partes y se depositara el otro tanto en la
Junta de Conciliacion y Arbitraje. El contrato surtira efectos desde la fecha y hora de
presentacion del documento, salvo que las partes hubiesen convenido en una fecha

distinta”.

En consecuencia el deposito ante la autoridad competente no debera tomarse en
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cuenta como un elemento de existencia del Contrato Colectivo de Trabajo, sino como

un elemento de eficacia o validez juridica.

Cabe resaltar que en la actualidad, al momento de depositar el Contrato
Colectivo de trabajo, las partes se ven obligadas a acompaifiar a dicho contrato el

convenio de productividad respectivo.

4.3. Fuerza y trascendencia juridica de Ias resoluciones de las comisiones mixtas.

Los representantes en las comisiones mixtas no son mandatarios de los trabajadores,
ni de los patrones. En la relacién de mandato, el mandatario actiia por instrucciones
expresas del mandante o, cuando menos, con su autorizacién para acuar dentro de un
area prefijada por el otorgante del mandato. Al designarse un representante de las
comisiones mixtas, los trabajadores y patrones no los instruyen, ni los autorizan para
actuar y tampoco les transmiten derechos, porque estos derechos y facultades estan

previstos en la Ley Federal del Trabajo o en los contratos colectivos de trabajo.

La naturaleza juridica de las comisiones mixtas es la de ser drganos
comunitarios de investigacion, vigilancia, asesoria, reglamentacién o resolucién en
materia de capacitacién y adiestramiento, seguridad e higiene, reparto de utilidades,
antigitledad de los trabajadores, reglamento interior de trabajo, de desarrollo del
trabajo, de productividad y, en general, en materia econémica y social de la empresa

dentro de sus respectivos ambitos competentes.

En cuanto las resoluciones de las comisiones mixtas reglamentos expresamente
por la Ley, son obligatorias y pueden ser ejecutadas, si asi lo solicitan las partes, por

las autoridades laborales.



129

En cambio, las resoluciones de las comisiones mixtas establecidas en los
contratos colectivos, solo son obligatorias si as{ lo declaran las partes. Si
determinaron su obligatoriedad, también podran ser ejecutadas, a peticién de parte,

por las autoridades laborales, como se desprende del articulo 392 de ta Ley.

Las comisiones mixtas establecidas en los contratos colectivos sélo pueden
tener funciones en materia econdmica y social. Asi lo ratifica la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion en la tesis jurisprudencial siguiente : “Las comisiones formadas
contractualmente solo podran ocuparse de funciones econdmicas y sociales, y
solamente en estos casos las Juntas de Conciliacion ejecutardn las resoluciones que

las partes declaren obligatorias.

De lo anterior se concluye que las comisiones mixtas carecen en lo absoluto de
funciones jurisdiccionales para decidir sobre los conflictos o litigios habidos entre 1as
partes y, por lo tanto, cuando se ocupen de asuntos jurisdiccionales, lo resuelto por
ellas carece de todo valor legal, puesto que las Onicas autoridades jurisdiccionales
para dirimir los conflictos obrero - patronales son las Juntas de Conciliacion y

Arbitraje.

Sélo se afiadiré lo que entiende Trueba Urbina por 4reas econdmica y social :
“En términos generales, debe entenderse por “funciones econdémicas” aquellas que
versan sobre la produccion en todas sus manifestaciones y por “sociales” las que se
relacionan con los intereses generales o de categoria en la organizacion sindical

obrera y de la empresa”.*

Por lo expuesto, se concluye que las evaluaciones realizadas a los trabajadores

48 Alberto Trueba Urbina. Las Comisjones Mixtas como grganizamos de colaboracién obrero - patronal. P, 74,
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por la comisién mixta de productividad, no serian resoluciones jurisdiccionales y
tendrian que ser las Juntas de Conciliacién y Arbitraje quienes determinaran la
justificacién del despido de un trabajador por sus bajos niveles de productividad, de

acuerdo a la causal que se propone en el capitulo [V de este trabajo de investigacion.



CAPITULOV
LA BAJA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR
COMO CAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO.
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5.1. Una nueva causal de despido justificado en la Ley Federal del Trabajo.

Para evaluar la productividad de un trabajador, se deben tomar en cuenta el punto de
vista subjetivo, que solamente atiende a las caracteristicas del esfuerzo y trabajo
desarrollado tales como intensidad, cuidado y esmero, sin considerarse los resultados
obtenidos y también se debe estimar el punto de vista objetivo, que (nicamente
observa las caracteristicas de los resultados obtenidos tales como cantidad y calidad,

sin tomar en consideracion el esfuerzo desarrollado.

