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INTRODUCCION

Uno de los problemas laborales mds graves que en la actua-
lidad enfrenta México es el relativoe a los salarios. Este proble-
ma ha persistido por largo tiempo perjudicando particularmente a-
los trabajadores, quienes di{a a dfa, viven en condiciones econémi

cas desfavorables.

La presente investigacidn tieme por objeto analizar minu -
ciosamente y demostrar cual puede ser la via alternativa que se -
puede aplicar para ver mejorada la condicidén salarial del obrero.
Una posible medida opcional que deberi emprenderse por parte de -
los sectores involucrados, consiste en vincular plenamente como -
elementos inseparables de cualquier tipo de relacidn laboral, a -
la capacitacién y productividad con el aspecto salarial. Es evi -
dente que estos tres importantes renglones laborales deberdn enca

minarse hacla metas y objetives comunes.

Dentro de las razones que originaron la presente investiga
cidn se encuentra por una parte, la preocupacién constante por -
los bajos niveles salariales que prevalecen en nuestro pais y que
han representadoe una compleja problemitica diffcil de superar; -
ante tal reto no se ha encontrado hasta la fecha uma solucién --
idénea o generalmente aceptada por los secteres invelucrados para
superarla; es por ello que con el afin de encontrar una solucién-
precisa y profundizar en su contenido, se presenta un estudio -=

acerca del salario, la capacitacién y la productividad y por =--



consiguiente las perspectivas que se presentardn en nuestra 1egi£

lacién laboral.

En lo que respecta al desarrcllo del presente trabajo; ca-
da capitulo constituye un andlisis de los citados aspectos labora
les que se dirigen a exponer los antecedentes de cada uno de  —-
ellos; asi como su regulacién juridica precisa y el enfoque muy -
particular que tienen los sectores gubernamental, obrero y empre-

sarial sobre estos distintos rubros.

Por dltimo se tratard, en el capitulo cuarto, el tema rela
tivo sobre el reconocimiento y perspectivas de la legislacidn la~
boral mexicama en cuanto a salario, capacitacidn y productividad;
donde se expone en forma sintética, la opinidén particular que se-
tiene sobre estas importantes Instituciones laborales y su vincu-
lacidn entre s{; como una medida precisa, para ver mejorada una =
de las mds importantes sondiciones de trabajo para el obrero; la-

condicidn salarial.

Solamente resta agradecer la valliosa oportunidad que me -
brindo la Universidad Nacional Auténoma de México a trives de la-
Escuela Nacional de Estudios Profesionales "Aragén", para el lo--—
gro de una de las mds importantes metas de mi vida; que ha repre-
sentado para m{, un afin constante de superacién como universita—

rio y coparticipe en el sector laberal.



CAPITULO I
SALARIO

1.~ EL CONCEPTO DE SALARIO

A pesar de las dificultades que presenta este concepto, son
bastantes los pafses incluyendo a México los cuales en sus disposi
clones legislativas especifican en mayor o menor grado, las bases-
especificas para orientar la fijacién del salario. Veamos que em -
algunas occasiones tales disposiciones se limitan a mencionar que ~
los salarios deben ser retribuciones acordes para satisfacer las -
necesidades bdsicas de un trabajador sin entrar en otros detalles-
y aspectos relevantes. 5i observamos, en "Costa Rica'", la Constitu
cién Polftica de este pafs, establece solamente que tods trabaja--
dor tendrd derecho a un salario minimo que le procure blenestar y-
existencia digna. Otro ejemplo que cabe sefialar con respecto a los
diferentes criterios para fijar el salarioc lo constituye "Irdq", -
el cual en su cddigo de trabajo establece que el salario debe ser-
suficiente para garantizar al trabajador un nivel digno que le pexr
mita satisfacer sus necesidades elementales en cuanto a alimenta--
cibén, vestido y vivienda. (1) En México, las necesidades bisicas -
que deben tomarse en cuenta para orientar la fijacidn del salario-
se precisa mis detalladamente. Tanto la Constitucidn Politica de -
los Estados Unidos Mexicanos como la Ley Federal del Trabajo esti-
pulan que el salario minimo deberd ser una retribucién suficiente~
para satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia en-
el orden material, social y cultural y para proveer a la educacién

(1) Gerald Starr, la fijacidn de los salarios minimos, Ginebra, -
Suiza : Ed. Oficina Internacional del Trabajo, 1981, p.100



obligatoria de los hijos. Entre los asuntos que debe tomar en -
cuenta la Comisidn Nacional de los Salarfos Minimos a través de su
Direccidn Técnica se cuenta el costo de vida por tamilia, las -
condiciones econdmicas de las distintas dreas geograricas del pals
y el presupuesto para cubrir las necesidades de cada tamilia entre
otras; las de orden material, tales como habitacidn, alimentacidn,
vestido y tramnsporte; las de cardcter social y cultural y las -

relacionadas con la educacidn de los hijos .

Es de particular importancia seilalar que en nuestro pais -
ademds de especiticar los criterios bdsicos de tijacidn del salario
nuestros textos juridicos svelen mencionar la limitante que consti-
tuye la necesidad de tomar en cuenta las condiciones de la economia
nacional. Al respecto en el Japdn, la Ley de salarios m{nimos dice-
simplemente que los salarios minimos se tijaran teniendo en cuenta-
el costo de la vida de los trabajadores, los salarios pagados por -
trabajos anidlogos y la "capacidad econdmica normal de la industria-
considerada'. (2) Cabe sefalar que nuestra legislacidn preve para -
la fijacidn del salario minimo un criterio mas detallade para tal -
efecto con respecto de otras legislaciones nacionalesi mas sin -
en cambio no deja de ser blanco de criticas constantes el concepto-
de salario remunerador y los problemas que plantea el mismo; criti -
cas vercidas por los diversos sectores que integran nuestro panora-
ma laboral; aspectos tales que necesariamente deben ser retomados -
para deducir un estudio detallado sobre el salario y gue para =~
los etectos del presente capftulo se analizardn con detalle en los-

subsecuentes puntos establecidos.

(2) Ibid; p.101.



SALARIO REMUNERADOR

Sabre el salario remunerador; las disposiciones legales -
que en nuestro pafs ordenan salarics remuneradores son claras al -
respecto, estableciendo las necesidades alimentarias y sociales -
yue deben cubrirse al trabajador, mas sin embargo son inoperantes-
de hecho porque no existe una aplicacidn justa y generalizada de -
estos propdsitos; en la realidad la retribucidn o pago de los ser-
vicios que presta un trabajador no son equitativos ¥ no correspon=
den al esfuerzo desempefizdo por el operario; constituyendo la manec
de obra un factor ptrimordial dentre de la produccidn; es por ello-
que en algunas ocasiones el sector empresarial en México quiere =
pagar salario mfnimo y quiere obtener utilidades depuradas en Sus=
empresas. El trabajador con un salaric de subsistencia producird -
ucilidades minimas; sin embargo creemos que para nuestro pafs exis
te otra limitante mas en dste sentido; las condiciones de nuestra-
economfa nacional; asimismo creemos tirmemente en que la moditica—
cidn de las disposicionés legales sobre salario remunerador no -
constituyen la solucidn iddnea para hacer etectivo el cardcter re-
munerador del salario; todo depende de las condicicnes propicias =
de nuestra economia y planta indgustrial; no dudamos sobre el exce-
lente marco de reterencia que es nuestro Articulo 123 Constitucio-
nal en donde se marcan las pautas Yy mecanismos para determinar el=
salario, desgraciadamente su aplicacidn depende en gran medida de
una economf{a prdspera; grado de prosperidad el cual tedavia no -
hemos arribado; por lo tanto dicho Artfeule queda exclusivamente —
como referencia Constitucional; y el sector laboral se ve en ia =~

necesidad de buscar vias alternativas para lograr un salario -



10

remunerador; una de esas posibles vias alternativas lo es una -

mejor capacitacidn del trabajador y una mayor productividad del -

mismo.

PROBLEMAS QUE PLANTEA

En muctns pafses, el concepto de salario remunerador se -
encuentra intimamente vinculado al de salario minimo desde que -
dste comenzo a aplicarse, y as{ es por lo cual abundan los textos-
legislativos donde se proclaman como objetivo esencial , el crite-
rio para la Eijacidn del salario minimo, pero cabe resaltar que -
aldn en aquellos pafses donde su legislacidn no establece nada -
acerca de les objetives y criterios para su tijacidn; el problema
de la nocidn de las necesidades de los trabajadores ha constituf{do-
un elemento de importancia en los debates nacionalies sobre los -
niveles de salarios minimos. Por ello no es sorprendente que la -
mayoria de casos, los drganos encargados de determinar la tijacidn
de los salarios minimos, especialmente los paises en vias de desa~
rrolle, de los cuales forma parte Mdxico,hayan comenzado su tarea
tratando de definir los problemas que plantea su tijacidn; en base
a las cantidades de bienes y servicios que se consideran indispen-
sables para satistacer las necesidades de los trabajadores; asig-
nando en algunas ocasiones una " Canasta basica" (Experiencia Méxi
co) determinada por los precios vigentes en el mercado de ciertos-
productos para poder determinar el ingreso requerido por un traba-

Jjador .

Pero nuevamente nos enfrentamos a otro problema; ya que -

hasta la fecha no se ha encontrado una forma razomablemente -
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obje:i;ra o generalmente aceptada de determinar cuales necesidades
deberfan incluirse para orientar la fijacidén del salario; a nues-—
tro particular punto de vista, trataremos de dividirlas en necesi
dades alimenticias, necesidades sociales y consideraremos también

la composicién familiar de los trabajadores.
NECESIDADES ALIMENTICIAS

Como suele considerarse, las necesidades alimenticias son —.
las que menor problemdtica representan para determinarse; pero no-
dejan de representar serias dificultades. Existen cdlculos de ex -
pertos en cuanto a los requerimientos alimentarios de un trabaja--
dor; pero estos cdlculos distan de constituir una regla general, -
ya que son muchas las regiones en nuestro pafs y en el mundo en -
las cuales la mayoria de los trabajadores se ven obligados a sub--
sistir con dietas que estdn muy por debajo de las normas nutricio-
nales; pero ademds las necesidades alimenticias difieren en cada -
trabajador em virtud de sus diferencias fisicas y en cuanto al es-

fuerzo desarrollado en su trabajo o medio ambiente que les rodea.

Al respecto existen estudios serios que nos permitimos re--
tomar; hace algunos afios se elabord un estudio conjunto por parte-
de la Organizacidn Mundial de la Salud (0.M.S) y de la Organiza --
cién Mundial para la Agricultura y la Alimentacidn (F.A.0); en el
cual se indica que el gasto tipico de energfa es de 140 calorfas por hora para el-
harbre y de 100 calorias para la mujer tratindose de trabajos livianos; de 175y -

125 para trabajos activos, y de 300 y 225 para un trabajo sumamente activo.
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El mismo estudio fija las necesidades diarias de calorfas =

para un hombre de veinte a treinta y nueve afios de edad que pesa ~
65 kilogramos; en 2700 para trabajo liviano y 4000 para trabajo -
muy pesado. (3) En el mismo orden de ideas, la determinacion de -
las dietas puede estar sujeta a las necesidades variantes en térmi

nos de proteinas, calorfas, vitaminas y minerales.

Al encarar el tema de las necesidades alimentarias en nues-’
tro pafs, para poder determinar el nivel de ingreso de cada traba-
Jador, en éste rengldn; nos encontramos que frente al drgano encar
gado de fijar los salarios minimos, el cual lo constituye la -
Comisidn Nacional de los Salarios M{nimes a través de su Consejo -
de Representantes y de su respectiva Direccidn Técnica, observare-
mos que a pesar de que el Articulo 584 de la Ley Federal del Traba
jo, establece los deberes y atribuciomes de la citada Direccidn -
Técnica entre los que se contempla el recibir v considerar los -
estudios, Iinformes y sugerencias que se le presenten, as{ como el-
hacerse allegar de todos los e¢lementos que juzgue necesarios para-
poder fijar y determinar el salario minimo, observamos que dicha -
Direccidn dista mucho de elaborar los estudios correspondientes; -
estudios que estimamos convenientes se lleven a cabo; ya que -
no se cuenta en la actualidad con informacidn precisa -
al respecto; la cual tendria un valer significativo para determinar

el monto del salario que debe percibir la clase trabajadora en el

pafs.

{3) 1bid; p. 101
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NECES1IDADES SOCIALES

En México, el tema de las necesidades sociales no alimenta
rias y su determinacion representan un grado mayor de diticultad.
La citada problemdtica radica en que si es necesario tomar en -
cuenta unicamente los gastos considerados indispensables para =
alimentarse, o bien han de incluirse tambien las necesidades so -
ciales. En el mismo sentido! que se deben considerar como necesi-
dades sociales!; !la indumentaria, alojamiento, salubridad y -
transporte!. Las dificultades con que se tropieza para detinir =
normas absolutas en los gastos no alimentarios han terminado en -
alpunos paises por inducir el siguiente métedo. Por ejemplo, de -
terminando primeramente la proporcidn real de los gastos alimenta
rios dentro del total de gastos del trabajador. Sin embargo la -
determinacidn de los gastos sociales se vuelve mas compleja, ya -
que como se reconoce por regla general, tales gastos varian de -
acuerdo a las condiciones de cada nacién y primordialmente en fun -
cion de la etapa de desarrollo econdmico alcanzada por un pafs. -
Por ejerplo en los Estados Unidos, los gastos sociales consumen aproximadamente —
dos terceras partes de los ingresos de un trabajador; mientras que estd proporcién
varia notablemente desde la mitad hasta una cuarta parte en los palses en vias de

desarrollo (4)

Cam es cbvio, en nuestro sector laboral pocos estudios de estd naturale—
za se han realizado, lo prudente consistir{a en entocar mas, una serie de estudios—
concienzudos a efecto de tener un panorara mas real para la determinacidn del sala=

rio mfnimo; para que asi el trabajador nacional tergs una retritucidn mas acorde a

(&) 1bid., p.106
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la realidad imperante.

COMPOSICION FAMILIAR

En el dltimo de los casos; aunque sea posible llegar a una-
determinacidn prdctica de las necesidades alimenticias y sociales
que requiere un trabajador para la determinacidn de su salario =~
minimo; ¥ atendiendo a los requerimientos establecidos en la -
Fraccidn V1, pdrrafo del Articulo 123 Constitucional; !Cémo debe ~
considerarse al jefe de familia! esto es; !Qué composicion fami -
iiar debe considerarse! o bien como en el caso especf{fico de nues-
tro pafsi debe recurrirse a alguna medida estad{stica de familia -
media o tiplca; tales planteamientos nos !levan de nuevo al punto-
de partida ya que no obstante de contar nuestro sector laboral con
organismos especializados en tales estadisticas como lo es el -
Instituto Nacional de Estadfstica, Geografia e Informiatica (INEGI)
y la Unidad Coordinadora de Pol{ticas, Estudies y Estadisticas del
Trabajo dependiente de la Secretaria del Trabajo y Previsidn -
Social; poco se han retomado tales estad{sticas con el objeto de -
relacionarlas plenamente para efectos de la fijacion del salario-

minimo.

Como es obvio, la respuesta a los anteriores cuestionamien-
tos y la determinacion de relacionar los estudios necesarios y las
estad{sticas con la fijacidn del salario, tendrdn gran influencia-
sobre la cuantificacidn del ingreso de un trabajador nacionalj -
ingreso gque se debe considerar suficiente para atender las necesi=-

dades alimenticias y sociales de un trabajader.
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2.~ PRINCIPALES ANTECEDENTES CONSTITUCIONALES E HISTORICOS EN -~
MATERIA DE SALARIO

Nuestra legislacidon laboral en materia salarial, ha transi
tado por diversas etapas; periodos en los cuales se han sucedido-
reformas de cardcter trascendental, mismas que han ido proyectan-
do la conformacidén y avance de nuestra legislacién laboral en es-—

te sentido.

Es importante destacar que en diversos antecedentes histé-
ricos, ya se encuentran plasmados algunos principios rectores de-

Instituciones fundamentales del Derecho Mexicano del Trabajo.

Es asi como, nuestra actual legislacidén introduce innova--
ciones importantes y recoge las aspiraciones de la clase trabaja-
dora del pais, particularmente en su Articule 123 Constitucional-~
¥y su respectiva Ley Federal del Trabajo; innovaciones que se han=-
ido acrecentando en ulteriores reformas al citado precepto Consti
tucional y Ley Reglamentaria y que para efectos de mejor compren-
sidn en este punto nos limitaremos a mencionar exclusivamente, =«
antecedentes y reformas que comprenden disposiciones de cardcter-

salarial.
PRIMER ANTECEDENTE

Maximiliano de Hamsburgo expide un Decreto el 5 de septiem
bre de 1865 que facilita la {nmigracién extranjera a nuestro pais;
el contenido de este decreto en su parte salarial conducente esta-

blecidé que los inmigrantes que desearen traer consigo o hacer —



venir operarios en nimero con

glamento protector especial ¢

El operario debia celebrar co
o que los enganche, un contra
alimentarlos, alojarlos y asif
mo a pagarles una suma en din
estipulaban entre s{, y ademd
rio, una cantidad equivalente
en una caja de ahorros; y el

patrdn a ejecutar los trabajo

el término de cinco aflos al m
SEGUNDO ANTECEDENTE

Decreto que libera las

po, expedido por Maximiliano

Atticulo 5o0. El pago d
te en moneda corriente y de n
quier propietarico o arrendata
una tienda a que los trabajad
sieran, sin que el propietari

a elio.( 6)

( 5) México, Derechos del Puek
Constituciones, México, D.F.:
ble Congreso de la Unidn. LII

( 6) 1bid; p.12
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iiderable, estarian sujetos a un re-

nforme a las siguientes bases:

el patrén que los haya enganchado-
to por el cual se obligaba aquel a -
tirlos en sus enfermedades, asi co-
:ro conforme a las condiciones que -
entrepaba en beneficio del opera--
a la cuarta parte de este salario,-
perario se obligaba a la vez con su
; a que hubiese sido destinado, por-

imos y diez afios a lo mds.(5 )

deudas de los trabajadores del cam-

1 lo. de noviembre de 1865.

» los jornaleros se hard precisamen-
nguin modo en efectos; bien que cual
io de una finca podrd tener em ella
res concurriran a surtirse, si qui-

y en ningdn caso pueda obligarlos a-

lo Mexicano. México a través de sus
Ed. Cdmara de Diputados del Honora-
Legislatura, 1985, Tomo/X1I p. 12
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TERCER ANTECEDENTE

Puntos 21 y 23 del Programa del Partido Liberal Mexicano,
fechado en la Ciudad de San Luis Missouri, E.u.a., el 1o, de ju-

lio de 1906 :

El Partido Liberal Mexicano propuso las siguientes refor-

mas constitucionales:

Punto 21.- Establecer un mdximo de ocho horas de trabajo-
y un salario minimo en la proporcidn siguiente: un peso para la-
generalidad del pais, en que el promedio de los salarios es infe
rior al citads, y de mds de un peso para aquellas regiones en ——
que la vida es mds cara y en las que éste salario no bastarfa =

para salvar de la miseria al trabajador.
Punto 23.- Adoptar medidas para que con el trabajo a des-
tajo los patronos no burlen la aplicacidén del tiempo miximo y sa

lario minimo.( 7)

CUARTO ANTECEDENTE

Laudo presidencial dictado por Porfirio Dfaz para resolver
los problemas laborales de los trabajadores textiles de Puebla y-

Tlaxcala, fechado el 4 de enero de 1907.

( 7) 1bid; p.14
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Articulo 20.-~ Los industriales duefios de dichas fdbricas,-
por medio de los representantes que se hallan en esta Capltal, --
ofrecen al sefior Presidente de la Repiblica continuar haciendo el
estudio que han emprendido desde antes de la huelga actual de los
obreres, con cbjeto de uniformar las tarifas de todas las £4bri-——

cas, sobre las bases siguientes:

1.~ Los obreros que trabajen en las maquinas de prepara---
cidén de hilados o tejidos, en una fabrica, recibirdn salarios -~
iguales a los que perciben los trabajadores de su clase, en las -
demds fdbricas de una vegidn o distrite fabril en donde las condi

ciones de vida y de trabaje sean idénticas.

I1.~ Los demds trabajadores de las £dbricas, no comprendi-
dos en 1a fraccidn anterior, incluyendo 3 los maestros, cabos, ~-
etc,, serdn pagados segin los convenios que celebren con les ad--

ministradores respectivos.

I11,~ La nivelacién de los sueldos a que se refiere la --
fraccidn 1 se hard sobre la base de aceptar para cada regidn el -
promedio de las tarifas mds 2ltas que en ella rijan para produc-~

ros de igual clase. (8 )

QUINTO ANTECEDENTE

Punto 34 del pacto de la empacadora suscrito por Pascual -

{B8) Ibid; p. 15



19

Orozco Jr; el 25 de marzo de 1912:

Para mejorar y enaltecer la situacién de la clase obrera -

se implantardn desde luego las sigulentes medidas:

1.- Supresidn de las tiendas de raya bajo el sistema de va
les, libretas o cartas cuentas.

I1.-Los jornales de los obreros serdn pagados totalmente -

en dinero efectivo. ( 9)
SEXTO ANTECEDENTE

Mensaje y proyecto de Constitucién de Venustiano Carranza -
fechados en la Ciudad de Querétaro el lo. de diciembre de 1916.

Articulo 50. Del proyecto, Nadie podrd ser obligado a pres—
tar trabajos personales sin la justa retribucién y sin su pleno —
consentimiento, salvo el trabajo impuesto como pena por la autori-

dad judicial. (10)
SEPTIMO ANTECEDENTE

Congreso Constituyente de 1916. El Articulo 123 de la Cons——
titucidn de 1917, tlene como antecedente e! Artfculo 5o0., del pro--

yecto de Constitucidn de Venustiano Carranza.