La Ley Federal del Trabajo adopta un criterio mixto para valorar la
productividad del trabajador. Por una parte, el articulo 134 fraccién IV, dispone que
¢l trabajador esta obligado a “ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero
apropiados” y ademds, el articulo 85, establece que “para fijar e! importe del salario

se tomara en consideracion la cantidad y calidad del trabajo desarroliado”.

Desde luego, también es indispensable para determinar la productividad del
trabajador, tomar en cuenta las fuerzas, aptitudes y estado o condicidn del trabajador
en el desempefio de sus labores como lo establece el articulo 27 de la Ley

mencionada.

No se considera que sea necesaria una adicién al articulo 123 apartado A
Constitucional, para establecer la obligacioén del trabajador de ser productivo, en
virtud de que dicho articulo es un catdlogo de derechos minimos de los trabajadores y
no un catdlogo de obligaciones de los mismos y tampoco serd necesario adicionar la
Ley Federal del Trabajo para establecer la obligacion del trabajador de ser

productivo, en virtud de que del articulo 134 fraccién IV la misma se desprende, al
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establecer que “son obligaciones de los trabajadores: IV. Ejecutar el trabajo con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar convenidos” y
el incumplimiento de dicha obligacion se traducird en una causal de despido

justificado por la baja productividad del trabajador como més adelante se seiialara.

La baja productividad del trabajador en el desempefio de sus labores por
negligencia (descuido) o por dolo (intencion) y lo que es el llamado trabajo a cdmara
lenta o lentitud, un incumplimiento de la obligacién del mismo de ejecutar su trabajo
con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y por tanto debe ser una causal de

despido justificado.

La baja productividad del trabajador para ser causal de despido justificado,
debe provenir de su voluntad y no de motivos ajenos a ella, como por ejemplo: las
malas condiciones de la herramienta de trabajo, como lo menciona el articulo 132
fraccion III de la Ley; la incapacidad fisica o el articulo 53 fraccion IV y que le
impide trabajar en forma eficiente, asi como por no tener recursos puestos a su
disposicién por la empresa, ya sea por una mala administracion, por incumplimiento
de proveedores, y por malas condiciones del mercado y por algunas causas més de

similares caracteristicas.

La vida diaria en las relaciones de trabajo nos presenta una serie de acciones y
omisiones de los trabajadores que implican un incumplimiento grave a sus
obligaciones y que, por hacer insostenible la continuacién de la relacion de trabajo, se
sancionan con el despido. En la terminologia de la Ley, se entiende por rescision, e!
acto por virtud del cual uno de los sujetos de la refacién laboral da por terminada
ésta, de manera unilateral, invocando una causa grave de incumplimiento imputable

al otro sujeto. Alberto Trueba Urbina, refiriéndose al uso por nuestra ley de 1970 de
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la expresion rescision sefiala que “es inexplicable que aun subsistan en una

*#1_por lo que en el presente trabajo, utilizamos

legislacién nueva conceptos civilistas
la terminologia de despido y retiro como se emplea en el articulo 123 apartado A
fraccion XXII Constitucional, segiin se trate de la rescision de la relacién de trabajo
por causas imputables al trabajador y sin responsabilidad para el patrén (articulo 47
de la Ley) o de la rescision por causas imputables el patrdn y sin responsabilidad para

el trabajador (articulo 51 de ia Ley) respectivamente.

Aunque la Ley utiliza la expresidn rescision ; sin embargo, el término es
equivoco y puede tener diferentes sentidos, en virtud de que no es lo mismo que el
patron rescinda, a que lo haga el trabajador. En el primer caso, mediante una accion
de cumplimiento del contrato, se puede mantener viva la relacion; en el segundo ésta
queda extinguida por el acto de la rescision, subsistiendo iinicamente el problema de
determinar a quién es imputable la responsabilidad consiguiente, por lo que me
parece adecuado denominar despido a la rescision patronal per causa imputable al
trabajador y retiro a la que hace valer el trabajador por causas imputables al patrdn,
asignéndole el calificativo de justificado o injustificado, dependiendo de que sea
fundado o no en alguna causal que la Ley establezca y son los términos que deberia

sefialar la Ley Federal del Trabajo en sus articulos 47 y 52 respectivamente.