El dictamen sobre el Artfculo S5o., del proyecto de ———

( 9) Ibid; p.16
(10) Ibid; p.i7
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Constitucidn; fue presentado ante el pleno del Congreso el dia 12
de diciembre de 1916. El citado dictamén fue ampliamente discuti-
do los dfas 26, 27 y 28 de diciembre del mismo afio; pero no es -
hasta el dia 13 de enero de 1917 en que un grupo de varios legis-—
ladores presenta un proyecto de bases sobre legislacidn del traba
jo, el referido proyecto fue detenidamente estudiado por el C, -
Diputado Ingeniero Pastor Rouaix, en unidén del General y Licencia
do José 1. Lugo, jefe de la Direccién del Trabajo de la Secreta—-

rfa de Fomento, Colonizacidén e Industria.

El proyecto de bases sobre legislacidn del trabajo; aten--
did principalmente a una razén, el contar con un precepto consti-
tucional mds amplio que estableciera normas minimas sobre las re-
laciones obrero-patronales; ya que el Artfculo 5o0. del proyecto-—
de Constitucién presentado por Venustiano Carranza no dejo satis-
fechos a los Congresistas Constituyentes, mismos que a iniciativa
propia presentan un proyecto conjunto a través de los Diputades —
Pastor Rouaix, Victorio E. Gongora, E.B. Calderén, Luis Manuel -
Rojas, Dionisio Zavala, Rafael de los Rios, Jesus de la Torre que
fue redactado en los siguientes términos y del cual sole expondre
mos lo que exclusivamente atafie al dmbito salarial:

Artfculo...El Congreso de la Unidn y las legislaturas de =
los estados, al legislar sobre el trabajo de cardcter econdmico,-
en ejercicio de sus facultades respectivas, deberdn sujetarse a -
las siguientes bases:

V1.~ El salario minimo que deberd disfrutar el trabajader-
serd el gque se considere bastante, atendiendo a las condiciones —

de cada regidn, para satisfacer las necesidades normales de la --
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vida del obrero, su educacidn y sus placeres honestos, considerég
dolo como jefe de familia;

Vil.- Para trabajo igual debe corresponder salario igual,-
sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad;

VIil.- El salarioc minime quedara exceptuado de embargo, -
compensacidn o descuento;

1X.- La fijacién del tipo de salario minimo se hard por --—
comisiones especiales que se formardm en cada municipio, subordi-
nados a la junta central de conciliacidn, que se establecerd en -
cada Estado;

X.- El salario deberd pagarse precisamente en moneda de -—
curso legal no siendo permitido verificarle con mercancias, ni —=
con vales, fichas o cualquier otro signo representative con que —
se pretenda substituir la moneda;

Posteriormente el dia 23 de enero de 1917, una vez examina
do y ampliamente discutido el proyecto, al cual se le hiclerdn --
reformas substanciales los legisladores considerardn pertinente -
crear el Tfrulo VI de la Constitucidn; el cual se le denominarfa-
"Del trabajo ¥y de la Previsidn Social"; donde las disposiciones -

legales-de cardcter salarial fueron las siguientes:

Titulo VI Del Trabajo y de la Previsidn Social

Artfculo 123.~ El Congreso de la Unién y las legislaturas=
de los Estados deberdn expedir leyes sobre el trabajo, fundadas -
en las necesidades de cada regidn, sin contravenir a las bases --
siguientes, las cuales regirdn al trabajo de los obreros, jornals

ros, empleados, domésticos y artesanos y de una manera general, -
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todo contrato de trabajo.

VI.- El salario minimo que deberid disfrucar el trabajador-
serd el que se considere bastante, atendiendo a las condiciones =~
de cada regién, para satisfacer las necesidades normales de la vi
da del obreroc, su educacién y sus placeres honestos, considerando
lo como jefe de familia. En toda empresa agricola, comercial, fa-
bril o minera, los trabajadores tendrdn derecho a una ﬁarticipa--
cidén en las utilidades, que serd regulada como lo indica la  —=-

fraccién IX;

VI1.- Para trabajo igual debe corresponder salario igual,-

5in tener en cuenta sexo ni naclonalidad;

VIil.- El salario minimo quedard exceptuado de embargo, —-

compensacidén o descuento;

IX.- La fijacidn del tipo de salario minimo y de la parti-
cipacidn en las utilidades a que se refiere la fraccidm VI se ha=-
rd por Comisiones especiales que se formardn en cada Municipio, -
subordinadas a la Junta Central de Conciliacidn que se establece-

rd en cada Estado;

X.- El salario deberd pagarse precisamente en moneda de -~
curso legal, no siendo permitido verificarlo con mercancfas ni -
con vales, fichas o cualquier otro signo representativo con que -
se pretenda substituir la moneda;

El Articulo 123 fue aprobado por 163 votos.{11)

(11) Ibid; p.17-48
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REFORMAS

PRIMER REFORMA

En la sesidn de la Cédmara de Diputados celebrada el 12 de -
septiembre de 1933, se did lectura a una iniciativa de caricter -
salarial que reforma la fraccidn 1X del Articulo 123 Constitucio -
nal presentada por los Diputados Octavio M, Trige, Luis G, Marquez
Daniel Cardenas Mora, Pedro C. Rodrfguez y Juan C. Peila, redactada
en los términos siguientes:

Articulo 123

IX.-~ La fijacidn del tipo de salario minimo y de la partici
pacién en las utilidades a que se refiere la fraccidn VI, se hara-
por Gomisiones especiales que se formardn en cada Municipio, subor
dinados a la Junta Central de Conciliacién y Arbitraje, que se es-
ttableceri en cada Estado. En efecto de esas Comisiones, el sala-—
rio minimo sera fijado por la Junta Central de Conciliacién y Arbi

traje respectiva.

México, D.F. a 12 de septiembre de 1933. Octavio M. Trigo,-
Luis G. Marquez, Daniel Cardenas Mora, Pedro C. Rodr{guez, Juan C.

Pefia.

Dentro de la Exposicidn de Motivos del Dictamén de dicha —-
Iniciativa, cabe destacar que para poder adoptar las reformas a la
Ley Federal del Trabajo propuestas a iniciativa del Presidente de-
la Repdblica; se menciona que para poder establecer la fijacién -

del salario minimo era necesario dividir a la Republica Mexicana -
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an diversas zonas econdmicas, asi como tambien se hacia indispen~

sgble reformar la fraccidn IX del citade Articulo.

Este dictamén, se le dispenso de todos los tramites, y fue
aprobado en los mismos téxminos en que fue presentado $in discu—-

sién alguna por unanimidad de votos de los legisladores presentes.

La reforma aprobada, se publicd en el Diario Oficial de la

Federacidn el dia & de noviembre de 1933, (12)

SEGUNDA REFORMA

En la sesidn ordinaria de la Cimara de Sensdores, celebra-
da el 27 de diciembre de 1961, se did lectura a una iniciativa —=
del Ejecutivo de la Unidn que reforma las fracciones 11, I1II, VI,
IX, XXI, XXI1 y XXXY inciso "A” del Articulo 123 de la Constitu-—-

cién General de 1z Repiblica.

Dentro de la citada iniciativa muestra especial interéds, ~
el texto de las reformas a la fraccién VI, ya que en ella se con-
templa una nueva forma de regulacidn y fijacidn del salario mini-
mo, dque es objeto de estudioc en el presente capftulo; para mejor-
ccmprensién, se expone el texto concreto de dicha fraccidn que fue
objeto de reformas salariales y que se redacté en los siguientes-

términos:

Fraccién VI.~ Los salarios minimos que deberdn disfrutar -

{12) 1bid; p.67~68
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los trabajadores seran generales o profesionales. Los primeros —-
regirdn en una o varias zonas econdémicas; los segundos se aplica-
rdn en ramas determinadas de la industria o del comercio en profe

siones, oficios o trabajos especiales.

Los salarios minimos generales deberdn ser suficientes pa-
ra satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia, en-
el orden material, social y cultural y para proveer a la educa —-
¢idn cobligatoria de los hijos. Los salarios minimos profesiomales
se fijardn considerando, ademas, las condiciones de las distintas

actividades industriales y comerciales.

Los trabajadores del campo disfrutardn de un salarie mini-

mo adecuado a sus necesidades.

Los salarios minimos se fijardn por Comisiones Regionales—
integradas con representantes de los trabajadores, dc los patroe
nos y del gobierno y seradn sometidos para su aprobacién a una Co-
misién Nacional que se integrard en la misma forma prevista para-

las Comisiones Regionales.

Ahora bien, dentro de la exposicidn de motivos que origino

la citada reforma se contempla lo siguiente:

Primero: El Artfculo 123 Constitucional en sus fracciones-
VI y IX del inciso "A", contempla dos instituciones fundamentales
del derecho del trabajo: El salario minimo y sus normas protecto-

ras y la participacidn de l'os trabajadores en las utilidades de -



26

las empresas; instituciones que poseen caracter{sticas propias; y

por ende deben ser contempladas en distinta forma.

Segundo: El salario minimo como Imstitucidn fundamental; -
se observo que para su fijacidn a través de Comisiones especiales
por Municipio, representd un gran problema por la disparidad de -
opiniones que se presentaban; implicande con ello la falta de un-
criterio uniforme para su fijacién; esto origino que se modifica-
ra este sistema a uno en que se dividiera al pais en zomas econd-
micas que comprendieran a varlos Municipios e inclusive entidades
federativas. Por otra parte, la creacidn de nuevas industrias en-
nuestro pafs motivo a la especializacidén de mano de obra; esto —-
trajo consigo la creacidn de los salarios minimos profesionales -
atendiendo a la especializacidén, capacidad y destreza del trabaja

dor.

Tercero: La iniclativa contempla la creacidén de la Comi —-
sidén Nacional de los Salarjos Minimos; como Srgano permanente; al
cual se le delega la responsabilidad de demarcar las zonas econé-
micas y efectuar los estudios correspondientes parva atender las -
necesidades del trabajador; el otro factor importante en esta ini
ciativa lo constituye la subordinacidn de las Comisiones Regiona-

les hacila la Comisidn Nacional de los Salarios Minimos.

La citada reforma se publicd en el Diario Oficial de la —

Federacién el 21 de noviembre de 1962. (13)

(13) Ibid; p.111-134
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TERCERA REFORMA

Se reforma la fraccidn VI del apartado A del Art{culo 123~
Constitucional; dicha reforma contempla un nuevo criterio en el -
procedimiento para fijar los salarios minimes generales., Su fina-
lidad consistioc en simplificar y generalizar el procedimiento pa-
ra la fijacién de los salarios mf{nimos, asumiendo esta funcidn ==
unicamente la Comisidn Nacicnal, suprimiendose las sesenta y sie-
te Comisiones Regiomales que existian, Se substituye el concepto-
de "Zonas Econdmicas" por el de "Areas Geogridficas''; se establece
solamente un salario minimo general, eliminandose la diferencia-
cién entre salario minimo general para los trabajadores del campo
y el de los trabajadores urbanos, unificandose el salario minimo-

para ambos.

La citada reforma entro en vigor el dfa jo. de enero de -

1987, (14)

CRONOLOG1A DE REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Decreto, Diario Oficial de la Federacidnm, 24 de abril de ——
1972, Se reforman y adicionan los Articules 97, 110, 136 al 151 y-
782. Contenido de la reforma: Se establecen descuentos a los sala-

rios. Fondo Nacional de la Vivienda para los Trabajadores.(15)

(14) Juan B. Climent Beltrdn, Formulario de Derecho del Trabajo, —
México, D.F.: Ed. Esfinge, 1988, p.375

(15) 1bid; p.373
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Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 9 de enero de =
1974, Se reforman y adicionan los Artfcules 90, 97, 103, 103 bis,

110 fraccidén VI y 132 fraccidn XXVI.

Contenide de la reforma: Proteccidn a la capacidad adquisi-
tiva del salario. Fondo de Fomento y Garantia para el consumo de -

los trabajadores. (16)

Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 30 de septiembre-
de 1974, Se reforman los Articulos 561 fraccidn V, 570, 571 ——
fracciones 1 y 11, 573 fracciones 111 y V: se adicionan los Articg
los 399 bis, 419 bis y 450 fraccidn VII: y fracciones VI y VIL del

Articulo 561.

Contenido de la reforma: Se establecen las bases para la --
fijacién del salario minimo; asi como la revisidén anual de los -
Contratos Ley y los Contratos Golectivos de Trabajo; en lo que se-

refiere a salarios en efectivo por cuota diaria, (17)

Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 24 de diciembre -
de 1974, Se reforman y adicionan los Articulos 95, 547 fraccidn VI

600 fraccidn VI, 643 fraccién 1V, 890 y 891,

Contenido de la reforma: Se establece la obligacidn de de—
nunciar las violaciones al salario minimo general, asi como las pe
nas a que se hacen acreedores los que incurran en violaciones al —

mismo., (18)

(16) Ibid; p.373
(17) 1bid; p.373
(18) 1bid; p.374
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Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 2 de julio de ==
1976. Se reforman y adicionhn los Artfculos 97 fraccidn 1V y 103-

bis.

Contenido de la reforma: Se establecen descuentos autoriza

dos a los salarios minimos; y se establecen nuevas medidas proteg

toras al salario. (19)

Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 22 de octubre de
1982, Se le adiciona a la Ley Federal del Trabajo, un Articule 13

transitorio.

Contenido de la reforma: Se faculta a las Comisiones Regio-
nales y Comisidn Nacional de los Salarios Minimos, para que esta-—-
blezcan el incremento de los salarios minimos generales del campo-
y los profesionales vigentes. En igual sentido se establecen bases
de funcionamiento de la Comisién Nacional de los Salarios Minimos.

(20)

Decreto, Diario Oficial de la Federacién, 31 de diciembre -

de 1982, Se reforman y adicionan los Articulos 570, 571 y 573.

Contenido de la reforma: Se establecen nuevas normas genera

les y procedimientos para la revisién de los salarios minimos.(21)

Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 21 de enero de -

(19) Ibid; p.373
(20) Ibid; p.374
(21) Ibid; p.374
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1988. Se reforman los Artfculos 13, 42, 21, 93, 94, 95, 96, 144,-
322, 324, 330, 335, 336, 345, 486, 523, 557, 561, 562, 563, 564,~
565, 567, 568, 569, 570, 571, 313, 574, 676, €78, 679, 680, 681,-
y 1004, Se deroga el Artfculo 572; se adiciona el Artfculo 682-A;
y se reforman las denominaciones de los capftulos séptimo y octa-

vo del titulo once y del capftule 11 del tftulo trece.

Contenido de la reforma: Se establece como funcién exclusi-
va de la Comisién Nacional de los Salarios Minimos; el proceder --
para la fijacién de los salarios minimos; para tal efecto se supri
men las Comisiones Reglonales y se introducen las Comisiones Con—-—
sultivas, otra inovacién importante resulta la substitucién del —
concepto de "Zonas Econdmicas' por el de "Areas Geogrdficas', asi-
como el establecimiento de un solo salario mimimo gemeral. En este
mismo orden aumenta la penalidad y multas a los patrones que ingu~

rran en violaciones al salario minimo general.

En la revisidén de los salarios minimos se establece como ~-
nueva facultad para los sindicatos de trabajadores y organizac;o--
nes patronales; el formular la solicitud respectiva de revisién, -
la cual puedan presentar en cualquier momento, salvo previos requi

sitos establecidos en la propia ley. (22)

(22) 1bid; p.375
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3.~ REGULACION JURIDICA DEL SALAR1O

La reglamentazcion del salario en México se basa principal-
mente en dos aspectos; el primero lo constituye la regulaciuﬁ -
legal en nuestra Carta Magna en el Artfculo 123 y Ley Federal del
Trabajo que disponen los lineamientos gencrales a los cuales ha -
de sujetarse el salario y posteriormente el segundo aspacto que —
lo vienen & constituir todos aquellos Organismos y Autoridades -
laborales que como medida de aplicacion practica de los anterio —
res preceptos dan origen a su creaclon y que analizaremos a cada-

uno de ellos en lo particular.

COMISION NACIONAL DE LOS SALARIOS MINIMOS

La Comisidn Nacional de los Salarios M{nimos nace a instan-
cila de una iniciativa de reformas al Articulo 123 Constitucional -
enviada por el ejecutivo de la union, el 27 de diciembre de 1961.—
El objeto de creacicn de dicha Comision nace atendiendo a la -
funcich del salario minimo como Institucion fundamental reguladora
del salario en México; en este sentido se observo que el sistema -
conforme al cual se venia reglamentando el salario a traves de -
Comisiones especiales por Municipio resulto insuficiente y defec -
tuoso; en virtud de que la division por Municipios simplemente =

obedecio a razones historicas y polfticas; y no tiene ninguna -

i

relacidn con el salario, ya que fijando el salario conforme a
este sistema dista de constituir un criterio general y uniforme -
y sin embargo daba origen a un sinumero de opiniones y criterios -

para su fijacidn; esto trajo consigo otro punte de reflexicn, el -
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crecimiento econdmico e industrial del pafs no se desarrolla -
exclusivamente en torno a un Municiplo; sine que abarca a varios-
de ellos e inclusive a algunas entidades de la federacich, ello -
origino la creacion de las " zonas econdmicas" y posteriormente -
" areas geograficas"jes asi como se crea un organo permanente que
tiene como funcion exclusiva la fijacidn del salario mf{nimo gene-
ral y profesional, organo al cual inicialmente estaban subordina-
das las Comisiones Regionales y posteriormente se suprimen para -
pasar a constituirse en Comisiones Consultivas y ser reglamenta -

das en la Ley Federal del Trabajo.

Actualmente la reglamentacich del salario en Mexico tiene~
sus bases constitucionales en el Art{culo 123 apartado A, en sus—
fracciones V, VI, VII, VIII1, donde contempla a la Comisidn Nacio-
nal de los Salarios M{nimos como principal imstancia reguladora —
del salario, asimismo; en este precepto constitucional se dispo -
nen los lineamientos generales a los cuales debe sujetarse dicha-

s . .
instancia para su organizacion, conformacion y funclonamiento.

Posteriormente, y siguiendo este mismo orden de ideas; la
Ley Federal del Trabajo en su Titulo Tercero que contempla las -
condiciones de trabajo; establece en sus Capitules V, VI, y VII, -
una de las condiciones mas importantes del trabajo, esta condicidn
la constituye el salario; pero tambien hace especial enfasis en ~
el salario minimo, asi como las normas protectoras y privilegios-
del mismo, de igual manera nosremite al Articulo 1004 donde se =
contemplan violaciones y omisiones al salario minimo. Atendiendo-

a dicha reglamentacion observaremos que en dichos preceptos -
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legales se precisa en forma detallada el salario y salario mintmo;
desde su concepto legal, formas de fijacion, su integracicn, sus-
plazos de pago; las excepciones de descuente o reduccidn al sala-
rio minimo y particularmente vuelve a hacer mencidn en el Artfculo-
94 a la Comision Naciomal como principal Organismo tripartito -

regulador del salario minimo.

Ahora bien en el titulo once que comprende a las Autori ' -
dades del Trabajo y Servicios Sociales; el Art{culo 523, fraccion
V1I, dispone que la Comision Nacional de los Salarios M{nimos es-
una autoridad laboral a la que le corresponde la aplicacicn de -
las normas de trabajo; sin embargo es en los Capitulos VI, VI1,-
y V111 de dicho tftulo en los cuales se establece en forma preci-

sa su integracion y que a saber es la siguiente @

- Un Presidente
= Un Consejo de Representantes

- Una Direccion Tecnica

Por demas preciso, cabe resaltar que se establecen los -
requisitos necesarios para ocupar dichos cargos; asi como sus -
deberes y atribuciones, en este sentido tambien se fijan las -
bases de funcionamiento de las Comisiones Consultivas, subordina-
das a la Comisidn Nacional, pero lo mds importante recae en el -~
procedimiento y normas para la fijacion del salario minimo, donde

sobresale lo siguiente :

a) Los salarios minimos por regla general se fijaran anualmente y
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regirdn a partir del primero de enero del siguiente afio; pero -
tambien se establece la excepcion de ser susceptibles de revision

cuande las circunstancias economicas asi lo requieran.

b) Anteriormente era facultad exclusiva del Secretario del Traba-
jo y Previsidn Social el formular una solicitud de revision a los
salarios minimos; en la actualidad esta facultad se hace extensi-
va a los Sindicatos, Federaciones y Confederaciones de trabajado-
res o patrones previo requisite escencial de que dicha solicitud-
se encuentre avalada por el cincuenta y uno por clento de las -

Organizaciones representadas en la Comision Nacional.

En cumplimiento a lo establecido por el Artfculo 123 -
Constitucional y su Ley Reglamentaria la Comisicon Nacional a -
traves de su Consejo de Representantes y Direccion Técnica ha -
elaborado diversos proyectos, planes de 1nvestigaci6n y planes de

trabajo entre los gque destacan los siguientes :

a) Un proyecto de analisis de precios y costo de la vida; el cual
se derivd de la atribucion que la Ley Federal del Trabajo en sus-
Articulos 561 y 562 asigna a la Direccidn Tecnica para analizar,-
entre otros aspectos, las varfaciones del nivel de precios y su -
repercusidn en el nivel de vida de la clase obrera que esta suje-

ta a salario minimo.

Atendiendo a lo anterior se ha proyectado que dicha Comi -
sion debe mantener un seguimiento directo de los precios de 132 -
bienes y servicios de consumo basico, (canasta bdsica) en los -

epales se obtie¢nen indicadores quincenales y mensuales; esta -
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informacion complementaria la proporciona el Banco de Mexice =

b} De primordial importancia en la fijacion de los salarios mini
mos se considera la situacidn economica general del pafs; para -
este efecto se han elaborade analfsis mensuales del comportamien
to de nuestra economfa cuyo objetivo central ha sido el analisis
de los problemas relacionados con la inflacidn, los salarios y -

el empleo.

c¢) Por otra parte, se ha pretendido conocer de manera mas parti-
cular, las condiciones del mercado de trabajo y la forma en que
han evolucionado las diferentas estructuras salariales; en este-
aspecto se ha mantenido contacto permanente con el Instituto Me-
xicano del Seguro Social para que proporcione un flujo de infore

macion estadfstica.

d) En estos proyectos tambien se ha llevado a cabo diversas -
investigaclones para una eventual actualizacidn de las areas -

geograficas .

e) Por Gltimo, se ha pretendido la implatancicn de un proyecto -
de analisis estad{stico y procesamiento de datos; con la fina-
lidad de crear un Centro Unico de Documentacidn especializada -

en el tema de salarios. (23)

€23)¥éxico, Secretaria del Trabajo y Prevision Social , Unidad -
Cordinadora de Polfeticas, Estudios y Estadisticas -
del Trabajo, Informe de Labores 1983 - 1989 -
Méxicéo, D.F., Ed, Secretaria del Trabajo ¥y -

Previsidn Social, 1989, p.p, 98 - 99.
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A pesar de lo establecido legalmente para fijar el salario
minimo, observaremos que la Comisidn Nacional de los Salarios -
M{nimos dista en muchos aspectos de los deberes y atribuciones -
que se le sefialan; mas sin en camblo ya se han dado algunos pun -
tos de partida para llevar a cabo diversos estudios que si bien -
es cierto algunos son parciales y otros no se han concluido: -
reafirmamos que es necesario tomarlos en cuenta com la importan —
cia seflalada anteriormente ya que es vital asociarlos para efec -
tos de la determinacion del salaric minimo; mas sin embargo a -~
nuestro particular punto de vista; la Comision Nacional se -
enfrenta a otro problema aun mas grave de caracter limitante y -
este consiste en que a partir de la creacion de la Comisicn de -
Seguimiento y Evaluacidn del Pacto, el organismo laboral tripar -
tita ya no se encarga de fijar los aumentos salariales y unica -
mente es utilizada para oficializar los incrementos a los sala -
rios mfnimos que son establecidos por las autoridades del Traba-

jo y Prevision Social.

De lo anteriormente afirmado, se desprende lo que el sec -~
tor obrero nacional ha expresado en reiteradas ocasiones en -
relacicn con la Comision Nacional, su preocupacién fundamental -
radica en que su funcién desempefiada, ha dejado mucho que desear,
al grado tal que se le considera como un Organismo Laboral obsolg
to. Sin embargo consideramos que los citados Pactos Econdmicos, -
son medidas de caracter econdmico temporal que tarde o temprano —
tienden a desaparecer de ahi que no se debe considerar la desapa-
ricion de una de las Instituciones fundamentales reguladoras del-

salario, sino pretender hacerla una Inscitucion mas eficaz que -

cunpla con su cometido.



37

Nuestra legislacidn laboral en el Artfculo 386 de la Ley -
Federal del Trabajo; dispone que : El Contrato Colectivo de Traba
Jo es el convenio celebrado entre uno ¢ varios sindicatos de tra-
bajadores y uno o varios patrones, o uno y varios sindicatos de -
patrones, con objeto de establecer las condiciones segln las -
cuales debe prestarse el trabajo en una o mis empresas o estable~
cimientos; como se ha manifestado anteriormente una de las g¢ondi-
ciones de trabajo, mis importantes es la condicién salarial; como
elemento fundamental de cualquier relacién de trabajo; per& nues-
tra legislacidn va mids alld regulando el aspecto salarial en -
cualquier negociacidn contractual de ah{ que el Artfculo 391 en -
su fraccidén VI establece que todo Contrato Colectivo de Trabajo -
deberi contener como norma minima; el monto de los salarios, deri
vado de éste Articulado es asi como de igual manera el Articulo -
393 de la citada Ley Federal del Trabajo dispone que: No produci-
rd efectos Contrato Colectivo de Trabajo todo aquel convenio que-
carezca en su Clafisulado de la falta de determinacién de los sala

rios.

Le importancia de la negociacidén contractual como una for-
ma mds de regulacidon juridica del salario, radica en que un grupo
de trabajadores sindicalizados en el pafs se encuentran sujetos -
a contratacién colectiva y por ende a negociaciones contractuales
{(24) donde ademas de fijar esencialmente su salario se determinan

algunas otras prestaciones.

(24) Anuario de Estad{sticas del Trabajo, 1991-1992, Ginebra, -
Suiza: Ed. Oficina Internacional del Trabajo, 1992,p.28
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En toda contratacion colectiva el elemento salario induda-
blemente actua como determinante en los procesos de revision de =
las condiciones de trabajo de cualquier empresa o rama de produ':r:!orll.
En estos procesos de revision se adoptan generalmente dos posi -
ciones concretas; la posici&h patronal consistente en que el -
precio del trabajo que se pague, resulte uniforme en todas las -
demas empresas o ramas de industria analogas para asi evitar una-
competencia desleal entre los proplos empresarlos; y por otra -
parte la posicidn sindical en la que su interes permanente sera el

continuo ajuste salarial.

En las actuales contrataciones colectivas el salario -
continua siendo el elemento funcional a grado tal que en las -
revisiones de muchas negociaciones contractuales ya no se hace en
funcion de su monto por cuota diaria, sino del beneficio total que
puedan representar las prestaciones adicionales que se obtengan -
y se sumen al importe del salario integrado, un ejemplo de esas =
prestaciones adicionales son, los incentives , gratificaciones, -
propinas, bonos para adquirir articulos de primera necesidad, -
entrega de despensas y cualquier otra que incremente los ingresos
del trabajador. Es comun que en muchos Contratos Colectivos se -

incluye varias Clausulas relativas a estos conceptos.

Si bien es clerto la negociacicn contractual como norma de
regulacion del salario constituye un punto de partida importante-
para la fijacion del salario; se ha observado que los trabajado -
res sujetos a este tipo de negociacién han logrado un avance o -

me joria sustancial en su salario, que no deja de ser insuficiente
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pero que con respecto de los trabajadores sujetos a salario minimo
exlste a veces una diferencia considerable; desafortunadamente las
bajas tasas de sindicacidn en el pafs no permiten que un mayor ni-
mero de trabajadores se incorporen a este tipo de negociacidéni en-
primer lugar por la ideclogfa o mentalidad del trabajador nacio -
nal que ve su ingreso a un Sindicato como un retroceso en sus aspi
raciones de mejorar sus condi¢ciones de trabajo; esto en parte se —
viene a reafirmar con el grado de corruptela imperante en algunas-—
Organizaciones Obreras; esto requiere un cambio de mentalidad en -
el trabajader misme y en los dirigentes sindicales que verdadera--
mente cumplan su funcidn social; para asi encontrarse en posibili-
dades el Sector Obrero Nacional de ir incorporando paulatinamente-
a un mayor nimero de trabajadores a este tipo de negociaciones que

innegablemente observardn una mejoria sustancial en su ingresoa.

Otra fuente inagotable de nuestro derecho laboral la consti
tuye la Jurisprudencia como norma de juicio que suple las omisio~=-
nes de la Ley; por tanto nuestra legislacidn laboral no es ajena -
ante tales omisionmes y por ende es muy basta nuestra jurispruden—
cia laboral; de ah{ que existen uma gran cantidad de tesis juris—-
prudenciales en materia salarial y que abarcan desde la fijacidn -
del salario mayor del minimo, salario remunerador, la inembargabi-
lidad del mismo, pasando por las prestaciones que lo integran y ==
concluyendo con la nivelacidén de los salarios; tesis todas que sin
lugar a dudas constituyen una forma méi de regulacién jur{dica del
salario en nuestro pafs ante las omisiones del derecho del trabajo

en el dmbito salarial.
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México ha ratificado 65 de los 158 convenios adoptados has
ta ahora por la Organizacidn Internacional del Trabajo; esto en —

plena congruencia con la jerarqufa de la Legislacidn Mexicana -

otorga a los Tratados Internacionales. En México, el Artfculo 133
de nuestra Constitucidn Federal dispone que: “Esta Constitucidn,-
las Leyes del Congreso de la Unién que emanen de ella y todos los
tratados que esten de acuerdo con la misma, celebrados y que se -
celebren por el Presidente de la Reptblica con aprobacidn del Se=-

nade, seran Ley Suprema de toda la Nacidn".

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo establece en su Arci -
culo 6, que "Las Leyes respectivas y los tratados celebrados y --
aprobados en los términos del Articulo 133 de la Comstituciém —-—
serdn aplicables a las relaciones de trabajo en todo lo que benefi

cien al trabajador, a partir de la fecha de la vigencia".

Ahora bien, prevaleciendo el caracter técnico y detallado -
de las disposiciones jur{dicas de los Convenios, algunos pueden -
llevarse a cabo inmediatamente y algunos son suceptibles de irse -
incorporando a las diversas legislaciones de los paises que ratifi
can dichos tratados; es por ello que el Gobierno Federal Mexicano-
ha estructurado para tal efecto un enlace para las Relaciones 1ln -
ternacionales en materia laboral, ello se le ha encargado a la Se-
cretarfa del Trabajo y Pravisidn Social quien coordina sus acclo -

nes en materia internacional con la Secretarfa de Relaciomes —_—
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Exteriores. Para llevar a cabo esta tarea de vinculacioh con el -
exterior, el sector laboral ha creado la " Direccion General de -
Asuntos Internacionales ™, y esta se regula de acuerdo a un pro -
yecto relativo a la participacion de México como miembro de la -
Organizacion Internacional de Trabajo, como Organismo especiali -

zado de las Naciones Unidas.

Los instrumentos ratificados por nuestro pafs abarcan -
importantes aspectos de las relaciones laborales como son: emleo,-
condiciones de trabajo, seguridad social, formacicn profesional,-
traba jos de las mujeres, de los menores, libertad sindical, etc.,

pero para efectos de mejor comprension y estudio del presente

capitulo nos referiremos exclusivamente a aquellos que el Ejecuti
vo Federal ha celebrado y han sido debidamente ratificados en -

materia salarial, y que a saber son los siguientes :

Convenio 26
Convenio relativo al establecimiento de metodos para la fijacidn-

de salarios minimos.

El contenido sustancial de este convenio ratificado por -
muestro pais, radica esencialmente en que las diversas Naciones que
pertenecen a la Organizacion Internacional del Trabajo se obliga-
ron a establecer o mantener metodos que permitieran fijar tasas =
minimas de salario para los trabajadores empleados en industrias-
o partes de industrias (especialmente trabajadores a domicilio) -
en las que no existan un regimen eficaz para la fijacion de -

salarios, por medio de Contratos Colectivos de Trabajo u otros -
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sistemas, y en las que los salarios sean excepcionalmente bajosi—
cabe aclarar que tales métodos son susceptibles de irse Incorpe —
vande paulatinamente a las legislaciones nacionales de cada pafs-

que ratifico dicho tratadoe.

Convenio 95

Convenio relativo a la proteccion del salario.

Tal y como lo indica la denominacion de este Convenio, este-
se encuentra destinado a establecer medidas préECicas para la -
proteccion de quienes reciben un salario; entendiendose por este~
como la remuneracion o ganancia debida por un empleador a un -
trabajador en virtud de un contrato de trabafo gue este ultimo -
halla efectuade o deba efectuar o por servicios que haya prestado-

o deba prestar.

Tales medidas prdcticas convenidas en este tratado -

consistieron en

-~ Los salarios deben pagarse precisamente en moneda de curso -
legal, y se prohibe sw pago con pagares, vales, cupones o en -
cualquier otra forma que se considere representativa de la moneda

de cugso legal.

~ En ningun caso, se debe autorizar el pago parcial del salario -
con prestaciones en especie, salvo el caso que se destine para el

uso personal del trabajador y su familia.

- Sc determino  tamblen las limitaciones que tienen los empresarios—
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para establecer almacenes en las empresas; a las cuales deben =~

coneurrir los trabajadores sin presion alguna.

- Se establecio tambien que los descuentos de los salarios -
solamente se deberan permitir de acuerdo a condiciones y dentro -

de los limites £1jados por las legislaciones nacionales,

~ 5S¢ manifesto de igual forma la inembargabilidad del salario, -
salvo el caso de cesion para garantizar el mantenimiento del -

propio trabajador y su familia.

- Fue contemplada tambien la caracteristica de acreedor preferen-
te que posee el trabajador en el caso de gquiebra ¢ concurso de -

una empresa.

~ Por ulcimo, este tratado tambien regula la forma de pago del =

salario la cual debera sucederse n intervalos regulares.

Convenio 131
Convenio relative a la fijacion de salarios minimos, con especial

referencia a los paises en vias de desarrolle.

Este tratado censidero que los salarios minimos debian -
tenar la caracteristica de no poder reducirse en ningun momento y
quien incurriera en tal violacidn estaria sujeto a sanciones -

apropiadas de caracter penal o de otra naturaleza.

Tambien se cousidero que los elementos que deben tomarse en
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cuenta para determinar el nivel de los salarios deben considerar-
se las necesidades de los trabajadores y sus familias y las -

condiciones de la economia mnacional.

Es preciso sefialar que para fijar los salarios minimos -
debe existir una consulta previa exhaustiva con las Organizacio -

nes de trabajadores y empleadores .

EL PACTO PARA LA ESTABILIDAD Y CRECIMIENTO ECONOMICO; UN WUEVO

METODO DE FIJACION DEL SALARIO

El 15 de diciembre de 1987, se llevo a cabo la decision de
firmar el Pacto de Solidaridad Econdmica; acto el cual encabezo -
el Presidente de la Repiblica y los sectores empresarial, obrero-
y campesino. La firma del pacto implico incialmente la estabili -

zacion de nuestra economia.

En efecto; el indice inflacionario del afio de 1987, -
correspondic a un 159.2 % acumulado segun fuente del Banco de -
Mexico; esto origino toda una serie de desequilibrios econdmicos-
que trajo aparejada una grave repercusicn sobre las clases mayori
tarias, particularmente la clase trabajadora; pero tambien repre-

sento una serie de negoclaciones a traves de consensos sociales .

En base a la firma del referido pacto destaca lo sigulente :
El pacto incluye el incremento de los salarios minimos y contrac-
tuales en un 15% a partir del 15 de diciembre del afio de 1987, -

el 20% mas a partir del 1 de epero del afio de 1988 y covemmemeudn
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su codificacicn mensual a partir del lo. de marzo, todo esto de -
acuerdo con la evolucion previsible del indice de precios de una-

canasta bdsica a definirse.

De lo anterfor se desprende la elaboracidén de una canasta—
basica de productos de consumo popular, integrada con alimentos,-
articulos para el aseo personal y del hogar, medicamentos, apara-
tos de uso domestico y escolares entre otros, que reflejaban ser-
productos representativos del consumo familiar con un ingreso si-
milar a un salario mfnime. Productos que se consideraban predeci-
bles en su comportamiento futuro de precios, todo ello para tener

en cuenta un probable indice proyectado de inflacidn.

La celebracion de este pacto marco la instalacion de una-
Comision de Seguimiento y Evaluacion, dicha Comision se encontra
ba presidida por el Secretario de Trabajo y Prevision Social; =
con un secretariado técnico representadc por el Presidente de la
Comisidn Nacional de los Salarios Minimos y con la participacidn
de los titulares de la Secretaria de Hacienda v éredico Pdblico,
Secretaria de Programacldn y Presupuesto y la Secretaria de Co -
mercio y Fomence Industrial; de igual manera se integraba por el
sector privado a traves de la Asocfacion Mexicana de Casas de -
Bolsa, el Consejo Coordinador Empresarial, Concamin , Concanaco, y
Coparmex; por el Sector Obrero los dirigentes del Cengreso del -

Trabajo y de la Confederacidn Nacional Campesina.

Es asi como el citade pacto se ha refrendado en un numero

considerable de ocasiones hasta evolucionar y convertirse en el
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Pacto de Estab{lidad y Crecimiento Economico, mismo que ya ha -
sido refrendado en un par de ocasiones y estando actualmente en -

vigor el Ultimo, hasta el 31 de diciembre del presente afio.

En la mayoria de los pactos suscritos, habian quedado a ~
salvo los salarios contractuales, conviniendo que estos se fija ~
ran libremente entre empresarios y trabajadores, sin embargo en -
el ultimo pacte suscrito quedan sujetos de igual manera que los -
salarios minimos generales y profesionales, los salarios contrac-

tuales; fijandoles un tope salarial a una sola cifra.

Los pactos en cuestion, han sido utiles en cuanto a infla-
cion se refiere, y como es obvio esta se ha reducido en forma -
verdaderamente satisfactoria no ocurriendo cosa semejante con los
salarios, en los cuales se fijan porcentajes demasiadamente bajos,
lo cual ha originado un gran desplome de la clase cbrera quien -~
indubitablemente ha pagado las consecuencias de los diversos pac~
tos; constituyendose esta Gltima come el principal sosten de los-—

multicitados pactos econdmicos.

No obstante lo anterior, los sectores obrero, empresarial
y campesino han ratificado su decisicdn de continuar en el Pacto —
de Estabilidad y Crecimiento Economico, pues debido a el, la -
inflacion ha bajado de un 200% a un 18.6% en un lapsc no mayor a

les 6 afios desde la primera concertacidn.

Lo verdaderamente criticable de esta posicidn es que sola

mente se remiten a enumerar los supuestos logros econdmicos -
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aleanzados por el gobiernec y no asi preocupando el repunte del -
poder adquisitivo del salario real de los trabajadores; ya que :
como es obvio, las personas que intervienen en la ratificacicn de
los pactos dificilmente este tipo de decisiones afectan su econo-

mfa familiar, lo grave radica en que las personas que no inter -

vienen es sobre quien recae mas este tipo de decisiones.

Una vez expresado lo anterior; procederemos a intentar =
explicar el porque se ha llegado a concretar una concertacion -
social de tal naturaleza, como una forma mas de regulacicn jur{ -
dica del salario, desde un juicio muy particular esto se debe -
principalmente a dos factores; el corporativismo y la concerta -
cidn como metodo de fijacion, los cuales analizaremos en lo parti

cular.

La concertacién como metodo de fijacicn

Es importante precisar si la "Concertacidn Social' tiene

contenido juridico y en su caso, cual seria su naturaleza.

Si lo reconocemos como lo afirma el Maestro de la Cueva, -
que el Derecho de! Trabajo ha significado un transito cuyo reco =
rrido puede precisarse entre el contrato o relacion individual -~
como punto de partida, para continuar hacia el contrato colectivo -
ordinario y de este pasar al contrato colectivo obligatorio o -~
centrato ley, la concertacidén social seria una figura jurfdica -
temporal que aun siendo de naturaleza absolutamente temporal, -

representaria una etapa por arriba de la negociacidn -
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colectiva tanto ordinaria como obligatoria. (25)

En este aspecto tenemos que discutir sobre la capacidad de
representatividad de que han de estar investidos los diferentes -
individuos que intervienen en la concertacion social. Como se ha-
discutido anteriormente resulta verdaderamente imposible que tanto
los patrones como todos los trabajadores puedan tener la caracte-
ristica de representar a la mayoria absoluta de sus respectivos -
sectores al momento en que se ratifica una concertacion social de

tal magnitud.

Es opinion particular, que en ningun pails, ningun grupo de
trabajadores o de patrones se puede ostentar de decir que poseen-
una representatividad absoluta. Lo que ha sucedido en nuestro -
pais es que se ha tratado de buscar que los sujetos que interven-
gan en la concrecion de dichos acuerdos tengan una representacion

de mayoria lo suficientemente fuerte que haga posible que estas -

concertaciones obliguen de igual manera a quienes no participan

en ellas.

Sin embargo, lo anterior no ha constituido un obstacule
para el avance de esta forma de regulacioh del salario; pero -
tambien resulta indiscutible que esto ha enfrentado otra dificul-
tad muy seria respecto del cumplimiento legal de estos acuerdos -

sociales.

(25)Asociacion Mexicana de Abogades, Mesa Redonda. sobre Derecho —
del Trabajo, Mexico, D.F.: Ed. Asociacion Mexicana de Abogados, —
1989, p.6. :
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Ello resulta de “trascendencia al enumerar - -

de que este tipo de concertaciones se violan constantemente por -
el sector patronal y hasta la fecha no se precisa ninguna accion-
o mecanismo de defensa efectiva gque pudieran tener los trabajado-~

res para exigir el cumplimiento legal de los acuerdos.

En principio, lo anterior hace notar los defectos e irre —
gularidades a que se encuentran sujetos este tipo de concerta -
ciopes sociales y creemos firmemente que esta Forma de regulacion
del salario no es la correcta para tratar de determinar en una -
forma por demas real la fijacicn del salario, ya que eminentemen-
te este tipo de acuerdos van ligados a aspectos economicos y se -
alejan del aspecto social que prevalece en las disposiciones lega
les que lo regulan; pero analizemos otro factor que hace posible~
que este tipo de acuerdos primeramente se signe y posteriormente

se lleve a la practica; esto es el corporativismo.

CORPORATIVISMO

En términos generales, podemos definir que el corporativis
mo "es el control que ejerce el Estado sobre la sociedad o cier =
tos sectores sociales", el corporativismo ha asegurado al gobier
no mexicano un elemento de estabilidad para elaborar diversos -

proyectos; incluyendo en estos la regulacion salarial.

Esto queda plenamente demostrado en que a raiz de la -
crisis financiera de 1976, 13 influencia del gobierno sobre los -

trabajadores, explica el fenomenoc de por que el sector cbrero -
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haya aceptado que los salarios minimos reales cayeran del 101.3,-
ese afio, al 63.4 en 1985. Aunque los salarios contractuales se =
encuentran en una situacion un poco mas favorable; ya que estos se
han compensado a traves de diversas prestaciones que forman parte-
del salario integrado y estas han ido aumentando paulatinamente -
desde 1975 que constituia et 30.6% de las remuneraciones totales ,
hasta 1985 afie en que constituian el 34,0% (26)no obstante lo -
anterior aun los salarios contractuales tienen una calidad de in -
suficiencia para el trabajador. Es importante destacar que el Pac-
to de Solidaridad y los sucesivos acuerdos dificilmente se hubie -
ran llegado a materializar de no existir el corporativismo sobre -
el sector obrero; como experiencia podemos observar las concerta -
ciones sociales intentadas en Argentina y Brasil, donde dichos -
acuerdos fueron fracasados por no tener la caracteristica de corpg

rativismo sobre sus respectivos sectores obreros.

(26) Asociacion Metropolitana de Ejecutivos en Relacio -
nes Industriales A.C., Propuestas para el Proyecto de -
Actualizacidn, de la Ley Federal del Trabajo, desde el-
punto de vista de la funcion de las Relaciones Industria
les, México, D.F: Ed. Asociacion Metropolitana de -
Relaciones Industriales A.C., 1989, p.3
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4.~ DIFERENTES SISTEMAS EMPLEADOS PARA LA FIJACION DEL SALARIO

Los sistemas empleados para la fijacidn de los salarios -
especialmente los minimos, comprenden una amplia variedad de préc
ticas; en las que influyen los propios sistemas empleados y los -
organos que intervienen en su fijacion.