En las primeras catorce fracciones del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, se describe un catalogo de causas de despido justificado y en la fraccion XV
del mencionado articulo, se abre ese catadlogo al disponer que son causas de despido
justificado, ademds de las consignadas en las primeras catorce fracciones de ese
mismo articulo “las andlogas de igual manera graves y de consecuencias semejantes

en lo que al trabajador se refiere”.

“* Alberto Trueba Urbina, E1Nuevo Derecho del Trabajo. p. 301.
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Las causas de despido justificado, tienen las siguientes caracteristicas:

» Se trata de acciones y omisiones que implican un incumplimiento de una
obligacién constitutiva de la relacién de trabajo.

e Las conductas de los trabajadores establecidas como causales de despido
justificado, implican incumplimientos graves de las obligaciones constitutivas de la
relacién de trabajo, aunque nos encontramos también con algunos incumplimientos
leves, que solo originan el derecho de amonestar o de suspender al trabajador sin
goce de sueldo y hasta un méximo de 8 dias. (Art. 423 fraccidén X de la Ley).

e El incumplimiento grave de las obligaciones para que sea constitutivo de una
causal de despido justificado, requiere que al trabajador, autor de la accion y omisién,

se encuentre en condiciones de poder actuar conforme a su obligacion.

La Suprema Corte de Justicia, sostiene el criterio de que la fraccion XV del
articulo 47, al disponer que son causas de rescision las analogas a las descritas en las
primeras catorce fracciones, reconoce por una parte que la descripcion de las causales
no ¢s limitativa, sino sélo ejemplificativa y por la otra, que en esas causales se
encuentran incluidas implicitamente todas aquellas cuya gravedad y consecuencias
son semejantes. Por lo anterior, sostiene que no nos encontramos ante una laguna de
la Ley, sino frente a una disposicién que expresamente y al mismo tiempo prevé, de
manera casuistica y general como causales de despido, todos los incumplimientos
graves y de consecuencias semejantes. E] anterior criterio lo sostiene en la ejecutoria
que en su parte conducente dice : “el propio articulo 47, en su fraccién XV, también
sefiala que motivara la rescision del contrato de trabajo, las causas anélogas de igual
manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajado se refiere, por lo
que pone de manifiesto que el precepto que se indica no debe ser interpretado

restrictivamente por el hecho de ser enumerativo, sino que debe ser interpretado
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extensivamente en relacion con lo establecido en las causas de rescision del contrato
de trabajo, ademds de las enumeradas, todas aquellas cuya gravedad y consecuencias

sean semejantes.

En lo personal, no se esta de acuerdo en que dicha causal encuadre en la ultima
fraccion, en razdn de que debe existir una causal especifica en {a que se determine
claramente la hipétesis normativa y la consecuencia de la adecuacion de la conducta
de baja productividad del trabajador, al supuesto que deberé establecer el articulo 47
en una fraccion adicional. No puede ser una causal andloga y aunque se acepta dicha
analogia, ésta tendria que referirse a las catorce primeras causales enumeradas en el
articulo 47 y del anélisis de éstas, no encontramos que alguna de ellas se refiere al
concepto de productividad o algo similar. Incluso en la fraccion II, que establece la
causal de faltas de productividad y honradez del trabajador, no podria incluirse la
baja productividad del trabajador, en virtud de que la probidad hace referencia a la
rectitud, integridad y honradez en el actuar de los trabajadores y no hace referencia en
ninghn caso a su productividad, entendida como el mejor aprovechamiento de los
recursos puestos a su disposicion por la empresa para el desarrollo de una tarea

asignada.

Por lo antes mencienado y tomando en cuenta que por lo que se refiere a los
vendedores, el articulo 291 de la Ley Federal del Trabajo dispone que la disminucion
importante reiterada de las operaciones, excepto cuando concurran circunstancias
justificativas, es causal de despido justificado y siguiendo un principio juridico que
dice : “a igual razén, igual disposicion”, de igual forma al articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, se le debe adicionar una causal de despido justificado, que
propongo sea la fraccion XV, para que la actualmente regulada, pasara entonces a ser

la fraccién X VI y que debera decir :
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“Articulo 47.- Son causas de rescision de la relacién de trabajo, sin
responsabilidad para el patrén -1éase causas de despido justificado - ;
XV.- La baja productividad del trabajador determinada en los ultimos treinta dias,
salvo que concurran circunstancias justificativas, y el incumplimiento de sus
obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento, cuando dicho

incumplimiento repercuta en sus niveles de productividad.