A riesgo de simplificar en exceso en este punto, solo se —,
precisan cuatro sistemas atendiendo a sus funciones bdsicas de -
proteger grupos vulnerables de trabajadores, determinar el sala -
rio por ramas de actividades y ocupaciones; el establecimiento de
un 1{mite inferior bisico en la estructura salarial y utilizar el
salario como instrumento de polftica econdmica; estas cuatro fun—
ciones bisicas, cada una de ellas tienen un antecedente especifi-
co en cuanto a su aplicacion y cada una éosee caracteristicas pro

pias.

En este sentido la experiencia mexicana en cuanto a la -
apticacidn de estos sistemas se refiere ha demostrado que; nues —
tra legislacion en materia salarial ha transitado por diversas -
etapas ; en las cuales ha abarcado y empleado alguno de estos sistems

con sus singulares caracterfsticas.

PROTECCION DE GRUPCS VULNERABLES

Una de las caracteristicas del sistema; se basa en la nece

sidad de establecer un medio de proteccidn a un pequefic ndmero de

trabajadores escasamente remunerados, y cuya situacidn en el -
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mercado de trabajo se considera especialmente vulnerable.

La nocién de vulnerabilidad se vincula originalmente en =
algunos paises con ciertas categorias de trabajadores; por ejem -

plo trabajadores domdstices, }dvenes, mujeres o indigenas.

Pero en la actualidad lo mds frecuente es que temgan que -
ver con las condiciones salariales que prevalecen en ciertos ra -
mas de actividades; pero sucede con frecuencia que en aguelles -~
pafises en que se emplea este sistema, sus textos legislatives no
definen con precisidn, inicialmente los factores que deberian -
tomarse en cuenta para tomar una decision, sobre cudles son los =
ramos de actividades en los que hay necesidad de proteccion bajo-
la forma de salaries minimos. Por regla general, se supone que ~
dichos ramas de actividades se protegen en funcion de la asusencia
de negociaciones colectivas eficaces y por la vigencia de bajos -

salarios.

Sin embargo, sucede que en algunos pafses la nocidn de -
vilnerabilidad se vincula directamente s la ausencia de métodos —
eficaces para la regulacién de los salarios, estd funcidén se ha -
subgtituido por el establecimiento de un proceso colectivo de ~
negociacion mediante Juntas o Consejos de composicion tripartita~-
y en las cudles los representantes de trabajadores y empleados ~

desarrollan un papel fundamental.

A lo anterjormente expresado, existen diversas opiniones -

sobre la inconvenjencia e ineficacia respecto a la utilizacion de
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este sistema y de las cuales merece destacar las siguientes :

Algunos tratadistas opinan sobre la ineficacia del sistema,
al sostener que el establecimiento de tasas m{nimas de salario -~
por ramas de actividades que necesitan proteccion; con la excesiva
intervencidn gubernamental; origina un efecto de disuasién mds =
bien que fomentar el desarrollo de la negoclacién colectiva; ya -
que es menor el intéres de los trabajadores desorganizados por -
afiliarse a un sindicato y por apoyar la implantacién de sistemas

voluntarios de negociaciones.

Por otro lado, hay quienes opinan, que no es ficil asegu -
rar mediante éste sistema, que todos los trabajadores realmente -
necesitados de proteccidn queden jur{dicamente amparados por sala
rios minimos de actualidad; de ahi que se hace realmente dificil-
la conservacién de una cobertura apropiada, tal y como sucede en
1a mayorfa de los pafses en vias de desarrollo incluyendo a Méxi=-
co, donde el ndmero de trabajadores sujetos a Contratos Colecti -
vos es relativamente pequefio y en cambio es muy grande el nimero-
de los que se encuentran sujetos a este sistema mediante la -
tmplantacidn de un salario minimo; de ah{ que algunos paises han-
recurrido a los salarios minimos generales para intentar dar una-

mayor cobertura salarial.

Ahora bien, tampoco ha sido ficil decidir em que momento -
las organizaciones de los trabajadores y empleadores en una rama-
de actividad determinada han alcanzado un grado de madurez y han-

evolucionado hasta el punto de que resulte posible prescindir de
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la empleacién de este sistema.

No se puede mencionar que propiamente México haya recurri-
do a la empleacidn de este sistema; mis bien nuestro pals se ha -
caracterizado por ser uno de los pocos paises en los cuales se -
aplican tres sistemas diferentes a la vez, esto es, por rama de —
actividades, salario minimo general y también se emplea como ins-
trumento de politica econdmica; a pesar de que se ha tratado de -
que en el pais la regulacidén del salario tienda a ser cada dia -
menos compleja, la empleacidn de estos sistemas al mismo tiempo -
con sus complejas y singulares caracteristicas hacen diffcil y a-
veces inexplicable los objetivos y alcances de regulacidn sala —-—

rial que se propone el gobierno.

DETERMINACION DEL SALARIO JUSTO; RAMAS DE ACTIVIDADES Y OCUPAGIGRES

En cuanto a la aplicacidén de éste sistema las caracteristi-
cas del mismo son sumamente diversas; en razén a que su cobertura-~
varla en los diversos paises y que van desde "Sistemas Globales -
destinados a amparar a la mayorfa de trabajadores en las distintas
ramas de actividades, hasta las de indole selectiva destinadas a -
proteger ciertas ramas exclusivamente". En estas dltimas se puede-
considerar que las ramas elegidas bajo las cuales puede funcionar-
éste sistema son: las gque se encuentran sujetas a una excesiva com
petencia en determinada rama, aquellas que no se encuentran suje--
tas a contratacidn colectiva, aquellas que representan una constan

te fuente de conflictos laborales, las ramas estratégicas —w-——
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de la economia, y las que representan una compleja combinacidén de

estas caracteristicas.

En diversos pai{ses, hace algunos afios se ha venido emplean
do éste tipo de sistema algunas veces en forma permanente y otras

en forma parcial, mismas que al poco tiempo se les ha abandonado.

Una de las desventajas que representa la aplicacidén de -
éste sistema, es que ha dado pié a la creacidn de complejas es =
tructuras salariales que han surgido en forma gradual; a través -
de una larga serie de decisiones independientes por rama de acti-
vidades u ocupaciones. En efecto estd no es la idea original de =
aplicacidn del sistema; de ah! que en lo sucesivo los distintos -
gobiernos han hecho ¢sfuerzos por racionalizar las estructuras de
las tasas de salarios por ramas de actividades y por industrias -
con el fin de simplificar y dar una mayor uniformidad entre los -

diferentes sectores.

Otra desventafa la representa el hecho, de que en que -
momento resulta pertinente decidir cudles son las ramas de activi
dades que se encuentran sujetas a presiones " excesivas" y deben—
estar sujetas a proteccidn indispensable de éste sistema. Empero-
resulta adn mds cuestionable el Eénomeno que se presenta en cier-
tos palses que no obstante de regular sus tasas salariales en -
base a éste sistema por ramas de actividades, se ha procedido a —
introducir salarios minimos generales con fines de proteccién -

suplementaria a los trabajadores.
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Aungue en la mayorfas de palses la aplicacidn de éste siste-
ma es poco frecuenre. En México a raiz de las reformas a la Cons—
tituecidn de los Estados Unidos Mexicanos i de la Ley Federal del -
Trabajo en 1962, se otorgd autoridad a la Comisidn Nacional de los
Salarios M{nimos, para fifar los salarios minimos profesionales tg
me complemento del salario minimo general, esta faculrad procede -
en virtud de que no existan otros procedimientos legales para su -
fijacidn, ni existan Contratos Colectivos en determinada zona; &s~
te es aplicable o los trabajadores de determinadas profesiones u -
oficios. Nuestra legislacidn hace especial veferencia a las distip
tas categorias de trabajadores, cabe mencionar que en 1377 se fija
rén 80 salarios minimos profesionales; y hasta octubre de 1992 es~
tas hablan aumentado a 88 categor{as de trabajadores, todas ellas-
definidas mediante una breve descripeidn del puesto, desde catego-
rias generales hasta las calificadas como por ejemplo; oficial me~
canico de automotores, operador de prensa, offset multicolor, ope-
rador de buldozer y enfermera con titulo, Por lo general las rasas
salariales de estas ramas de actividades son ligeramente superio--
res al salarie minimo general; que como mencionames anteriormente-

wo dejan de ser insuficientes para el trabajador nacional.

FIJACION DEL SALARIO MINIMO PARA ESTABLECER UN LIMITE INFERIOR

BASICO EN LA ESTRUCTURA SALARIAL; SALARIOQ MINIMO GENERAL

Como caracteristica principal de éste sistema, observaremos



57
que por regla general se pretende implantar un limite inferior -
bdsico de aplicacidn general destinado a proteger a todos los tra
bajadores contra remuneraciones que pudieran considerarse intole-~

rablemente bajos.

Dentro de la cobertura juridica de éste sistema; en las -
economias desarrolladas el nGmero de trabajadores beneficiados es
relativamente pequefio y estis tasas minimas se destinan a preve —

nir los peores excesos.

En los pafses en vias de desarrollo el alcance de éste -
sistema se fundamenta en el objetivo esencial del mejoramiento de
los grupos de mis bajos ingresos, que por lo regular los consti =

tuyen las filas de trabajadores que laboran por cuenta propia.

Una de las desventajas que representa éste sistema para -
los distintos grupos de trabajadores no calificados y sin organi-
zacibn en pequefios establecimientos; la constituye el que al asig
narse a los salarios minimos generales el papel limitado de cons-
titulr una garantia para estos grupos en contra de los peores -
excesos en materia de bajos salarios; esto representa un obstdculo
para los salarios medios y contractuales al represencar un tope -
salarial para toda la estructura salarial y por otro lado es un =
medio de disuacidn para los trabajadores de esforzarse en mejorar—
su situacidn incorporindose a la contratacidn colectiva. De estd-
forma se considera que la fijacién del salario mfnimo general como
1f{mite inferior de la estructura salarial en un pa{s, debe tener -

una funcidén complementaria a las negociaciones contractuales y no
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debe atribuirsele el cardcter de sistema principal para determi -
nar las remuneracionmes. A menudo ha sucedido y se corre el riesgo
de que al fijar un salario minimo general demasiado bajo, éste va
en detrimento de todas las remuneraciones y el "salario minimo -

llegue a convertirse en salario miximo".

México en sus etapas iniciales y actuales de regulacidén -
satarial, tambien ha recurrido a la aplicacidn de éste sistema, -
pero en sus inicios origino una compleja estructura salarial don-
de existian aproximadamente 111 zonas regionales diferentes, en -
las cuales existian distintos salarios minimos generales para tra
bajadores agricolas y no agricolas; asi como tasas minimas para -

ocupaciones u oficios determinados.

Posteriormente nuestra legislacién ha evolucionado con 13 -
tendencia de contar con una estructura de salarios minimos mds sim
ples, ya que lo anterior no solo responde al reconocimiento de sus
ventajas en términos de disefiar una mejor politica laboral, sino -
también a la reduccidén del costo de la vida para el obrero en las-—
distintas regiones econdmicas del pais; esto produjo que las dis -
tintas reglones se convirtieran en dreas geogrdficas que facilitan
la aplicacidn del salario minimo general. Algo que origino la re -
duccidén de las zonas de aplicacidn del salario minimo lo constitu-
yo también el hecho de que las grandes diferencias de salarios en-
el pais actuaban como factor determinante en el crecimiento econd-
mico desproporcionado de las distintas regiones: del pais, de ahi -

se partié que el salario minimo general en ———
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nuestro pafs se haya encaminado hacia una estructura salarial -
menos compleja; come una forma de contener la migracidn hacla -
las zonas urbanas con la utilizacidn de dsta prdctica juridica -
y uniformar de manera general el pagd de los jornmales. Lo cierto
es que con la utilizacidén de éste sistema esto ha originado al -
igual que la experiencia internacional demostrada, que el sala -
rio minimo genmeral en nuestro pais influye de manera decisiva -
sobre las demds remuneraciones incluyendo las contractuales que-
siguen muy de cerca los topes salariales oficiales fijados por -
1a Comisién Naciomal de los Salarios Minimos que fijan en la -

actualidad aumentos salariales demasiadamente bajos.

FIJACION DEL SALARIO MINIMO COMO INSTRUMENTO DE POLITICA ECONMICA

Es indiscutible que 1la caracter{stica principal de éste -
sistema, es su utilizacidn como instrumento de politica econdmi-
ca, para medificar el =nivel general y la estructura de los sala
rios con vistas a objetivos de amplia estabilizacidén econdémica -

nacional.

Inicialmente se concibe al salario minimo general, como -
un limite inferior bdsico en la estructura salarial; pero con el
enfoque de instrumento econdmico se supone que estd funcidn in -
fluye en toda la estructura salarial, al marcar una pdura de se -
guimiento en las negociaciones contractuales y como indicador a
seguir en la fijacién del salario en las ramas de actividades y-
ocupaciones, ello introduce un aspecto innovador de estabilidad-

en las diversas economias.
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El aspecto atractivo para el sector gubernamental es que -
éste Facilita al mismo un medio directo para procurar una mayor —
estabilidad entre un gran nimero de decisiones independientes re -

lativas a la fijacidn de los salaries,

Una de las desventajas consiste en que un sistema tan cen ~
tralizado de salarios con uma excesiva intervencidn gubernamental-
conlleva a una seria limitacidén de las oportunidades abiertas a -~
trabajadores y empleadores para tomar parte activa en la dererming
cién de una de las mis importantes condiciones de trabajo; el sala
rio, 51 bien es cierto que en afgunas ocasiones se les brinda una~
pduca de participacidén en su fijacién a las diversas organizacio -

nes de trabajadoreas y empleadores, en la realidad su influencia en

las decisiones tiende a ser limitada,

En México, durante los decenios de 1960 y 1970 los salarios
minimes generales tuvieronm un avance significative y la funcidn -
bisica de imtroducir un l{mire inferior en la estructura salarial-
trajo resultados posistivos a los trabajadores no calificados que-
prestaban sus servicios en la mic¢ro, pequefia y mediana empresa, y-
estos comenzardn a percibir montos salariales mis equitativos con-
respecto de los trabajadores calificades; pervo estos avances en ma
teria salarial vieron llegar un retroceso a partir de 1976, afio en
que nos empiezan a agobiar las crisis econdmicas y el salario mini

mo general ve mermado su poder adquisitive real.
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Perc esto se ve complicado ain mis ya que el gobierno a -

partir de entonces fija los limites salariales al Introducir de-
terminados porcentajes de aumento al salario minimo oficial; y -
por lo regular los porcentajes fijados en las negociaciones con-
tractuales siguen muy de cerca los porcentajes oficiales. En -
éste orden de ideas el mismo gobiermo para asegurar un mayor con
trol sobre los aumentos salariales y lograr una mayor estabiliza
cién econdémica, creo el Pacto de Solidaridad Econdmica que ya =
hemos analizado con anterjoridad, ello ha ocasionado posterior -
mente que la Comisién Nacional de los Salarios Minimos como prin
cipal instancia reguladora del salario, quede relegada a oficia-
lizar dnicamente los aumentos salariales que verdaderamente se -
fijan en los pactos econdmicos y que el propio sistema se encar~

ga de manipular.
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5.~ SITUACION ACTUAL DEL SALARIO EN MEXICO

Para nadie es un secreto que las graves crisis econdmicas—
que nos han afectado han golpeado severamente a la clase trabaja-
dora que vive momento muy diffciles. La injusta distribucién de la
riqueza cada dia se acentda mds, en vista a lo anterior, los -
siguientes datos confirman tal aseveracidn; la poblacidén econdmi-~
camente activa de nuestro pafs es de 28 millones, ddénde existen 6

y 7 millones de desocupados e igual nidmero de subempleados.

En la distribucién del ingreso nacional, el 10% de la po -
blacién se aduefia del 36.6% en tanto que el 80% de la poblacidn -
accede al 46.1% y existe la tendencia a acentuar estd situacidn -
en perjuicio de las mayorfas y como es obvio también de la clase-

traba jadora.

Las familias de los trabajadores, en virtud de las condi -
ciones econdmicas por las que atraviesan han cambiado notablemen-~

te sus hdbitos alimenticios, de habitacidn, vestide, etc.

Por ejemplo, las proteinas de origen animal han desapareci
do de la dieta alimenticia del trabajador. El gramo de protefna -
animal en junio de 1985 costaba $3.00, en febrero de 1988 aumento

a $20.00 es decir, un quinientos por clento de aumento.

Hace 20 afios el salario minimo era de $27.93; el kilogramo
de carne de pollo costaba $12.50 (es decir menos de la mitad del

salario); hoy el kilogramo de pollo equivale a casi el 100% de -
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un dia de salario minimo. (27)

Podemos afirmar sin temor a equivecarnos que el nivel de -
vida de la clase trabajadora ha descendido notablemente, mientras
que una minorfa de empresarios ha aumentado considerablemente sus

ganancilas.

Las situaciones enumeradas con anterioridad han creado -
otro fendmeno de especial importancia, ya que como resultado de -
estds crisis econdmicas, la caida del salario real y la escasa -—
creacién de fuentes de empleo, han originado que aproximadamente-
el 10% de la fuerza de trabajo mexicana se desplaze hacia los Es=
tados Unidos de Norteamerica, cifra que alcanza de 4 a 5 millones
de mexicanos laborando en aquél pais y segin estimaciones de un -
estudio laborado por el Consejo Directivo de la Comisién Fronteri
za de Derechos Humanos, después del petrdleo, el turismo y la ma=
quila, el cuarto lugar en sectores que ingresan divisas al pais -
lo ocupan los indocumentados. (28) Todo ello en virtud de la cai-

da drdstrica de los niveles salariales en nuestro pais.

Otros datos muy ilustrativos, sobre la situacidn actual -—

del salario y del trabajador; son unas declaraciones publicadas -

(27)México, Cimara de Diputados del Honorable Congreso de la -
Unién, LIV Legislatura, Comisién de Trabajo y Previsién Social, —
Audiencias Pdblicas sobre reformas al Articulo 123 Constitucional
y Ley Federal del Trabajo, Ponencia Manuel Fernindez Flores, Méxi
co, D.F.z Ed. H. Cimara de Diputados, 1989, p.132

(28) Arturo Romo Gutiérrez, "Trabajadores migrantes, -
cuarta fuente de divisas', CTM, (mayo 22, 1991), p.7 -—
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en el Diario"El Nacional' de fecha 8 de mayo de 1992, en un Ar -
ticulo del Sr. Carlos Pallan Figueroa; menciona que: "La empresa-
consultora Warthon, al analizar la composicidn del ingreso macio-
nal en la Glcims década demuestra que en 1982 las empresas concen
traban el 42% del ingreso, y los trabajadores el 48%; diéz aflos -

después, la yelacidn seria de 63% y 27% respectivamente. (29).

Los anteriores datos muestran un deteriore nocable en la -

participacidn de los trabajadores.

Ahora bién, el nivel salarial de leos trabajadores naciona-
les, en comparacidn con los pafses exportadores asidticos; con -
los que en la actualidad compite México en la Cuenca del Pacifico
en el mercado Internacional, es muy reducido ya que estos pafses-
pagan hasta 5 veces mds a sus trabajadores, vedmoslo de la sipulente
manera : (30).

Salario mensual promedic del obrero industrial (délares E.U.A.)
E.U.A. COREA DEL SUR  TAIWAN SINGAPUR HONG KONG 100

$1,400.00 633.00 598.0:0 545,00 544,00 120.00

En éste sentido, el salario minimo en el acrual sexenio, -

se considera como el mis bajo del dltime medio siglo en términos -

(29) Jesiis Fuentes Pinzdn, "Incrementar la productividad “, CTM, -
(mayo 22, 1992), p.3.

(30 México, Camara de Diputados del Honorable Comgresc-—
de la Un{én, LIV Legislatura, Ponencia Tomis H. -
Natividad Sdnchez, op.cit.p.303
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del poder adquisitivo, y en el Distrito Federal comparade con -

52 Ciudades del mundo, también se considera el mds reducido. (31)

ZURICH (22 veces mayor)

DISTRITO FEDERAL GINEBRA (22 veces mayor)
SALARIO MINIMO GENERAL LOS ANGELES (16 veces mayor)

MADRID (6 veces mayor)

De la misma manera los salarios minimos generales estian -~

mis altos en Rio de Janeiro y Panami.

El nivel salarial en nuestro pais resulta vergonzoso, y no
se puede justificar mds que en el sentido de que el bienestar -
econdmico de los trabajadores a percibir un mejor salario, se en-

cuentra condicionado por la economfa.

En éste orden de ideas, de acuerdo a un estudio de la Fa -
cultad de Economia de la Universidad Nacional Autdnoma de México-
con datos de Nacional Financiera, se afirma que el salario minimo
se encuentra reducido en 1992, a menos de la mitad de lo que era—

en 1978.

Asimismo, con respecto a la situacidn actual del salario -

en nuestro pais, se habla mucho acerca de los beneficios salariales—

(31) Entornc Laboral, ™El actual minisalario, el mis bajo del -
dleimo medio siglo", Entorno Laboral, (mayo 22, 1991), p.25 -~
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esperades de llegar a ratificarse el Acuerdo Trilateral de Libre
Cgmercio, pero poco se reflexiona y se entra en detalle al zes -
pecto. A nuestro juicio la entrada a un Acuerdo de tal naturale-
2a implica una compleja problemdtica en cuinto a la realidad la-

boral que viviremos.

Otro elemento que es importante sefialar, es el hecho de -
que en nuestro sector laboral, los salarios constituyen una par-

te muy pequefia de los costos de produccidn globales.

Esti es una de las razones por la cual las erisis economi
cas se han sorteado por medio de la cafda en el salario (mano de
obra barata) la cual se encuentra por debajo de los niveles de -
subsistencia; esto ha sido injusto socialmente, particularmente-
para la clase trabajadora, perc se considera por algunos analis-
tas que desde el punto de vista econdmico ha sido funcional, el-

caso es que ya estd lliegando a su limite econdmico y social.
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6.~ DERECHO COMPARADD
LA REGULACION LEGAL DEL SALARIO EN LOS ESTADOS UNIDOS DE

NORTEAMERICA

La legislacidén laboral Norteamericana es de cardcter fede-
ral e incluye aquellas leyes y disposiciones que regulan las rela
ciones entre empleadores del sector privade, sindicatos y trabaja
dores, as{ como aquellas que establecen el salario minimo y la -
jornada de trabajo, las que regulan el que haya oportunidades de
) empleo y las que determinan las reglas de seguridad e higiéne y -

capacitacidm en el trabajo.

El Derecho del Trabajo en éste pais, y particularmente en—
el ambito salarial se encuentra sustentado en su totalidad en Lle-
ves Federales (Federal Statutes), promulgadas durante los pasados
50 aflos y que se han desarrollado acorde a los cambios sociales -

y econdmicos de los Estados Unidos.

Uno de los principales objetivos de la legislacién laboral
Nerteamericana lo constituye el de propiciar la estabilidad indus
trial; partiendo de que éste objetivo se alcanza a través de la -
negociacidn colectiva, de ahi que la regulacién legal del salario
se deja en gran medida a la accidn concertada de empleadores y -
representantes de los trabajadores; como un medio para alcanzar -

la estabilidad laboral.

Estd legislacidn nacid y se ha desarrollado principalmente

a través de tres reglamentaclones federales; la principal es la -
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denominada "Acta Wagner'" o mejor conocida como la "National -
Labor Relations Act"; estd es la mds importante de cardcter fede
ral, pues independientemente de que cada Estado de la Unidn cuen
ta con su legislacidn laboral de cardcter local, estd se aplica-
a nivel nacional particularmente sobre empresas cuya esfera de =

actividades afecta a varios Estados.

La citada "National Labor Relations Act" did origen a la-

"National Labor Relations Board', junta laboral que tiene como

tarea principal la de sancionar actividades laborales ilegales
(incluyendo las de dmbito salarial), sean de empleadores o de -
sindicatos, as{ como muy especialmente lo relative a verificar -
las negociaciones colectivas. Toda controversia colectiva susci-
tada deberd ser iniciada y presentada ante la junta por alguna -

de las partes.

Uno de los objetivos de estd junta es la propiciar la de-
nominada "Accién Comcertada" (Concerter Activity), la que en tér
minos generales se define como el equilibrio en la relacién labo
ral entre los trabajadores y empleadores; pero una de las premi-
sas fundamentales de la legislacidn norteamericana es la de bus-—
car una igualdad en el poder negociador; donde a diferencia de -
nuestra legislacién una de las partes que intervienen en las ne-
goclaciones laborales; se encuentra tutelada por ministerio de -
ley, en su calidad de parte débil en tode proceso laboral (traba

jador).

Otro aspecto importante de estd legislacidn es que el -
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Salario M{nimo Nacional, se regula también a través de la Ley de
Normas Equitativas de Trabajo que data desde 1938 y que estd Ley-
sélo puede aumentarse o disminuirse a nuevas categorfas de traba-

jadores mediante pronunciamientos parlamentarios.

Empero, partiendo de la premisa fundamental de que la negp
clacifn colectiva es el principal marco regulador del salario en-
éste pais, procederemos a amalizar un fendmeno Importante que se—
ha venido presentando en los sindicatos norteamericanos; esto es,
las Concesiones Salariales, fendémeno que en ningin otro pais se -
ha presentado y que se genera como una medida general para salvar
los empleos y rescatar las empresas a punto de quiebra. En los -~
afios cincuenta y sesenta, la principal preocupacidn de las empre-
sas norteamericanas era el crecimiento contindo. Estd época ha -
pasado a la historia, lo actual para las empresas es reducir los
costos de produccidén para poder competir. Es el caso de ciertas -
empresas en dificultades, hayan solicitado a su personal algunas-
concesiones en materia de salarios para poder seguir sus activida
des. Uno de los primeros antecedentes se remonta a la crisis que-
atravesara la Sociedad Chrysler. Las concesiones salariales admi-
tidas por el Sindicato de Trabajadores de la Industria del Automd
vil (UAW) salvaron a Chrysler de la quiebra. Algéin tiempo des -
pués, General Motors y Ford Motors Company solicitaron y obtuvie-
ron beneficios andloges. Tales concesiones salariales son prueba-
de las crisis econdmicas en estds industrias y del deseo de los -
trabajadores de proteger el empleo. S5in embargo, parece ser que —
los sindicatos que han adoptade dicha actitud, empiezan a reconsi

derarla y cuestionarse en que medida estds concesiones salariales



70

ororgadas como parte de la negoclacién colectiva han supuesto la-

proteccidn al empleo.

Lo cierto es que las enormes sumas recuperadas por las em-
presas mediante estd concesidn han servido para dos fines: Por -
una parte, incremento de la automatizaciénm, que ha traido como -

consecuencia el despido de un nimero considerable de trabajadores;

¥y por otra parte inversiones en el extranjero.

Ahora bien, el cambio de actitud sindical frente a las -
concesiones salariales; ha llevado a la tendencia de optar por =
parte de los sindicatos en conjugar esfuerzos no para hacer mas con
cesiones sino para obtener mayores ventajas para sus miembros a -
través de la negociacidn colectiva como principal marco regulador

del salario en estd naciénm.

LA REGULACION LEGAL DEL SALARIO EN EL JAFON

La legislacidn laboral japonesa, funciona en la practica -
tomando en consideracidn las caracter{sticas sociales, culturales
y econdmicas del pueblo japonés. Donde el pueblo japonés ha dado-

una dimensién no solo social sino hasta moral al trabajo.

La legislacién laboral se aplica en el Japén a todos los -
trabajadores, incluyendo a los piblicos o al servicio del Estado-
por lo que no existe diversa legislacidn para los trabajadores =
que prestan sus servicios en empresas del sector privado y aque -

llos que los prestan en el sector piblico.
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En coineidencia con nuestra legislacidén, la legislacidén -
japonesa establece una diferenciacidn entre las relaciones labora

les individuales y colectivas.

Por lo que toca a las relaciones laborales individuales -
estd contiene regulaciones sobre las diferentes condiciones de -
empleo incluyendo en estds las relativas a salarios y compeﬁsacig

nes.

En lo relativo a las relaciones laborales colectivas, estd
regula diferentes condiciones incluyendo en estds la negociacidn-
colectiva como un medio eficaz de fijacidn del salario y demds -
prestaciones.

La legislacidén laberal japonesa emana, al igual que la -
nuestra de =u Constitucidén, misma que surge al término de la Se —
gunda Guerrra Mundial. A nivel constitucional se prescribe que =
los derechos de los trabajadores son derechos humanos fundamenta-
les y que no pueden ser violados por leyes menores uni por conve-

nios entre las partes (empleader y trabajador).

En semejanza con nuestra legislacidn laboral mexicana, -
ambas legislaciones tienden hacia los mismos objetivos, esto es -
la proteccidn del trabajador frente al empleador, comsiderdndolo-

como la parte débil de la relacidn laboral.

En cuanto a las autoridades laborales japonesas existe -

un Ministerio de Trabajo, como autoridad administrativa en lo =
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veferente a las relaciones industriales lsborales; a semejanza -
de la Becretaria del Trabajo y Previsién Social en nuestro pa{s.~
En éste sentido existe también uma Inspeccidn del Trabajo cuyo -
campo de actividades es supervisar que se cumplan las normas de ~
trabajo minimas. Existe también la "Labor Relations Commissions"-~
(Comisidn de Relaciones Laborales), cuya funcidén consiste en ac ~
tuar ante pricticas consideradas como injustas o ilegales por par
te de los empleadores, as{ como la solucidn de conflictos labora-
les derivados de las negociaciones colectiwas en el aspecto sala-

rial .

En los diversos capitules que integran su legislacidén labg
ral, en el cap{tulo referente a las obligaciones de los empleado-
res se contempla en forma especial lo relativa a los salaries, -
métodos para establecerlos, fechas de pago, as{ como salarios mi-

nimes, bonos, primas e incetives salariales.

s{ bién existe el principio de pago igual por trabajo -
igual, éste fué establecide principalmente en relacidn al sexo y-
para evitar discriminaciones, toda vez que 1la compensacién depen-—

de en gran medida a 1la antiguedad y capacidad del trabajador.

En éste aspecto de regulacidn legal del salario en éste -
pafs, como hemes visto con anterioridad las tasas de salarios se-
fijan primordialmente sobre la base de acverdos entre empleadares

y trabajadores; perc en la regulacidén legal del salario minimoe -~

éste se aplica espec{ficamente a diversas tamas de actividades en

una prefectura. Existen aproximadamente cuarenta y siete - -
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prefecturas en el Japdn, en donde en cada una de ellas existe un
Conse jo Salarial, que se encarga de hacer recomendacicnes efecti-
vas en materia salarial; y en donde rige un salarfo minimo gene -
ral y una cantidad de tasas minimas para distintas ramas de acti-
vidades en particular, mismas ramas en las que se dan algunas va=-
riantes en las distintas prefecturas de acuerde a las pautas de -

empleos locales.

Como podemos observar la legislacidn laboral japonesa en -
algunos aspectos tiene varias similitudes con la mexicana, lo que
resulta indiscutible es que el éxito de estd legislacidn depende-
en gran medida en la educacién, capacitacién y motivacién del tra

bajador japonés.
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7.— PERSPECTIVAS DE LA LEGISLACION LABORAL MEXICANA EN CUANTO A
SALARIO

POSICION GUBERNAMENTAL

Existen diversas opiniones sobre las perspectivas de nues-—
tra legislacidén en materia salarial pero para efectos de mejor —
comprensidn de los diversos puntos de vista de los sectores que —
integran nuestro 4mbito laboral, enfocaremos la opinién de cada ~
sector en lo particular. Por una parte el Sector Gubernamental -
en ningdn momento ha manifestado su deseo de modificar la legisla
cidn laboral en éste sentido, mds sin en cambio ha puesto en mar -
cha diversas estrategias de cardcter econdmico con la finalidad -
de proteger los salarios reales mediante la recuperacidn econdmi~
ca nacional, en donde lo fundamental es fortalecer el aparato -
econdmico para recobrar los salarios reales; otro plan econdmico-—
que conlleva a la misma finalidad enumerada anteriormente son los
Pactos Econdmicos suscritos donde el objetivo comin es abatir la-
inflacién y proteger el poder adquisitivo de la clase trabajado -
ra, cabe resaltar que dichas estrategias han tenido logros parcia
les como reducir la inflacidn, pero hasta la fecha estos logros -
no se reflejan en beneficio del sector obrero que se considera el

sector mds afectado.

Dentro de las acciones concretas emprendidas por el Gobier
no y ante la consigna del propio Gobierno de la Repiiblica de no -
modificar nuestra legislacidn laboral ante la ratificacién del -
Tratado de Libre Comercio los gobiernos de Estados Unidos de -

Norteamerica y México, signaron un Memorandim de entendimiento -
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cuya importancia radica en que se sientan las bases para iniciar-
un procedimiento de cooperacidn laboral e intercambio de informa-

cidén entre ambos pafses.

La celebracién de dicho memorandum, corridé a cargo de la -~
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social de México y el Departa-

mento del Trabajo de los:'Estados Unidos. '

Cabe resaltar, que ambas partes reconocen las grandes dife
rencias que por ahora existen y son evidentes entre ambos siste -

mas, sus legislaciones laborales y sus contratos colectivos.

Entre las dreas de cooperacidn que ambas partes convinie -
ron para intercambiar informacidn destaca el aspecto de contrata-

cidn colectiva especialmente en el drea de mejorfa salarial.

El citado acuerdo en materia laboral al que ha llegado -
México, tiene una vinculacién con la ratifiacidn del Tratado de -
Libre Comercio, pero desde un punto de vista particular, tuvo -
como objetivo resolver una situacidn de cardcter politico que se-
estaba generando, a razén de la presidn que ejercian grupos socia
les en ambos pafses; por un lado la AFL-CIO (American Federation-
0f Labor-Congress Of Industrial Organizatioms), la cual constitu-
ye la principal central sindical en Estados Unidos; la oposicién-
delineada por estd central se basa en el temor de perder gran -
nimero de empleos por la traslacidn de empresas norteamericanas a
nuestro territorio, donde manifiestan que las condiciones de tra-

bajo en nuestro pais son deplorables, ya que se pagan salarios -
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equivalentes a la décima parte de los que se cubren en los Estados
Unidos. Por otra parte el gobierno Mexicano se enfrento a una si -
tuacidén similar, en donde grupos sociales solicitaron se diera una

informacidn constante en torno a las negociaciones:

En resumen, si bien es cierto que el memorandum de entendi-
miento, tuvo inicialmente como objetivo resolver cuestiones polfti
cas y responder a presiones internas, estimamos que éste memoran -
dum constituye un punto de partida para desarrollar las bases en -
él contempladas y crear un ambiente de certidumbre en las negocia-

ciones.

Por otro lado; existen opiniones vertidas por el Director -
General de Capacitacién y Productividad de la Secretarfa del Traba
jo y Previsién Social, quien reflejando el punto de vista guberna-
mental, ha manifestado que¢ necesariamente el salario debe vincular

se a la productividad esto en torno al Acuerdo Nacional para la -

Elevacidn de la Productividad donde se precisa que no se preveen -
sanciones para quienes no acaten dicho acuerdo entre ellas una me-
jor remuneracidén para los trabajadores, ya que esas empresas desa-

parecerdn a mediano plazo.

Dicho funcionario ha resaltado los ejemplos de empresas -
pobres con duefios ricos y trabajadores pobres que abundan, precisa
mente lo que busca el Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Pro
ductividad es fomentar empresas con obreros bien remunerados y -
que incrementen el nivel de empleo; por lo tanto, las empresas de—

berdn establecer esquemas donde se reconozca a través de incentivos
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el buen desempefio de su planta laboral.

$in embargo, y haciendo alusién nuevamente a la estrategia
especifica implementado por el gobierno; siendo estd la apertura-—
comercial y su vinculacién con las probables repercusiones labora
les, particularmente en el dmbito salarial; sin lugar a dudas Mé-
xico ante la ratificacidn del Acuerdo Trilateral de Libre Comer —
cio y Actierdos Complementarios y dentro de las probables repercu-
siones, el tftular del Ejecutivo Federal ha reiterado en un sinnd-

mero de ocasiones ante la clase trabajadora del pafs que :

a) México cuenta con leyes laborales que se haran cumplir ante -

las plantas industriales que busquen instalarse en nuestro pais.

b) Las inversiones que se hagan en México, traerdn aparejadas la-
creacidn de empleos estables, mds productivos y, sobre todo mejor

remunerados.

c) Procurar que al elevar los ingresos de los trabajadores Mexica
nos, el tratado coadyuvard al crecimiento sostenido y equilibrado

de la economia nacional.

En suma desde el punto de vista exclusivamente gubernamen-
tal, los beneficios que se esperan del Tratado en el dmbito sala-
rial, dada la experiencia internacional demostrada se ha estable-
cido claramente que, cudndo economfas distintas se vinculan entre
s{, los ingresos reales de los trabajadores aumentan de manera =

sostenida y generalizada, especialmente en las ramas industriales
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de menor desarrollo.

Como podemos observar, la posicién del gobiermo atafie hoy-
en dfa mds a la concrecidén de acuerdos de especial naturaleza -
para recuperar niveles salariales y en ningin momento s¢ encamina
a delinear posibles reformas legislativas en éste sentido, que =
sentimos tampoco es la solucidn iddnea para mejores perspectivas-

salariales.

POSICION SECTOR EMPRESARIAL

En cudnto a la posicidn del sector empresarial en el aspec
to salarial, reviste especial importancia un documento elaborado-
por la Confederacidn Patronal de la Repiiblica Mexicana (COPARMEX),
dicho documento tiene especial intéres, en virtud de que en el -
se establecen a juicio de la COPARMEX los lineamientos generales -
en materia salarial sobre los cudles ha de versar la discusidn del
ante=proyecto de una nueva Ley Federal del Trabajo; entre dichos -
lineamientos destaca la remuneracién en base al trabajo efectiva ~
mente realizado, esto es; mediante el concepto de salario por Hoera
también destacan otra serie de lineamientos propuestos y que a -

saber son los siguientes :

a) El e¢itado principio de remuneracidn en base al trabajo efectiva

mente realizado, mediante el concepto de salario por hora.

b) Establecer reglas claras que permitan fijar un salario minimo -

Gnico revisando el concepto de salarios minimos profesionales, que
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estdn en contradiccidén con el principio de a trabajo igual sala -

rio igual,

¢) Actuar con equidad en el pagd del salario, relacionindolo con-
la productividad, antiguedad, servicio efectivamente prestado, -
resultados, asistencia y la calidad demostrada por el trabajo de-

cada persona.

d) Hacer compactible la remuneracidn del trabajador, con los resul
tados y la situacidn de la empresa.

e) En beneficio del poder adquisitivo de los trabajadores, elimi-
nar acorde a las leyes de la materia, los impuestos aplicables a

las vacaciones, aguinaldo, reparto de utilidades y tiempo extra.

Ahora bien, otro organisme empresarial que ha elaborado -
propuestas concretas en torno a perspectivas salariales ha sido -
la Asociacidn Metropolitana de Ejecutivos en Relacicnes Industria
les (AMERI) mismo que en concordancia con las propuestas de GOPAR
MEX ha manifestado la necesidad de establecer el pagdé del salario
por hora con cont;atos por hora (jornadas de 3 a 6 horas diarias)
seglin estd Organizacidn tiene la finalidad de establecer el traba
jo a destajo es necesario para elevar la productividad eliminande
tiempos muertos en la preduccidn; por otra parte también sostie -
nen la posibilidad de introducir compensaciones por eficienctia en
cudnto a la calidad y cantidad en el trabajo desempefiado, tenien-
do como inmediata finalidad elevar la productividad en las dife -

rentes empresas. En lo referente a la contratacién colectiva -
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también han extermade la conveniencia de que en los contratos co-
lectivos, expresamente se permita el que el patrén en forma unila
teral incremente los salarios de algunos o varios trabajadores, -
por encima del tabulador, a fin de premiar la eficiencia, empefio-

y productividad de algunos trabajadores.

Lo clerto, es que las empresas mds grandes y dindmicas -
cada dfa estdn menos sujetas a las politicas oficiales de regula-
cidn salarial y en la actualidad se encuentran negociando fuera -~
de los marcos que fijan la Secretaria del Trabajo y Previsidén -

Social.

POSICION SECTOR OBRERO

Muy diversas y algunas veces contradictorias, han sido las
propuestas de las diversas centrales obreras y sindfcatos indepen
dientes que conforman el movimiento obrerc nacional, lo cierto es
gue no existe una uniformidad de criterins en torno a éste rem =
gldn de regulacidn legal de salario y sus perspectivas. Dentro de
las dispersas propuestas en éste sentido, algunas van desde la no
modificacidn de nuestra legislacidén laboral en el renglén sala -
rial, la cudl consideramos la mis atinada y prudente ya que nues—
tra legislacidn en éste orden es muy completa; y algunas otras =
van desde la implantacidn de una escala mévil de salarios lo -
cudl no es pertinente ni aplicable en nuestra economfa, ya que lo
que se ha tratado con los Pactos Econdmicos es abatir la infla -
cién y no proseguir con el deterioro del poder adquisitivo del -

salario del trabajador, esto no sucederfa con la implantacidn de=
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una escala mévil salarial; quizds una de las propuestas mis con--
cretas y uniformes existe en la cerrada oposicién de distintos —
1ideres sindicales en el rechazo a la propuests empresarial de -
remuneracidn por hora de trabajo efectivamente realizada, ya que-
de aceptarse estd copla extralégica de lo que sucede en los Esta-
dos Unidos de Norteamerica, ademds de que seria remunerable el -
trabajo dnicamente a destajo, se nulifiecarfan conquistas obteni -
das relativas a jornadas de trabajo, salario, y prestaciones di -

versas obtenidas en los contratoes colectives de trabajo.

Sin embarge, tal parece ser que las diversas centrales -
obreras han caido en el juego del sistema y todos los acuerdos y
pactos suscritos que indudablemente invaden la esfdéra salarfal y
que afecta a un gran nimero de trabajadores son aceptades sin ta-
cha alguna por parte de dichas centrales; esto se debe en gran -~
parte @ lo que se menciono con anterioridad al grade de control -
que ejerce ¢l gobiernc sobre 1a totalidad del sector obrero nacip
nal, situacidén que propicia en algunas ocasiones una escasa y a =
veces nula aportacidn del movimiento cbrero; como podemos obser —
var, desde un juicio muy particular nuestro sector obrero se en -
cuentra en la actualidad en una situacidn de letargo y tremenda —
inamovilidad, esto ha originado que las opiniomnes sobre pevspecti
vas salariales que se dan dentro del movimiento obrero sean verda

deramente escasas.



CAPITULO 1L
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

1.—- CONCEPTO DE CAPACITACION Y APIESTRAMIENTO

Nuestra legislacién laboral es poco precisa para definir-
un concepto legal de capacitacidn y adiestramiento; esto se rea-
firma si observamos que el Artfculo 123 Constitucional en su a--
partado A, fraccidn X111, unicamente prescribe la obligacién por
parte de los patrones de proporcionar capacitacién, lo cual nos-
remite a la Ley reglamentaria del citado precepto; mismo que de-
igual manera en el Capitulo 1II bis del Titulo Cuarte, en lo re-
ferente a Capacitacidn y Adiestramiento no establece ningun con-
cepto legal precisc de capacitacién; a lo que se remite exclusi-
vamente dicho capitulado es a la forma de determinar los siste—-
mas, métodos y procedimientos conforme a los cudles los patromes

deberdn cumplir con dicha obligacién.

Para una definicién general de la capacitacidn lo mis pru
dente consiste en remitirse a los Convenios Internacionales rati
ficados por México en este sentido y que algunos tratadistas de-
finen como formacién profesional; los cuiles prescriben a la --
Capacitacidn " Como todas las actividades que permiten a los tra
bajadores de cualquier categoria, mejorar, variar, ampliar o con
servar su capacidad y competencia dentro del mercado laboral .