5.2. Derecho y aviso de despido justificado del patrén por baja productividad del

trabajador,

La Ley Federal del Trabajo, establece la tesis de que en tanto un trabajador no de
lugar a que se le aplique una causal de despido justificado, el mismo tiene derecho a
permanecer en su trabajo y cuando un trabajador incurre en alguna o algunas causales
de rescision previstas en el articulo 47 de la Ley, el patrén tiene derecho de

despedirlo justificadamente del trabajo que desempefiaba.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha definido al hecho del despido
como “el acto por el cual el patrén le hace saber al trabajador que prescinde de sus
servicios, equipardndose al mismo la circunstancia de que impide por cualquier
medio que el trabajador ejercite el dereche a desempefiar su trabajo, o que rehuse

ministrarle éste”,

Néstor de Buen dice que el despido “es el acto, en virtud del cual, uno de los
sujetos de la refacién laboral, da por terminada ésta de manera unilateral, invocando

una causa grave de incumplimiento imputable al otro sujeto”.*®

# Nestor de Buen, Op. Cit. p. 541.
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Por lo anterior, puedo afirmar que el despido es el acto por virtud del cual el
patrén hace saber al trabajador, su voluntad de dar por terminada unilateralmente la

relacion de trabajo ya sea expresa o tacitamente.

El derecho de despido presenta las caracteristicas siguientes:
e El despido es un acto unilateral porque queda constituido con la sola

manifestacion de voluntad del patron sin requerirse la aceptacion del trabajador.

¢ El gjercicio del derecho del despido, como facultad del patron es potestativo.
El patrén frente a un trabajador que ha incurrido en una causal de despido justificado,

puede optar a su libre eleccion, por despedirlo o no.

¢ El derecho de despido es prescriptible. El patron debe ejercitarlo dentro de
un mes como lo establece el articulo 517 fraccion | de la Ley. Transcurrido ese
término sin que el patrén despida al trabajador, prescribe su derecho de despido y
equivale al otorgamiento de un perdon. El periodo para ejercitar e! derecho de
despido se inicia a partir del dia siguiente en que el trabajador incurrié en el

incumplimiento grave.

» E! acto de despido es un acto formal que debe ser por escrito. Originalmente,
el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo de 1970 disponia : “E!l patr6n debera dar
aviso escrito de la fecha y causa o causas de la rescisién”, omitiendo imponer
expresamente sancion alguna por la falta de aviso por escrito. Lo anterior omision
provocé una gran polémica jurisprudencial y doctrinal ; la enconada polémica que se
suscitd respecto de las consecuencias de la falta de aviso por escrito del despido,
provocd que por reformas publicadas en el Diario Oficial de la Federacién el 4 de

enero de 1980, que iniciaron su vigencia el dia lo. de mayo de ese mismo afio, se
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adicionara el articulo 47 con un altimo pérrafo con el texto siguiente : “la falta de
aviso al trabajador 0 a la junta - por escrito - por si sola bastara para considerar que el

despido fue injustificado”.

En realidad, !a falta de aviso por escritoc no convierte ei despido en
injustificado, por que su justificacién o injustificacion depende de que los hechos

constituyan o no causal o rescision.

En e} aviso por escrito del despido, conforme al articulo 47, debe expresarse
p P , p

“la fecha y causa o causas de la rescision”. La omision de estos datos, o sea la sola

comunicacion por escrito del despido sin fecha y sin expresar causa, es equivalente a

la faita de aviso con todas sus consecuencias.

El patrén debe hacer del conocimiento del trabajador el aviso y “en caso de que
el trabajador se negara a recibir el aviso del despido, el patrén, dentro de los cinco
dias siguientes a la fecha de rescision, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta
respectiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y solicitando la

notificacién al trabajador” como se desprende del articulo 47.

En el retiro justificado por parte del trabajador, no se establece este requisito de

formalidad de dar el aviso por escrito,

En el ultimo parrafo del articulo 47 en cuestién, considero que el tratamiento
que la Ley le da a la falta de aviso que tiene que dar el patrén al trabajador es
excesivo, lo que se pone de manifiesto al mencionarse en la Ley que si no se da dicho

aviso, se considerard que el despido es injustificado.
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Estoy de acuerdo con la opinién de Mario de la Cueva en cuanto que da el
alcance debido al precepto, al mencionar que si el patrén no da el aviso escrito “no
podrd alegar en su defensa ninguna causa justificada de rescision, lo que dard por
resultado que una vez comprobado el hecho del despido, debe decretarse ia

reinstalacién o el pago de la indemnizacién procedente a la eleccion del trabajador”.*