Por lo tanto, el anterior concepto citado quizd es el mds
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vdlido para definir concretamente a la Capacitacién; pero de lo -
que nos ocuparemos en éste punto consiste primordialmente en enu-
merar los distintos problemas que plantea la capacitacién y adies
tramiento como una medida legal previsoria para ver mejoradq la -
productividad en las empresas, y tambien como un mecanismo efi —-=

clente para mejorar el salario de los trabajadores.

Lo fundamental de la capacitacién consiste en que dentro -
del mercade de trabajo; se dan situaciones en que un gran nimero-—
de trabajadores tiene la desventaja de no poseer una especialidad
misma que en un momento dado limita las aspiraciones de mejorfa -
salarial de éste grupo de trabajadores no especializados.

Lo preciso radica en insistir que s{ éste grupo de trabajadores -
pueden cambiar de categoria y acceder a mejores niveles salaria—-
les; si se les ofrecen las oportunidades de capacitacién e incen—

tivos salariales para hacerlo.

La importancia de la capacitacldén no es exclusiva de nues-
tro pafs; ello se puede constatar en el seno de la Organizacién -
Internacional del Trabajo ( OIT ) en donde desde su constitucidn-
en 1919, los representantes de los trabajadores y empleadores in-
cluyeron dentro de sus objetivos esenciales, el promover la forma
cién profesional o capacitacidén; y que para ello han tenido como-
premisa fundamental el procurar que el trabajador utilicé de la -

mejor forma posible sus habilidades y conocimientos y por tanto;
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que los empleadores y gobiernos les proporcionen los medios nece

sarios para su formaciénm.

Por lo tanto, estd es tan sdlo una de las razones funda -
mentales de la importancia de la capacitacidén; misma que ante -
ellas se advierten dos preocupaciones esenciales por parte de -
los gobiernos, incluyendo al nuestro en donde el desarrollo del-
trabajador profesionalmente conlleva a una mejorfa salarial y al
desarrollo de una planta laboral cada dia mds especializada; pe-
ro también conviene sefialar que desde hace alguna década la for-
macién profesional ha ocupado y ocupa actualmente un lugar muy -
importante en los programas laborales disefiados por el Gobierno-
de la Repiblica; que s{ bifen no han tenido el éxito esperado por
las razones que en lo sucesivo se analizardn, constituyen un -
buen punto de partida para el mejoramiento de estd importante =

institucidn laboral.

Distintos paises, desde hace algunas décadas han subraya-
do la importancia de la capacitacidn o formacidn profesional pa-

ra el logro del desarrollo econdémico de sus respectivos paises.

Lo mis interesante resalta en que los paises que han expe
rimentado un crecimiento ripido y sostenido de su economia durapn
te las décadas de 1950 a 1970, fueron precisamente aquellos en -
que se otorgd mdxima prioridad a la educacidn y a la formacidn -
laboral, en Asia por ejemplo varios paises algunos de ellos muy

pequefios y sin grandes recursos naturales, logrardn resultados -
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muy superiores a los I{ndices laborales de crecimiento. (32)

Con respecto a lo anterior, resulta claro que en los paf-
ses con bajos niveles de desarrolio no se ha prestado suficiente
atencién a la capacitacidn profesional y prueba de ello es que -
en la actualidad en México, por ejemplo en ésta materia se si -
guen solicitando peticiones de cooperacién técnica de los gobier
nos que mds han avanzado en éste campo ¥ que muestra una clara ~
indicacidn por parte de nuestro gobierno del deseo de poner Teme

dio a esta insuficiencia laboral,

En este dmbito parece ser que los sindicatos también reco
nocen de manera general que para poder consepuir mejores niveles
salariales se hallan limitados por varios factores, uno de los -
cuales consiste en los {ndices de productividad de los trabajado

res.

Con frecuencia a través de la nmegociacidn colectiva se =
celebran "Acuerdos de Productividad' como factor de modificacidn
de las estructuras salariales; lo cierto es que cuanto mayor sea
la productividad mids se podrdn aumentar los salarios, y es que =
existe una relacidén directa entre productividad y capacitacidn.-
En éste orden de ideas los trabajadores mediante la participa --
vcién de sus sindicatos deberfan interesarse mids por la capacita~
cién. En México a menudo no sucede as{, perc también resulta -

(32) Harold Dunning, Los sindicatos y la formacidn profesional,
Ginebra, Sufza: Ed. Oficina Internacional del Trabajo, 1987, p.4
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propic mencionar que algunas centrales obreras han proyectado -
sus acclones a redefinir una nueva cultura laboral en el pais, -
precendiendo establecer sistemas nacionales de capacitacién y =
algunas hasta han propuesto la creacidn de un Fondo Nacional de-
Capacitacién; acciones que han venido a aportar algunos elemen —

tos nuevos a nuestro panorama laboral en cuanto a capacitacidn.

Resulta ser que la planificacién en materia de capacita -
cién es una accidn inseparable por parte del gobierno para formu
lar planes y programas laborales con respecto a la formacidn prg

fesional,

Ahora bién, en todos los pafses hay una gran cantidad de-
oficios que desde luego requieren de un proceso de enseflanza- -
aprendizaje, ah{ es donde precisamente la planificacidén es un -

elemento clarc para la capacitacidn.

Con gran frecuencia, la falta de disponibilidad de esta -
disticas confiables y otros datos resultan ser un obstdcule di-——
ficil de superar para que la planificacién en materia de capaci-

tacidn llegue a alcanzar el éxito deseado.

Otrc problema que se presenta en este Ambito, es que pre-
cisamente las empresas desconocen en mayor o menor grado las mne-
cesidades de recursos humanos capacitados en cierta especialidad

que requeriran en un futuro.
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Tomando en cuenta ciertas acciones muy siginificativas =
emprendidas por la Organizacién Internacional del Trabajo en ma-
teria de formacidén profesional; esta ha recurrido a la emplea ——
cién de un mérodo que consideramos vélido, y que de aplicarse en
nuestro pais; ello representaria un avance considerable en los -
programas de capacitacidn disefiados por el Gobierno de la Repi -
blica. Este método consiste en realizar un estudio sistematico -
de las vacantes de trabajo anunciadas, algo que sin duda propor-
ciona una indicacidn de las necesidades presentes. Ahora biem, -
no existe ninguna garantfa de que en los afos siguientes, segui-
ran existiendo las mismas vacantes. Por lo tanto, la informacidn
recabada no es mds que una indicacién aproximada de lo que debe~
hacerse. Otra medida complementaria consiste en solicitar a los-
empleadores que indiquen cuales serdn sus necesidades futuras en
materia de recursos humanos. No todos los empleadores contestan,
otros no tienen una idea clara de sus necesidades futuras y algu

nos pueden no querer que se conozcan sus planes futures. (33)

Sin embaxrgo, un obstaculo serio en cuanto a la empleacidn
de este método radica en que hay dos grandes grupos de trabajado
res que no pueden detectarse por medio de encuestas; los que tra

bajan en el sector informal y en el sector agricola.

Como medida complementaria en este método para contribuir

a mejorar los datos en los que deba basarse la planificacidn, la

{33) 1bid., p.13
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OIT ha elaborado y experimentado un concepto llamado "Sistema de
Informadores Clave'", que consiste en mantener actualizada una --
1ista de personas fidedignas y bien informadas, a nivel nacional
y local, con especial atencidén a los sectores agricola e infor -
mal. A los informadores se les solicita que respondan a cuestio-
narios de modo sistematico, y la informacién as{ obtenida se in-
corpora a los datos generales de diversas fuentes para ir confor
mando los distintos programas gubernamentales relativos a la ca-

pacitacion y adiestramiento,

La educacidn resulta ser otro factor de trascendental im-
portancia en la capacitacidén y adiestramiento; esto significa -~
que el éxito de la capacitacidn del trabajador depende en gran -
medida de los sdlidos conocimientos de una educacidn bdsica ade-

cuada.

Un ejemplo palpable de ello, consiste en que la Organiza-
cidn Internacional del Trabajo comparte intereses comunes por la
elevacidén de la educacidn elemental con la Organizacién de las -
Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia y la Cultura -

{ UNESCO ), donde trabajan conjuntamente en esta esfera.

Ambos organismos sostienen que desde luego no se puede —-
llegar a ser un trabajador verdaderamente calificado, sin saber-

leer ni escribir.
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Nuestro gobierno no se encuentra ajeno ante tal epinion ¥
ello se traduce en declaraciones por parte del Instituto Nacio ~
nal para la Educacidn de los Adulcos ( INEA ); donde sostienen ~
estas autoridades gque no se puede enfrentar un Tratado de Libre-~
Comercic y menes adn contar con una planta laberal bien capaci -~

tada con trabajadores iletrados. (34)

Como prueba de este argumento basta con considerar; que —
cada dfa surgen nuevas especialidades, donde para nada sirve la~
formacidén tradiciomal, sino gue para los trabajadores cada vez -
resulta mds diffcil depender de unos cuantos conocimientos durap
te toda una vida laboral. Por tal razdn, hoy en dia se debe con-
templar a la educacidn bdsica y a la capacitacidén laboral, como-
un proceso continuo que debe adaptarse a las distintas etapas de

ia vida laboral de un trabajador.

En tal wirtud, algunos pafses atendiendo & la capacita -
cidén de sus trabasjedores, han respondido con rapidez y eficacia
a la introduceidn de nuevas recnologfas; por le cual han conse -
guido obrener altas tasas de emplec mejor remuneradas. Se trata-
de paises que se han empefiado en mejorar sus sistemas educativos

y que han orientado a sus trabajadores de que en beneficio  —-o

(34) Entorno Laboral, " Imposible afrontar el TLC con obreros -~
iletrados: INEA Y, Entorno laboral, (mayo 22, 1991), p.24
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propio; deben estar preparados cuando las circunstancias labora-

les cambien.

Debido principalmence a los obstdculos a que se enfren ——
tan las tareas de capacitacidn en los diversos programas guber -
namentales, esto ha originado que se implementen la creacidn de-

Instituciones permanentes para la formacidén laboral.

El establecimiento de este tipo de Instituciones reguie =
re de una serie de elementos que van desde la creacidn de infra-
estructuras, personal docente, alumnos, sistemas de aprendizaje,
teoricos y practicos, otorgamiento de constancias laborales y en
algunes pafses hasta la orientacidn y colocacidn de trabajadores

capacitados.

Existen numerosos programas y sistemas de orientacidn y -
formacidn profesional, pero no existe ningin modelo Gnico, vali-
do para todos los pafses. Cada paf{s crea las instituciones que -
estima convenientes, segdn las practicas, tendencias y politicas

laborales nacionales.

Pero sin dudas, el elemento principal en el funcionamien-
to de estas instituciones; consiste en motivar al trabajador a -
capacitarse permanentemente para lograr su biemestar propio; es-

ta tarea no ha sido fdcil, pero en algunos paises se ha —————
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comenzado & motivar al trabajador en el sentido de que esta es -

una excelente via para poder obtener me jores ingresos.
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PRINCIPALES ANTECEDENTES CONSTITUCIONALES E HISTORICOS EN MATE -

RIA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Nuestros antecedentes histéricos y constitucionales en ma
teria de capacitacidn no son tan numerosos como en el dmbito sa-—
larial; pero tambien existe un nimero considerable de ellos. A =~
partir de 1856 ya se contemplaba en aquella época la necesidad —
de fortalecer la capacitacidn; y debido a esto se crearon figu -
ras jurfdicas como el Contrato de Aprendizaje, como una forma =
legal de capacitarse el trabajador, principalmente los menores ~
edad. Posteriormente esta figura desaparecio por la excesiva ex-
plotacidn que ejercian los empleadores sobre el trabajador menor

de edad, con el pretexto de ensefiarle un determinado oficio.

La evolucidn de nuestra legislacidn en este dmbito ha -
abarcado desde formas de regulacidén permanente, hasta decretos -
para solucionar problemas laborales de cardcter temporal; ante -
tal evolucidn en la capacitacidn y adiestramiento, esta se vino-
a elevar a rango constitucional hasta 1978; en donde el Gobierno
de la Repiblica empezé a mostrar su preocupacién por una regula=

cidn legal més precisa de la misma.

PRIMER ANTECEDENTE

Articulo 33 del Estatuto Orgédnico Provisional de la Repi-

blica Mexicana, dado en el Palacic Nacional de México el 15 de -



93

mayo de 1856:

Art{culo 33. Los menores de catorce afios no pueden obligar sus -
servicios personales sin la intervencidn de sus padres o tutores—
y a falta de ellos, de la autoridad politica en su caso, fijardn-
el tiempo que han de durar, y no pudiendo exceder de cinco afios,-
las horas en que diariamente se ha de emplear el menor; y se re =
servardn el derecho de anular el contrato siempre que el amo o el
maestro use malos tratamientos para con el menor, no provea sus =
necesidades segin lo convenido, o no lo instruya convenientemente

35).
SEGUNDO ANTECEDENTE

Articulo 37 del Proyecto de Constitucién Polfitica de la Re~
piblica Mexicana, fechado en la Ciudad de México el 16 de julio de
1856: Parte conducente. Las leyes del pafs procurardn mejorar la =
condicidn de los mexicanos laboriosos, premiando a los que se dis-
tingan en cualquier ciencia, o arte, estimulando el trabajo y fun-~

dando colegios o escuelas pricticas de artes y oficies. (36)
TERCER ANTECEDENTE

Articulo 32 de la Constitucidn Politica de la Repliblica Me-
xicana, sancionado por el Congreso General Constituyente el 5 de -
febrero de 1857: Parte conducente. Se expedirdn leyes para mejorar

la condicidn de los mexicanos laborioses, premiando a los ~ ————

(35) Op. cit. p.i1
(36) Op. cit. p.11
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que se distingan en cuzlquier clencia o arte, estimulando el tra-
bajo y fundando colegios y escuelas pricticas de artes y aficios.

{37)
CUARTO ANTECEDENTE

Decreto del Gobierno por le que se establece una Escuela de
Artes y Oficios, del 18 de abril de 1856: Este decreto pretendid -
me jorar la condicidn del trabajador nacional mediante el estableci

miento de esta escuela de capacitacidn. (38)
QUINTO ANTECEDENTE

Laudo presidencial dictado por Porfirio Diaz para resolver-
los problemas laborales de los trabajadores textiles de Puebla y -
Tlaxcala, fechado el 4 de enero de 1907: '

Articule tercero. Se establecera en las fibricas el sistema de dar
a cada obrero una libreta, con las contraseflas necesarias para su-
autenticidad, y en la cual se anotarin los datos que se consideren

necesarios, respecto a la buena conducta, laboriosidad y aptitudes

del operario. (39)

SEXTO ANTECEDENTE

En nvescra primera Ley Federal del Trabajo expedida en el -
afio de 1931, se adoptd un viejo sistema desarrollado por las w=e—w=
(37) Op. cit. p.11

(38) Op. eit. p.15
(39) op. cit. p.394
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escuelas de Alemania y Francia, para incorporar dentro de las em-
presas a los aprendices. Se establecid que el aprendizaje consti-
tufa una variedad del contrato de trabajo. Lejos de constituir -
una forma de superacién para el trabajo, esta figura se desvirtué
y se convirtid en una forma de explotacién y de desconocimiento —
de los derechos que a favor de los trabajadores consagraba, en di
cho ordenamiento legal. Durante afios posteriores el movimiento -
obrero orpganizado del pais; pugndé por la desparicién de la figura
del aprendizaje en los contrates colectivos de trabajo. El recha-
zo del sector obrero no solo se expreso en el 4mbito nacional si-

no también en foros internacionales. (40)

SEPTIMO ANTECEDENTE

México tambien ha participado en reuniones de gran trascen
dencia social y ha firmado documentos tan importantes <omo la Cax
ta Internacional Americana de Garantias Sociales, signado en Bogo
td, Colombia, el 2 de mayo de 1948, que en su Articulo so. deter-
mind que: " Todo trabajador tiene derecho a recibir educacidén pro
fesional y técnica para poder perfeccionar sus aptitudes y conoci
mientos, obtener de su trabajo mayores ingresos y contribuir de -
modo eficiente al desarrollo de la produccidén. A tal efecto, el -
Estado organizard la ensefianza de un oficio o trabajo determina -
do, a la par que prevea su formacién cultural, moral y civica ",

(41)

OCTAVO ANTECEDENTE

(40) Op. cir. p.394
(41) op. cit. p.394-395
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Otro importante documento en este dmbito, es la Declara -
¢idn de Buenos Aires del 21 de abril de 1961, votado por la sépti
ma Conferencia de Estados de America, miembros de la Organizacién
Internacional del Trabajo, donde se destaca la perentoria necesi-
dad de que los empleadores y sus organizaciones incrementen las -
tasas de inversiones, tecnifiquen la produccidn, velen por las ne
cesidades de los consumidores, fomenten la capacitacidn de la ma~
no de obra en sus diferentes niveles y aumenten los ingresos rea-

les de los trabajadores. (42)

NOVENO ANTECEDENTE

En la sesién ordinaria de la Cdmara de Diputados, celebra-
da el 11 de octubre de 1977, se did lectura a una iniciciva de de
creto que adiciona la fraccidn XI11 del Apartade A del Articule -
123 de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos -

enviada por el Ejecutivo Federal.

Dentro de los puntos sobresalientes de la exposicidén de ~—
motivos de dicha iniciativa, conviene destacar que se sefiala el -
imperativo de disefiar y adoptar un nuevo modelo de desarrollo y -

crecimiento destinado a fortalecer los recursos humanos.

Por otra parte, se enumera que los procesos tecnslogicos -
son eminentemente perecederos y su transitoriedad es notable; por
ello se estd ante un proceso constante de modificacién de la tec~
nologfa; circunstancias que originan un grave problema nacional,-

ya que se carecia de un sistema que permitiera capacitar al =-=-

(42) Op. cit. p.395
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individuo y que le otorguen nuevas aptitudes para operar nuevos -

aparatos y mecanismos que la innovacidn tecnolégica impone.

En tal exposicidn, se hace visible }a carencia de un sis -
tema destinado al perfeccionamiento de las habilidades del traba-~
jador; lo cudl también es una causa de baja productividad por el-
inadecuado y restringido aprovechamiento de la capacidad instala-
da en las empresas, as{ como de graves riesgos de trabajo por el-
contacto de obreros insuficientemente capacitados con maquinaria-

innovada.

Ante la problemitica contraida, el Gobiernmo de la Repibli
ca estimo necesario que se legisle en éste dmbito y elevarlo a -

rango constitucional,

En éste sentido, dentro de las finalidades de la citada -
iniciativa; se destacan que la capacitacidén y formacidn profesio-
nal guardan una relacidn muy estrecha con la formacién del indi -
viduo que busca me jorar su condicidn y propiciar cambios econdmi-
cos; otra finalidad consiste en garantizar a los empresarios la -
obtencidn de mejores niveles de calidad y aprovechamiento de sus-

productos.

Ante tal iniciariva, la mecidnica de reforma que se sometid
a éste Organoc Legislativo, consistid en adicionar la fraccién -
XI11 del Apartado A com una disposicidn referente a la obligacidn
patronal 'de cooperar al establecimiento y funcionamiento del Ser—

vicio Nacional de Capacitacién y Formacién Profesional de los =



98

traba Jadores mexicanos. Cabe citar que se previé dejar a la Ley -
Federal del Trabajo, la definicién de los sistemas, métodos y pro
cedimientos conforme a los cuales los patromes deberdn cumplir -
con dicha obligacién. De igual forma se establecié que la capaci-
tacidn y adiestramiento deberian relacionarse con el Sistema Na -
cional de Empleo y con la certificacién de conocimientos que de -

ban establecer las autoridades laborales.

El texto concreto de la multicitada iniciativa fue el si -

guience:

arciculo Unico. Se adiciona la fraccién XIII, del Apartado
A del Artfculo 123 de la Constitucidn Polftica de los Estados Uni

dos Mexicanos, para quedar como sigue:

Art{culo 123. A, XIII. lLas empresas, cualquiera que sea su
actividad estardn obligados a proporcionar a sus trabajadores, ca
pacitacién o adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria
determinard los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los

cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacidn.

Articulo Unico. El presente decreto entrard en vigor al =
df{a siguiente de su publicacidén en el Diario Oficial de la Federa

cidn.

El debate en la Cdmara de Diputados fue poco trascendental

y el proyecto de decreto fue aprobado por undnimidad de votos pa-

sando al Senado para sus efectos constitucionales.
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En el Senado, se le dispensardn todos los trimites y fue -

aprobado de igual forma por uninimidad de votos.

Esta reforma fue publicada en el Diario Oficial de la Fe =

deracidn el 9 de enero de 1978, (43)

REFORMAS

A pareir de 1978, desde que se establecierdn normas comsti
tucionales destinadas a la capacitacién y adiestramiento teniendo
como finalidad elevar la capacidad productiva de los trabajadores
y el mejoramiento de sus condiciones laborales, mediante la forma
cidén profesional de los mismos, estas normas constituciomales no-
han tenido modificacidn alguna desde su promulgacidn y su texto =
integro sigue siendo el mismo; no siendo asi con la Ley Federal -
del Trabajo que ha tenido diversas veformas posteriores en sus -
Capitulos relativos a la capacitacién y adiestramiento y al siste

ma que lo regula; siendo la cronologla de reformas 1a siguiente:
CRONOLOGIA DE REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Decreto, Diario Oficial de la Federacidn, 28 de abril de -
1978, Se reforman los Artfeulos 3, 25, 159, 180, 391, 412, 523, -
526, 527, 528, 52%, 537, al 539, 876, 877 y 891; se adiciona el -

T{tulo 1V con el Capfrulo 111 bis, que comprende los Articules -

(43) Op. cit. p.375-397
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153-A al 153=X.

Contenido de la Reforma: Se establecen las bases para el-
funcionamiento de la capacitacidn y adiestramiento, a través de-
un Sistema Nacional; donde se establece como competencia Federal
exclusivamente las acciones derivadas de la capacitacién; Yy en -
donde de igual forma se contempla la participacién de las entida
des federativas en esta materia; as{ como las violaciones a es--

tas normas de trabajo y sanciones correspondientes. (44)

Decreto, Diario Oficial de la Federacidén, 30 de diciembre
de 1983. Se reforman los Articulos 153-K primer parrafo, 153-P -
fraceidn 11, 153-Q fraccién VI, 153-T, 153-V, primer pdrrafo, —-
153~V parrafo segundo, 538, 539 pdrrafo primero, 539-A, 539-B ==

parrafo primero, 539-C, 539-D, 539-E,

Contenido de la Reforma: Se establecen bases mis estric--
tas para el desarrollo de los planes y programas de capacitacién
y adiestramiento, y expedicidn de constancias laborales previa -
sancidén y autorizacién por parte de la Secretarfa del Trabajo y-
Previsidén Social; en este sentido, tambien se establecen mejores
bases de funcionamiento del Sistema Nacional de Capacitacidm, --
creando para tal efecto una Unidad Administrativa dependiente de
la misma Secretaria; se amplian facultades del secretario del -=
ramo, y se establecen mejores bases para el desarrollo de los -~
Conse jos Estatales y Nacionales. (45)

(44) Op. cit. p. 374
(45) Op. cit. p. 374
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3.~ REGULACION JURIDICA DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN

MEXICO

La regulacidn legal de la capacitacidn y adiestramiento -
en nuestro pais se deéprende inicialmente del Are{cule 123 Cons-
titucional, Apartado A en su fraccidn XIII, donde consigna esen-
cialmente la obligacién patronal de contribuir a la capacitacién
y adiestramiento; dejando a la Ley Federal del Trabajo la deter-
minacidn de sefialar los sistemas y métodos para llevar a la pric

tica esta obligacién legal.

En la citada Ley reglamentaria, se contempla dentro del -~
Titulo relativo a los Derechos y Obligaciones de los Trabajado--
res y Patrones; un Capitulo respectivo a la obligacién de capaci
tar y adiestrar al trabajader, y que abarca los Art{culos 153-A-
al 153-X; donde se contemplan normas genericas de aplicacidén y -
funcionamiento de la capacitacidn. Posteriormente dentro del Ti=
tulo once relativo a las Autoridades Laborales; existe un Capitu
lo cuarto referente al Servicio Nacional de Empleo, Capacitacién
y Adiestramiento, considerada como la principal entidad adminis-
trativa dependiente de la Secretaria de! Trabajo y Previsidén So-
cial, encargada de organizar, promover y supervisar la capacita-
cidn; as{ como expedir y registrar las constancias laborales de-

rivadas de la propia capacitacidn.

Como hemos seflalado con anterioridad, la regulacién le--

gal de la capacitacidn y adiestramiento se encuentra contenida -
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en su totalidad en el Sistema Nacional de Capacitacidn y Adies =
tramiento; mismo que posee diferentes niveles de regulacidn, que
abarcan desde las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra -
miento, Comités Nacionales por Rama Industrial o Actividad Econd
mica, Consejos Consultivos a nivel Estatal y Nacional, asi como=-
los respectivos Planes y Programas formulados para tal efecto y-
la expedicién y registro de Constancias de Habilidad Laboral. Nji
veles de regulacidn que para efectos de estudio del presente Ca-

pitulo desglosaremos a cada uno de ellos en lo particular.

El Sistema Nacional de Capacitacidn y Adiestramiento se =

desglosa en distintos niveles de regulacidn para lograr objeti -

vos de capacitacién a nivel Empresa, a nivel Rama Industrial o
Actividad Econdmica, a nivel Entidad Federativa y por supuesto -

a nivel Nacional.

La eficacia del sistema y el logro de sus cbjetivos en -~
cada uno de sus diferentes niveles es cuestionable; principal --
mente a una razdén fundamental que consideramos desde un punto de
vista muy particular. Una razdn comsiste en que este sistema fue
disefiado para aplicarse a empresas de grandes dimensiones, no -=-
planificandose adecuadamente la situacidn por la que atravesaban
las empresas nacionales desde aquella dpoca. De ahi que tal y -
como 1o recalcamos en el inicio del presente Capftulo; la capaci

tacidn requiere de una planificacidn bien cimentada, esto lo ~-
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corroboramos si nos damos cuenta de que en realidad existen un -
total de 1,384,184 de establecimientos empresariales en el pais,-
solamente 4,204, esto es, un 3% corresponden a grandes industrias
o establecimientos comerciales, s{ consideramos en estd categoria
a aquellos que emplean de 251 trabajadores en adelante, segin cri
terio de clasificacidn establecido por el Programa para el Desa -
rrollo Integral de la Industria Mediana y Pequefia formulado por -
la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (Programa Publica

do en el Diario Oficial de la Federacidn el 30 de abril de 1985).

Dichos grandes establecimientos emplean 2'959,582 trabaja-
dores, esto es, un 31,8% del total de 9'297,342 empleados en el -
pais hasta 1986, mientras que la microempresa de hasta . 20 tra -

bajadores ocupa 3'374,626, es decir un 36.3% de dicho total.

El resto del personal ocupado es empleado por la pequefia -
empresa, con un miximo de 21 a 100 trabajadores (19.8%) y la me —

diana de 100 a 250 trabajadores (12%). (46).

Es por ello que no puede concebirse la creacidn de siste -
mas de capacitacién de tal magnitud, como si estuvieren destina -
dos a las grandes industiifas; esto es un vicio que padece actual-
mente nuestra legislacidn y que ha impedido el avance del mismo —
sistema; ello se corrobora adn mis s{ comsideramos los problemas—
que enfrentan los pequefios empresarios que independientemente de~
tener que formar la Comisidn Mixta de Capacitacidn y Adiestramien
to, también tieme que constiruir la Comisién de Seguridad e -

(%6) Instituto Nocional de Estadistica, Geograffa e Informitica, Censos Foondmicos
1986, Resultados preliminares del empadrommiento urbano, México, 1986,
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Higiene, Reparto de Utilidades, etc., todo ello con 20 trabaja =
dores, resulta verdaderamente imposible y de eficacia limitada;-
pues se trata de un sistema de aplicacidn general en un pafs -
donde predominan las empresas pequefias, Esto es quizas uno de -
los principales obstdcules que ha frenado la eficacia del siste-

ma,

Lo aconsejable para poder mejorar la eficacia del sistema
en forma sustancial consistiria en redimensionar el alcance del-
mismo, considerando que el mayor nimero de empresas sujetas al -
sistema son las microempresas; dejando actuar mis libremente al-
interior de cada empresa por las condiciones y alcances de la -~
misma, Otre punto consistirfa en el cambio de actitud por parte-
de las autoridades laborales siendo mds flexibles en éste senti-
do ya que en la actualidad los empleadores ven mds a la capacita
cién como un requisito administrativo mas que se debe cubrir y -
no con la finalidad de regulacidn para la cual fue ereada; otra-
accidn consistirfa en vincular mds los programas educativos con-
las estrategias de desarrollo de la capacitacién y fijar las me-
tas a corto, mediano y largo plazo; tomando en consideracién la-
introduccidén ineludible de nuevas tecnologias aplicadas en la --

induscria.

Las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento -
son consideradas cemo el primer nivel de regulacién del Sistema-—
de Capacitacidn; lejos del espiritu legal para el cual fueron -

creadas se han convertido tal y como lo manifiesta la Lic. Bea—-
triz Sanabria (Pilar del Sistema Nacional que rige en
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nuestro pais) en Comisiones de papel debido a que mo tienen vali-
dez legalmente ni funcionalmente; ya que en un sinumero de casos,
estas Comisiones nunca han funcionade y sus integrantes no cono -
cen sus funciones y actividades a desempefiar; por otro lado, los-
regalmentos que las rigen son de caracter administrativo que ni -~
siquiera los trabajadores que forman parte de dichas Comisiones —
alcanza a comprender su contenido, y por censecuencia desconoce -

sus atribuciones y funciones a realizar.

Con respecto a los Planes y Programas, cabe sefialar que de
rivada de la obligacidn legal de los empleadores de reportar el -
plan y sus respectivos programas antes de su realizacidn; ello -
conlleva a considerar estos planes como meras expectativas a al =
canzar sin una base sélida. La antes mencionado se traduce en la-
simulacién de cumplimiento de diversas empresas tal y como si se-
tratari de un simple requisito administrative; ante tales situa--
ciones de excesiva regulacidén administrativa por parte del Sector
Gubernamental; las empresas han optado por seguir distintas accio
ness por un lado la micro y pequefia empresa les resulta muy pro-
blemitico cumplir con el requisito de reportar sus planes y pro——
gramas y se limitan a integrar dichas Comisiones Mixtas; y repor
tar sus planes como un requisito mds sin considerar expectativas-
de crecimiento de la propia empresa y llevar a cabo las tareas de
capacitacidn para sus respectivos trabajadores; por otre lado las
grandes empresas empresas en algunas ocaslones proporcionan mucho

mds capacitacidén que la propia autoridad les sefiala ; ello  —-—-
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se deriva en una informacidn en esta materia que carece de vali-
dez, lo cual impide tener resultados concretos e informacidn ve-

raz.

Por lo que se refiere a las Constancias de Habiiidades -
Laborales; documentos expedidos por la autoridad laboral para a-
creditar los conocimientos adquiridos por el propio trabajador;—
estos se enfrentan a otra limitante que consiste en la plena va-
lidez de dichos documentos; ya que deben ser congruentes con lo-—
verdaderamente aprovechado en conocimientos y formacidn laboral-
adquirida por el trabajador; y debide a que estas deben guardar-
{ntima relacidn con los planes y programas de capactitacidn enun
ciado con anterjoridad los alcances y eficacias de los mismos;-
lo que propicia es una falsa apreciacidn de los conocimientos ad
quiridos y por consecuencia tales constancias poseen una validez

limitada.

Los Comites Nacionales por Rama Industrial o Actividad -
Econdémica son considerados por los tratadistas como el segunde -
nivel de regulacidn del sistema. Tales Comites no funcionan ple=
namente ya que las propias autcridades gubernamentales no han --
vinculado los planteles de educacidn profesional técnica con los
requerimientos que en materia de recursos humanos solicitan los-
propios industriales en determinada rama; de ah{ que la capacita
cién resulte infructuosa en un sinumero de ocasiones debido prin

cipalmente por no estar acorde con les requerimientos de personal
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en las diversas ramas de actividades.

Con respecto a los Consejos Consultivos Estatales de Capa
citacidn, considerdos como el tercer nivel de regulacién del Sig
tema Nacional de Capacitacidn; de igual forma que los anteriores
niveles enumerados también han enfrentado serias limitaciones., -
Inicialmente creados para implementar estrategias de desarrollo-
econdmico en cada entidad de la federacidn vinculdndolas a la ne
cesidad de mano de obra calificada en sus respectivas regiones;-
lo anterior no ha sido posible lievarse a la prdctica debido --
principalmente a la falta de coordinacidn entre el propio Siste-
ma Nacional con sus respectivas carencias y limitaciones y el --
desinterés en este sentido de los Gobiernos de los Estados; de -
impulsarse una polftica de formacién profesional mejor coordina-
da en ambos niveles de gobierno; los resultados se traducurian -

en un mejor desempeiio de dichos Consejos.

El Consejo Nacional Consultivo de Capacitacidn y Adiestra
miento es un organo tripartito presidido por el Secretario del -
Trabajo y Previsidn Social e integrado de igual forma por los -
representantes del Sector Obrero y Empresarial; fucionalmente es
el organo que con mis pericdicidad se relne pero desafortunada -
mente las decisiones y acclones a emprender que se toman a nivel
edpula de estos sectores, nunca se reflejan ¢ se aplican en los-
niveles inferiores del propio Sistema Nacional de Capacitacidn y

Adiestramiento; los cuales son la parte mis importante ———
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o base fundamental del mismo; lo gque se traduce en una deficien-

cta o limitacién de esta instancia sefialada.

Complementande la regulacién juridica de la Capacitacidn,
México hasta la fecha ha ratificado 63 Tratados Internacionales-
en materia de trabajo; donde cabe destacar dos importantes Conve
nios relativos a la formacidén profesional o capacitacidn, los -
cuales forman parte integral de nuestra legislacién y que enume-

raremos a continuacidn:

Convenio 140

Convenio relativo a ia licencia pagada de estudies.

Inicialmente se concibe a la licencia pagada de estudios -
come una licencia concedida a los trabajadores con fines educati-
vos por un perfiodo determinado durante las horas de trabajo y con

page de prestaciones econdmicas adecuadas.

Partiendo de la conceptualizacidn de la licencia pagada de
estudios, desde la adpocidn de este Convenio se ha requerido la -
necesidad de que la educacidn y formacidn tengan el cardcter de -
permanentes en relacidn con el desarrollo cientifico y técnico y-
la transformacidn constante del sistema de relaciones econdmicas~
y sociales; todo ello con la finalidad de que cada pafs cuente =

con un marco legal apropiado para la regulacidén de la licencia =~
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pagada de estudios; con el similar propdsito de que responda a -

los objetivos anteriormente enumerados.

También se reconoce que la licencia pagada de estudios es-
un medio eficaz para responder a las necesidades de superacidén de

todo trabajador.

Convenio 142 .

Convenlo sobre la orientacidn profesional y la formacidn profesio

nal en el desarrollo de los recursos humanos:

Este Convenlo fue signado con el propésito de que todos -
los estados miembros de la Organizacidn Internacional del Trabajo
adopten y lleven a la practica politicas y programas completos y-
coordinados en el campo de la orientacién y formacién profesional,
estableciendo un vinculo entre éste campo y el empleo; llevando -~

a cabo tales politicas mediante servicies plblicos de empleo.

Se considerd que las polfticas y programas de formacién -

profesional y empleo debieran. tomar en cuenta lo siguiente

- Las necesidades, posibilidades y problemas en materia de

empleo, tanto a nivel regional como a nivel nacional.

- La fase y el nivel de desarrollo econdmico, social y -

cultural.
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~ Las relaciones entre el desarrollo de los recursos huma-

nos y otros objetivos econdmicos, sociales y culturales.

Precisamente uno de los objetivos centrales de éste trata-—
do consiste en tratar de mejorar la aptitud del {ndividuo para -
comprender su medio de trabajo y el medio social para influir en-

él.

Asimismo, todo miembro que ratifico éste tratado se compro
metid a establecer y desarrollar sistemas abiertos, flexibles y -
complementarios de ensefianza general, técnica y profesional, asi-
como de orientacidn escolar y profesional y de formacién profesio
nal, tanto dentro del sistema oficial de ensefianza como fuera de-
éste; en éste aspecto se pone especial énfasis en las necesidades

de formacidn profesional de los jévenes y adultos.




&.— SITUAGION ACTUAL DE LA GAPAGCITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO

Dentro del T{tulo Noveno de nuestra legislacidn laboral -
relative a los riesgos de trabajo; espec{ficamente el Artfculo -
509 de la citada replamentacién prescribe la creacién de las Comi
siones de Seguridad e Higiene como una medida para prevenir acci-
dentes e investigar sus causas en los centros de trabajo asi como
proponer medidas para evitarlos y vigilar que se cumplan. En los-
Articulos sucesivos se contemplan normas génericas y funcionamien
to e integracidn de las citadas Comisiones en sus distintos nive-

les; que abarcan desde el Ambito estatal hasta el nacional.

Cabe sefialar que tanto en México y en diferentes paises, -
las enormes tasas de accidentes derivadas del trabajo no parecen=-
disminuir donde pierden la vida cientos de trabajadores y algunos
mds sufren mutilaciones. {47) No cabe la menor duda de que la ¢ca-
pacitacién o formacién profesienal ofrece una estupenda oportuni-
dad al trabajador para que tome conciencia de los posibles ries—-—
gos de trabajo que implica su jornada diaria en un centro de tra-
bajo. La seguridad e higiene no debe contemplarse como algo inde-
pendiente a la capacitacidn; sino que ambos deben considerarse -
desde la perspectiva de dos elementos que necesariamente deben -

vincularse.

Es preciso resaltar, que un trabajador que haya recibido -

(47) Op. eit. p.28
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una adecuada capacitacidn es un trabajador bien concientizado de
los riesgos que implica su jornada diaria y por ende tiende a -
tomar medidas de precaucidén mids acertadas en sus respectivas la-

bores.

Particularmente en nuestro pafs, las Comisiones de Seguri
dad e Higiene se han integrado en los diversos centros de traba=-
jo y en los distintos niveles que se mencionarén con anteriori -
dad; pero tales Comisiones no se han desarrollado adecuadamente,
se han enfocado mas a la colocacién de carteles, avisos, sefiales
de peligro y algunas otras medidas que indudablemente también -
tienen su utilidad; pero el enfoque principal de nuestra legisla
cidén para prevenir riesgos de trabajo se ha desvinculado total -
mente de la importancia de la capacitacidn, misma que si se im -
partiera habitualmente en los centros de trabajo constituirfa -~

una excelente medida para prevenir los riesgos de trabajo.

México ante el reto de capacitar a su planta laboral como
una medida efectiva para mejorar nuestra realidad productiva; ha
caido en la errdnea postura de no considerar a la capacitacidn y
adiestramiento como un importante vinculo entre la productividad
mismo que si analizamos los importantes avances tecnolégicos lo-
grados por pafses altamente industrializados, estos sin lugar se
han visto en la necesidad de requerir mano de obra altamente ca—
lificada. Ahora bien si analizamos hoy en dfa diversas empresas

en nuestro pais han introducido innovaciones tecnolégicas en sus
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respectivas plantas industriales y el primer obstdculo con el =
que se han enfrentado es la carencia de mano de obra calificada-
esto sin duda también conlleva a una productividad limitada en -

las citadas empresas.

En diversos Congresos Mundiales sobre Productividad, se -
ha sefialado en reiteradas ocasiones que: "El dnico factor de pro
ductividad es el hombre"; ya que ni la propia tecnologfa, ni los
insumos, ni los recursos econdmicos, ni disposiciones legislati-
vas adecuadas generan por s{ Productividad". En estos mismos Con
gresos se ha concluido que para que se pueda generar productivi-
dad se requiere de trabajadores bien capacitados considerando al
propio trabajador como factor esencial en la generacidn de la -

productividad en las empresas. (48)

Como lo reiteramos en el Capitulo primero en referencia -
al salario, una de las condiciones mds importantes para estar -
viabilidad de ofrecer mejores salarios al trabajador nacional; -
es la estabilidad, crecimiento y prosperidad de nuestra economiaj
pero para lograr tal objetivo de prosperidad econdmica, ello re-
quiere de un large plazo de maduracidn; misme plazo que conside-
ramos el propio trabajador no se encuentra en condiciones de se-
guir esperando; para ello tal vez si el trabajador se le inducie
ra mis a seguir una formacidn laboral comstante, lo que se logra

ria serfa sin temor a equivocarnos y en beneficio del pafs un -

(48) Op. cit. p.4
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trabajador mejor capacitado con una opcidn precisa de mejor remu-
neracidén y si esa formacidén laboral se diera mas habitualmente -
entre la clase trabajadora por supuesto se accederfa a mejores =

niveles salariales.



5.~ DERECHO COMPARADO

LA FORMACION PROFESIONAL EN LOS ESTADOS UNIDOS DE NORTEAMERICA

A partir de 1982 la formacidén profesional se regula en -
los Estados Unidos de Norteamerica a través de una ley denominada
Accidn Concertada de Formacidn para el Emplec (Job Training Part-
nership Act-JTPA); misma que suplid una ley que databa desde 1973
y que contenfa disposiciones detalladas sobre el empleo y la for-
macidn profesional y que se denominaba (Comprehensive Employment-
and Training Act~CETA), Uno de los principales objetivos de su -
actual legislacidn relativa a la formacién profesional; consiste-
en ayudar a la formacidn y colocacidn de los jévenes y de los -

adultos econdmicamente desfavorecidos.

Su legislacién atribuye a los pobernadores de los estados-
un papel mds importante en la administracidén de los programas de-

formacidn; para llevar a cabo estos programas ello se realiza a -

través de zonas administrativas con determinada circunscripcidn
en donde las autoridades locales disefian dichos programas y con -
servan el control de los mismos, as{ como el pago de cierta in -
demnizacidn & las personas que se inscriban en tales programas.-
Los recursos que se destinan en estd materia se distribuyen de la
siguiente manera un 70 por ciento de los recursos se destinan a -
las actividades de formacién profesional en los multicitados pro-
gramas y el 30 por ciento restante se distribuye en los denomina-
dos servicios de apoye que comprenden las indemnizaciones que se-

pagan a las personas sujetas en los referidos programas de -
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capacitacidn.

El papel del Gobierno Federal; que de por si; siempre se -
encontro limitado; con estd ley se encuentra adn mds ya que se 1i
mita a ejercer la vigilancia y el control mds bien que administrar-
los programas. En efecto, su legislacidn asocia el sector privade
en igualdad de condiciones con las autoridades locales en la pla-
nificacidn, concepcién y aplicacidén de los programas locales de -

formacidn.

Ahora bien, son los propios gobernadores de los Estados, -
quienes cobran los fondos convenientes del Gobierno Federal y los
destinan a las distintas circunscripciones; mismos que definen -
las zonas administrativas locales dentro de su propic estado y -

estdn habilitados para aprobar los planes locales.

La puesta en practica efectiva de los planes locales es de
incumbencia conjunta de las autoridades locales y de los consejos
de la industria privada, que se constituye con una mayoria de -
miembros del sector privado, el control de los citados programas-
también es de dmbito local; siendo facultad del gobernador apro -
bar el plan local siempre que responda a los criterios en materia

de coordinacidén y demés disposiciones de la ley.

Ademds de los programas de formacidn destinados a las per-
. sonas econdmicamente desfavorecidas, estd ley autoriza a finan -~
ciar un nuevo programa destinado a los trabajadores que pierden -

el empleo, compuesto de los siguientes servicios: ayuda a quienes
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busquen trabajo o deseen cambiar de empleo; readiestramiento; =
servicios de ayuda a los desempleados por largo tiempo (15 sema-
nas por lo menos) o a quienes han perdido el empleoc por cierre -

de fibricas.