“Si se depositase ante la Junta el aviso, fuera del plazo que la Ley determina,
én se concluye que también se estaria en un caso de despido injustificado como nos

30 quien también nos menciona

comenta José Antonio Diez de Bonilla Altamirano
que el ultimo pérrafo del articulo 47 de la Ley es inconstitucional, porque “viola la
garantia de audiencia, pues sin juicio previo se estd condenando al patrén de un
despido injustificado, aunado con que el patron, no podra argumentar excepcion

alguna, no restringiéndose su derecho a defenderse, sino que lo anula”.**

A partir del momento en que el trabajador es despedido, surge para éste dos
nuevos derechos, los cuales se encuentran determinados en la Constitucién y el
articulo 48 de la Ley que sefiala que “el trabajador podra solicitar ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje a su eleccién, que se le reinstale en el trabajo que
desemperfiaba o que se le indemnice con el importe de tres meses de salario”, por lo
que el despido sera definitivo si el trabajador reclama la indemnizacién o si, habiendo
exigido el cumplimiento, la Junta dicta laudo definitivo que declare improcedente la

accidén de reinstalacion.

° Mario de la Cueva, Op. Cit. p. 234,
% jose Antonio Diez de Bonilla Altamirano, El aviso de despido v sus implicaciones procesales. p. 39.
3 Ibid, p. 46.
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Los esfuerzos que hacen la mayoria de las empresas y los organismos
gubernamentales para mejorar la productividad son fragmentarios carentes de una
direccién global competente. En un clima de fragmentacién, las personas marchan en
distintas direcciones, no tienen oportunidad de trabajar por el bien de la empresa ni
por su propio bien, y tienen pocas oportunidades de desarrollarse, de ahi que es
importante que los trabajadores sean productivos en relacion a los procesos a

desarrollar continuamente.

La esencia de la productividad es obtener resultados que puedan medirse y
cuantificarse ya que tiende a disminuir los costos y mejorar el poder adquisitivo de
los trabajadores y ademds, es un camino de esperanza para muchas empresas

mexicanas y un camino para posibilitar el crecimiento y el desarrollo de otras.

Concepto genérico de patron es aquel que comprende tanto a las personas

fisicas, personas morales, que utilizan los servicios de uno o mas trabajadores.

El concepto genérico de trabajador se entiende como la persona fisica que
presta un trabajo personas subordinado para un patrén, comprende tanto a los
obreros, quienes realizan un trabajo material y a quienes se les paga un salario, que
normalmente se liquida por semana y a los empleados se les define como aquellos
que desempeiian una labor preponderantemente intelectiva y a quienes se les paga un

sueldo, que normalmente se ie liquida por quincena.

Como parte integral la productividad en toda su amplitud esta basada en tres
ideas basicas.

¢ Contribuir al desarrollo personal y de las empresas.



143

sEdificar un armonioso ambiente de trabajo, donde haya realizacion y respeto
de la dignidad humana.
eDesarroliar las habilidades plenamente , y sacar la potencialidad infinita del

recurso humano.

La productividad se puede analizar de diferentes puntos de vista, econdémico,
humanistico y técnico; sin embargo, para los efectos de este trabajo de investigacion ,
se entiende a la productividad -

¢ De la empresa productora o distribuidora de bienes o servicios.- como el
mejor aprovechamiento de los recursos que tiene a su disposicién.

#De] trabajador.- Como el mejor aprovechamiento de los recursos puestos 2 su

disposicion , para el desarrollo de una tarea asignada por el patrén .

Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-1994, fue un
programa sectorial de mediano plazo que desarrollo las metas de actividad y politicas
de gobierno establecidas en materia de recursos humanos, empleo, salarios,
educacion, competitividad internacional, capacitacién y productividad que se
desprendi6 del Plan Nacional de Desarrollo de 1989-1994. El trabajo humano fue el
tema central de dicho programa como factor decisivo para lograr la modernizacién y

elevar la capacitacion y la productividad.

Ha sido de suma importancia para elevar la Productividad E! Tratado de Libre
Comercio de América del Norte ya que se ha reducido en forma gradual los
obstaculos referentes al intercambio de bienes y servicios entre México, Estados
Unidos y Canad4, por lo que se han abierto nuevas oportunidades para los mexicanos,
lo cual ha implicado la exigencia de producir y distribuir bienes y servicios a menor

costo y con mayor calidad, de ahi que el sector patronal ha insistido mucho estos
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ltimos afios en que es necesario actualizar la Ley Federal del Trabajo hacia un
esquema de mayor flexibilidad y simplificacién , para que genere confianza en el

inversionista, estabilidad en el trabajador e impulsar la productividad.

El acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productividad y la calidad buscé
de manera concertada dar un marco general que permitio la elaboracion y firma de los

convenios especificos de productividad entre trabajadores y las empresas.

De acuerdo a lo anterior propongo en primer lugar una adicion al articulo 134
de la Ley de referencia, para establecer la obligacion de los trabajadores de participar
en la capacitacién y el adiestramiento que sus patrones les proporcionen. Para este
efecto se deberé crear la Fraccion XIV del articulo 134 que enunciaria :

“Articulo 134 .- Son obligaciones de los trabajadores :
XIV.- Participar en la capacitacion y el adiestramiento que sus patrones les

proporcionen”.

De igual forma se debera adicionarse al Articulo 153 - A de la Ley Federal del
Trabajo para quedar como sigue :
“Articulo 153-A.- Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
Capacitacion y Adiestramiento en su Trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad y, asi mismo, tiene la obligacion de participar en esta, conforme a los
Planes y Programas formulados de comin acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus

trabajadores v aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social”.

Para que el trabajador eleve su mivel de productividad es necesario que
encuentre una motivacion, por ello, el sistema de remuneracion que considero mas

adecuado es el que a un buen salario de base en funcién del tiempo empleado, y de la
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categoria del trabajador, afiade un incentivo econémico directo relacionado con sus
niveles de productividad lo cual, para la empresa significara un aumento en su

productividad, calidad y utilidades, asi como una disminucién en sus costos.

En la actualidad los salarios minimos no satisfacen las necesidades normales de
un trabajador ; sin, embargo, deben de seguir existiendo y también el sistema para
determinarlo, ya que son una garantia constitucional establecida en el articulo 123 y
porque ¢! trabajador sabe que existe una cantidad de dinero que como minimo debe

obtener como consecuencia de una jornada diaria de su trabajo.

Son toda una estructura de referencia en nuestra legislacion en cuanto a
indemnizaciones y requisitos legales, multas laborales y de todo tipo, cotizaciones al

IMMS, INFONAVIT, y demas prestaciones a que tiene derecho ¢l trabajador.

Por la falta de cultura de productividad y calidad, todavia su eliminacién
originaria el abuso de algunos patrones, al retribuir a sus trabajadores cantidades

desproporcionadas en relacion con su trabajo.

Las cuatro técnicas operativas modernas analizadas en el presente trabajo que
como estrategias para incrementar ta productividad pueden aplicar las empresas, son
tnicamente parametros que cada empresa debera de tomar en cuenta para determinar

los elementos que de cada técnica le puedan favarecer,

En segundo lugar propongo que en las empresas productoras o distribuidoras
de bienes o servicios, con el acuerdo de patrones y trabajadores, se constituyan
comisiones mixtas de productividad, con la finalidad de elaborar un convenio de

productividad que debera determinar cuales son los problemas y 4reas de oportunidad
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para mejorar la productividad y calidad, cuiles pueden ser lo planes, programas y
acciones para elto, como medir los avances o resultados de dichos programas y cémo

repartir los beneficios de este esfuerzo o resultado de productividad.

No es necesaria una adicién al articulo 123 apartado A Constitucional, para
establecer la obligacién del trabajador de ser productivo, en virtud de que dicho
articulo nos habla de derechos y no de obligaciones que tienen los trabajadores, y
tampoco serd necesario adicionar la Ley Federal del Trabajo para establecer la
obligacion del trabajador de ser productivo en virtud de que del articulo 134 fraccién

I'V la misma se desprende.

En tercer lugar propongo ia creacion de otra causal de despido justificado al
articulo 47 de la Ley Federal del trabajo, que seria la fraccidon XV, para que la
actualmente regulada, pasara entonces a ser la fraccion XVI y que debera decir :
“Articulo 47. Son causas de rescision de la relacion de trabajo sin responsabilidad
para el patrén -1éase, causas de despido justificado
XV.La baja productividad del trabajador determinada en los Gltimos treinta dias,

salvo que concurran circunstancias justificativas y el incumplimiento de sus
obligaciones en materia de capacitacién y adiestramiento, cuando dicho

incumplimiento repercuta en sus niveles de productividad”.
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