Esti legislacién contiene de igual manera disposiciones -
relativas a los programas nacionales; tales como los "Job Corps"
¥ programas especlales destinados a los oriundos de lo$ Estados-
Unidos y a los migrantes. En éste sentido estd ley exige al ticy
lar del Departamento del Trabajo fijar normas minimas de capaci-
tacidén; tomando como indicador las ganancias de las empresas y -~
estimulando con recursos econdmices a aquellas autoridades loca-

les que sobrepasen las normas establecidas.

No obstante la capacitacién regulada a través de estds -
disposiciones legales no deja de representar serias dificultades
.una de estds la representa el hecho de que el éxito desus progra
mas de capacitacién se mida en base a las ganancias de las empre
sas; perc hasta la fecha no existen reglas c¢laras para determi -
nar tales indicadores; otra de ellas consiste en que al igual -
que todos los demds paises, al tomar medidas destinadas a la -
capacitacidn estds se ven limitadas por la carencia de recursos-—
que se destinan para tal efecto y se corre el riesgo de que la -
formacidn se orienta hacia breves cursos que producen resultadoes

poco duraderos.

En recientes declaraciones el titular del departamento -

del trabajo de Estados Unidos; éste pais gasta 18 mil millones -
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de dolares al afic en 60 programas de educacién vocacional y capa-
citacién laboral administrado por siete agencias. Pero estos pro-
gramas se ven minimizados al enfrentar serios problemas por la —
complejidad de elaborar un sistema adecuado; para ello se proyec-
ta elaborar un programa denominado " Programa Laboral 2000 "; el-
cuil responderd a las necesidades actuales de los mercades labora
les. Dicho programa toma en consideracidén el aprendizaje y conoe-
cimientos voluntarios, mismos que en la actualidad origiman la =-—
seguridad en el empleo, y que a su vez depende de las destrezas,-

disposicidn y capacidad de aprender del operario.(49)

LA FORMACION PROFESIONAL EN EL JAPON

La legislacidn laboral japonesa tiene varias similitudes —
con la mexicana; sfn embargo, existen areas donde hay una mayor =
flexibilidad en la legislacidén laboral japonesa com respecto de -
la mexicana, destacando las relativas a los métodos de capacita--
cidén; a trdves de flexibilidad en el mane jo de recursos humanos -
dentro de la empresa y de los contratos de entrenamiento y a prue
ba. El contrato a prueba es legitimo con la caracteristica de que
cualquiera de las partes puede terminar este tipo de contrato y -
la relacién en el momentoc que lo desee; uno de los objetivos de -
esta contratacidn consiste en evaluar las caracteristicas del tra
bajador como un empleado regular o de planta, y para el propio —--—
trabajador en considerar las condiciones de trabajo en esa empre-

sa en particular, Ahora bien, dentro de su legislacidn tambilen —

(49) Arturo Romo Gutiérrez, "Programa Laboral 2000", CTM, (abril
3, 1992), p.10
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comprende un capitulo relative a los Derechos y Obligaciones de-
los trabajadores; en donde 1la obligacién principal del trabaja-
dor japones consiste en trabajar en el lugar que determine el —-—
empleador, y en esto radica esencialmente el éxito de la capaci-
tacién de la fuerza laboral japonesa; ya que sus actividades no-
se encuentran especializadas ni reducidas a uma actividad especi
fica, sino que tiene muchas habilidades y entrenamiento deriva—-—
dos de prestar sus servicios en puestos muy variados, y la capa-
citacidén y adiestramiento en el propio centro de trabajo ha sido
una de las formas a través de las cudles, los japoneses han supe
rado los cambios y avances tecnoldgicos En base a esto, la facul
tad del empleador de que pueda cambiar de puesto o actividad al-
trabajador segin las propias necesidades de la empresa; ha deter
minado esta especial forma de capacitacidn, el desarrollo de va-
riadas habilidades del trabajador japones. Pero tambien resulta-
obvio, que existen grandes diferencias en relacién con 1a educa-
¢idén y motivacién del trabajador japones; en donde sus sistemas—
educativos y el singular sistema de capacitacién, han determina—

do el gran desarrollo productivo de esta nacidn.

LA FORMACION PROFESIONAL EN FRANCIA

La capacitacidn en este pais, se regula no en base a una -
reglamentacidn especifica sino primordialmente a través de acuer—
dos concertados entre los distintos sectores que les incumbe esta

materia; de ahi que a partir de 1970 existe un acuerdo paritario-

sobre formacidn y perfecclonamiento profesionales y —————woemmeee
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f

posteriormente un acverdo adicional sobre la formacidn permanen~
te y la licencia de estudios, que data desde 1982 y que contiene
des objetivos fundamentales: desarrollar la licencia personal de
formacidn y desarrollar la concertacidn con los sindicatos; es -
preciso mencionar que el ulterior acuerdo contiene tres disposi-~
ciones relevantes:

-~ El aumento de recursos destinados a la formacidn para facili--
tar el acceso a las licencias personales de formacidén. Es preci-
so aclarar que las empresas tienmen la obligacidn de formar un ~-
Fondo de Segurs de Formacidn (FAF); mediante una tasa impositiva
regulada por contratos colectivos, o por programas paritaries rg
conecidos por un Comité Nacional de Coordinacidn nombrado para -

tal efecto.

= Se incremencan las funciones de los Comités de empresa en mate
ria de capacitacidn. Cabe mencionar que en todas las empresas -
con mds de 200 asalariades, se establece una Comisidn de forma -

cién que pareicipa en la elaboracidn de planes de capacitacidm .

~ Existen otros orgénos denominados Consejos de Perfecclonamien-
to de las Asociaciones Patronales de Formacidn (ASFO). Tales Con
sejos controlan la utilizacién de las sumas pagadas por las em—-
presas, come contribucidn obligatoria a la formacidn laberal; ——
cuando estas Gleimas no han sido utilizadas en su totalidad. Ne-
obstante, las organizaciones de trabajadores no se encuentran -

representados en estos drganos.

En este sentido, este pafs ha destacado la necesidad de -
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vincular la formacidn profesional con los jovenes; de ahi que a ~
partir de 1982 las poliricas gubernamentales de formacidn profe~~
sional, destaca 1a fnsercidn social y profesional de los jévenes;
para ello se cred un programa nacional denominado " Un offcioc pa~
ra triunfar * que se puso en marcha a través de centros de acogi~
da e informacidn en todo el pals; en lo particular los jévenes a~
quienes concierne éste programa comprenden una edad de 16 a 18 -~
afios y carecen de un titulo o calificacidén laboral alpuna; ellos-~
deben signar un acuerdeo con los representantes calificados de los

organismos responsables de los perindos de prdctica.

El cladsulado obligatorio del anterior acuerdo que deben -

signar los jdvenes se refieren a :

- Las condiciones de vida y de trabajo en el Centro de Formacidn-

¥y en la empresa que acogen a los jdvenes en formacidn.

- Los procedimientos para la solucién de posibles incidentes y li

tigios.

~ La progresidn de los jdvenes a travds de las diversas etapas de

calificacidn.

~ Los procedimientos gque permitirdn reconocer los progresos reali

zados durante la formacién.

~ El apoyo que el organismo facilitard & los jovenes, upa vez fina

lizada la formacién, para encontrar un empleo o proseguir su -



formacidn.

— Determinar las condiciones de remumeradidn y proteccion de les
educandos, organizacidn del perfod de formacidén y condiciones de

vida en grupo (Reglamento Interior).

- Cabe sefialar que la firma del citado Acuerdo puede ir precedi-
da por un per{ods de prueba que no debe exceder de 2 meses a par-

tir de la fecha en que comienze la formacidn.

LA FORMACIOR PROFESIONAL EN CHILE

En Chile a través del Decreto ndmero 50 que data de 1982-
existe una nueva reglamentacidén en materia de capacitacidn. Este
texto legal refuerza el papel del Servicio Nacional de Capacita=
cién y Empleo (SENCE) principal érgano regulador de la capacita-

cién en estd Nacioh.

Es preciso mencionar que gran parte de sus programas de —
capacitacidén se encuentran destinados a las pequefias empresas, —
a los trabajadores independientes, a los desempleados y a los -

jévenes que buscan por primera vez empleo.

Por otra parte, cabe resaltar que las empresas tiemen la—
obligacién de financiar los programas de capacitacidn a su per -
sonal; destinando para ello el 1% de su masa salarial, cantidad-
misma deducible de impuestos. Para tal efecto estd legislacidn -

prevee que los programas de formacidn profesional pueden ser -
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impartidos por Instituciones plblicas o privadas; Instituciones —

que deben tener el reconocimiento del propio SENCE,

Ademids se prevee la creacién de organismos técnicos a ni-
vel sector de la industria o regién del mismo pais. En éste senti
do, las empresas que acepten recurrir a tales organismos, se com-
prometen a destinar sus presupuestos de capacitacién ante dichas-
instancias. Una de las funciones principales de estos organismos-
técnicos consiste en aportar apoyo técnico a las empresas que lo-
soliciten con miras a la organizacidn, promocidn y la supervisién

de programas de capacitacidn profesional.
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6.~ PERSPECTIVAS DE LA LEGISLAGION LABORAL MEXICANA EN CUANTO A
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

POSICION GUBERNAMENTAL

Ante la ineficacia del Sistema Naciomal de Capacitacidn en
sus distintos niveles de regulacidn el gobierno ha enfocado medi-
das concretas tendientes a superar estds ineficacias; medidas que
en ninglin momento comprenden reformas legislativas sino mds bienw
del orden prdctico encaminadas a mejorar la compleja problemdtica
en estd materia. Por un lade sefialan algunas Instituciones educa-
tivas que en gran parte de nuestras plantas industriales existen-
muchos trabajadores analfabetas; por ello es preciso que las em -
presas y el propio trabajador realicen un gran esfuerzo para me -
jorar su propila educacién tendiente a propiciar un nivel académi-

co adecuado.

Estd situacidn ha dado pié a la creacién del Acuerdo Nacip
nal para el Mejoramiento Productivo del Nivel de Vida; donde el -
gobierno consigna que para lograr la tan ansiada capacitacidn del
trabajador ello presupone la modernizacién del sector educativo -
primeramente para combatir el analfabetismo y posteriormente para
capacitar mejor a los trabajadores y para elevar sus ingresos; -
ante éste reto, las tareas que ha empezado a consolidar el Gobier
no de la Repiblica se ha enfocads en dltimas fechas alotorgamienteo
de becas de capacitacidn para trabajadores desempleados y a la im
particidén de breves cursos. Uno de los programas fundamentales en

el actual sexenio ha sido el Programa de Capacitacidén Industrial-



de la Mano de Obra; destinado a la formacidn y reconversidn ocu-
pacional de los trabajadores de pequefias empresas. Pero si analj
zamos a fondo éste programa, observaremos que éste sélo alcanzé
a 12,995 trabajadores y si nos percatamos del nimero de trabaja-
dores que prestan sus servicios en la pequefia empresa son mds de
3 millones; esto se traduce en que apenas el 0.03% aproximadamen
te de €sa masa trabajadora haexperimentado el citado programa de
capacitacidn, que insistimos no deja de ser bueno pero también -

no deja de mostrar su limitado alcance.

Otra accidn completa puesta en marcha para resolver éste-
problema radica en que la Junta Federal de Conciliacidn y Arbi -
traje ha decidido que ningin contrato colectivo de trabajo debe-
ser objeto de registro si carece de clalisulas relativas a capa -

citacidén y adiestramiento.

En éste sentido, las acciones definidas del gobierno en -
el marco del Programa Nacional de Capacitacién y Productividad -
que coordina la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social, consis
te en el objetivo esencial de elevar la calificacién de los tra-
bajadores; asi{ como la productividad laboral de las empresas. En
particular la ejecucidn del programa se ha limitade a enviar -

exhortaciones a lasempresas para que cumplan con estd obligacidn.

No obstante la inquietud del Gobierno en éste sentido va-
mds alld; ya que ante la inminente ratificacidn del Tratado de -
Libre Comercic ha empezado a reforzar sus acciones, prueba de -

ello es el Memorindum de entendimiento en materia laboral que -
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celebraron la Secretaria del Trabajo y Previsién Social de México
y el Departamente del Trabajo de los Estados Unidos de Norteameri
ca. El citado memordndum comprende un capitulo concerniente a la-
capacitacidén en el trabajo y que destaca la necesidad de estable-
¢er un programa conjunto para el intercambio de publicaciones y —
material diddetico en estd materia, en el que podrén incluirse -
materiales sobre anilisis ocupacional, i{dentificacién de necesida
des de capacitacidén y niveles deseables de calificacidén. Otro as-
pecto importante es la elaboracidn de proyectos conjuntos para -
identificar necesidades futuras de formacidn y capacitacidén de ma

no de obra.

Como podemos observar, en el presente capftulo se han mos~
trado las ineficacias y alcances de nuestro Sistema Nacional de -
Capacitacidn, pero ello no implica que por parte del Gobierno se-
tenga que abandonar tal sistema y emprender reformas legislativas
de estd {ndole lo prudente es que el propio Gobierno encuentra -
una multitud de empresas y sindicatos que ven con indiferencia -
los requerimientos ya impostergables de capacitar adecuadamente a
los trabajadores de la Repliblica. Pero resulta innegable que para
que tengan una mayor efectividad y alcance los programas de capa-
citacidn requieren de una participacién mds activa de todos los —
sectores involucrados en estd importante Institucidén de nuestra -
legislacidn laboral; para ello el Gobierno tienme la plena certeza
de que se ha emprendido el camino adecuado, lo que falta es refor
zar tales acciones emprendidas com una participacidn mds comprome

tida de todos.



POSICION SECTOR EMPRESARIAL

El sector empresarial al igual que el Goblerno no deja de
mostrar su prescupacidn por la capacitacidn, y muestra palpable-
de ello son las declaraciones del titular del Consejo Coordina -
dor Empresarial quién manifestd que los trabajadores empleados -
en la pequefia industria en el Estado de México carecen de capaci
tacidn laboral adecuada; situacidn que origina desventajas compe
titivas en el terreno de la produccidn. Asimismo creemos que =~
éste problema no es exclusiveo de una determinada regién de la Re
piblica, sino mds bien es un problema generalizado en todo el -

pais.

Propiamente las posiciones definidas que sefiala este sec-
tor a segulr para mejorar la capacitacidn, se distinguen en los-

siguientes puntos:

- Eliminar requisitos y tramites en materia de capacitacidn y ~=
desarroilo, simplificando el procedimiento y estableciendo este-~
concepto come una obligacidén no solo para la empresa sino tam——-

bien para el trabajador.

- La capacitacidén debe orientarse hacia la productividad del in-
dividuo, establecisndo un verdadero sistema de capacitacién y a-

dlestramiento para cada trabajador.

~ Eliminar el llamado “'escalafdn ciego", erradicando preferen-—-—

cias en casos de ascenso, el que deberd otorgarse en base a4 ~=w-
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capacidad y aptitudes y no simplemente a la antiguedad del traba

jador.

- Propiciar la utilizacidn de servicios de trabajadores en acti-
vidades multiples, independientemente del puesto asignado, debi-
do a que la tendencla de las empresas modernas se orienta en la-
actualidad a lo que se ha dado en llamar "Multihabilidades'; as-
pecto que viene a ser la diferencia entre una empresa productiva

y otra que no lo es.

- Establecer en coordinacidn con las Leyes Fiscales y las del —-
IMSS; el incentivar o estimular a las empresas que capaciten a -
sus trabajadores, ya que en el actual sistema solo se requiere -

pero nunca estimula.

- Establecer flexibilidad en el manejo de recursos humanos; ——-—

creando nuevas figuras de contratos individuales, como serian:

a.- Becarios

b.- Servicio social

c.- Operarios en capacitacién

d.~- Contratos a prueba para personal en general

e.— Contratos a prueba en profesionales y ejecutivos.
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POSICION SECTOR OBRERO

Es latente la preocupacién que padece el sector obrero —-
con respecto de la capacitacidn; pero a diferencia de la pobre -
opinién que tiene este sector con relacidn al aspecto salarial;-
en materia de formacidn profesional se ve enriquecida com consi-
derables opiniones en este sentido. Para glgUHas centrales obre-
ras, los temas educativos y la capacitacidén obrera son la base--
para la superacidn del propio trabajador, en consecuencia un tra
bajador bien capacitado y con estudios tendrd las aptitudes nece
sarias para responder eficiente y productivamente en sus centros
de trabajo. Algunas centrales obreras han empezado a fomentar --
desde hace algunos aiios la creacién de Consejos Nacionales de E-
ducacién Obrera asi como Institutos de Educacidén Obrera donde —-
precisamente se busea el perfil de un trabajador mds competitive
que tenga una cultura mds integral con una mayor escolaridad. -
Las diversas opiniones concretas que se tienen sobre capacita—--
cién y adiestramiento por parte del sector obrero organizado son

las sipuientes:

- Este sector se pronuncia por la vinculacién de la capacitacidn
como upa medida de prevencidn de riesgos de trabajo. En este or-
den de ideas, se ha manifestado que un trabajador que ha retoma-
do cursos de capacitacidén en su trabajo, se torna evidentemente;
en un trabajador mds meticuleoso, cuidadoso y respomsable, pero -
sobre todo en trabajador mis preventivo. Se enfatiza mucho sobre

la vinculacidn de la seguridad e higiene con la capacitacidn, --



como accién primaria y preventiva., Los trabajadores en planta ~—-
tienen mucha capacidad para reportar y apunciar a los empresa—-—-—
rios, cuando se estan generando situacioneés de alto riesgo den-—
tro de la empresa. Desde esta perspectiva las tareas educativas-—
representan una excelente manera de apoyo con respecto a la seguy

ridad e higiene.

- Ahora bien, en el terreno de la capacitacidn ante la inminente
ratificacidn del Tratado de Libre Comercio; este sector tiene la
conviccién de que los trabajadores tienen que ser mds competiti-
vos para enfrentar tal reto; por comsiguiente se tienme que enfa-

tizar mds en las dreas de capacitacidn y adiestramiento.

- Algunas centrales obreras han avanzado considerablemente en es
te aspecto y han llegado a celebrar convenios con la Secretaria-
de Educacidén Pdblica; donde destacan los servicios del INEA, prg

moviende esencialmente la educacidén de los obreros adultos.

En suma, la capacitacidn y adiestramiento son para este-—
sector, una de las estrategias mds urgentes para mejorar la com-
petitividad; condicidn esencial para superar atrasos productives
e inducir hacia altas tasas de productividad y propiciar mejoras

salariales.

Hoy en dfa; uno de los grandes retos del sector obrero —-—
consiste en promover aportaciones para superar los niveles sala-

riales e impulsar la productividad en las empresas. En este <———
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dmbito, el incremento de la productividad y de los salarios por-
1a via de la capacitacidn, es una condiclén esencial para llegar

a tales objetivos propuestos.



CAPITULO 111
PRODUCTIVIDAD

1.~ CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD

Nuestra legislacién laboral no proporciona en ningln orde
namiento legal algtin concepto preciso de productividad ni siquie-~
ra a nivel constitucional y por consiguiente tampoco en la Ley —
Federal del Trabajo; mds sin en cambio en éste dltimo ordenamien-
to el Articulo 153-F inciso 1V prescribe que la Capacitacién y -
Adiestramiento tiene por objetc el incremento de la productivi -
dad, esto es; un medio para llegar a ella, lo cierto es que en -
nuestra legislacidn laboral existe una laguna juridica al no pro-
porcionar un concepto legal de la productividad; de ah{ que para-
poder emitir un concepto vilido de la multicitada productividad ~
tendremos que remitirnos a la déctrina. Dénde los diversos trata-
distas especlalistas en la materia han tratado de definir a la -
productividad desde un enfoque eminentemente laboral como '"La can
tidad de recursos que se deben destinar para la elaboracién de un
bien o prestacidn de un servicio"; esto es espec{ficamente defini
da como MAquella actividad encaminada a crear algin bien o pres —

tar un servicio'.
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2.~ PRINCIPALES ANTECEDENTES HISTORICOS EN MATERIA DE PRODUCTIVIDAD

Pocas e imprecisas son las nociones histéricas que tenemos
sobre la productividad; pero a la vez los pocos antecedentes con-
que contamos son muy significativos ya que ello nos demuestra que
la preccupacidén existente en éste rengldn es algo muy afiejo y -
data desde hace algunas décadas. En éste sentido, s{ amalizamos -
los polémicos debates suscitados en el seno del Congresc Constitu-
yente de 1917 en Querétaro, cuindo se implanté la obligacidén pa -
tronal de proporcionar el reparto de utilidades a los trabajado -
res; el objetivo primordial de estd valiosa prestaciém para el -
trabajador, consist{a en que con ello se lograria un aumento sig=-
nificativo de la productividad en las empresas mediante un esti -
mulo econémico aportado al propio trabajador; como podemos notar-
la esencia principal de estd valiosa prestacidn ha sido desvirtua
da por miltiples razones que no es menester aclarar, mis sin en =
cambio queda latente la preocupacidn que se avizoraba desde aque-
1la época sobre la multicitada productividad. En éste mismo orden
de ideas, continuando con los antecedentes histdricos de la pro -
ductividad, en la época del Presidente Adolfo Ruiz Cortines, se -
promovidé también el incremento de la productividad, ello se pre -
tendié lograr con la creacién del Centro Nacional de Productivi -
dad; presidido inicialmente por un industrial poblano, quién des-
de sus origenes pretendid que se llegarad a concretizar un acuerdo
entre el sector obrero y el sector empresarial de como lograrla -
o la forma de hacerse; la realidad nos demostro que nunca se lle-
g6 a ningin acuerdo ya que el industrial de aquél tiempo preten -

dia que se hiciera sin ningin estimulo econdmico a cambio y en -
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base a mayor explotacidn del propio trabajador, a lo cudl no -
accedid el sector obrero en aquélla época. Ante tales anteceden —
tes lo inico que queda por demostrar nuevamente es que el tema de
la productividad no es algo nuevo en nuestro dmbito laboral y que
lo Gnico que se ha puesto en marcha con el Acuerdo Nacional para-
la Elevacidn de la Productividad y la Calidad y los comsiguientes
Acuerdos Estatales de Productividad, nc es sino continuar con -
negociaciones entre el sector obrero y empresarial que se estanca
ron hace mds de 30 afios; y discutir de nueva cuenta éste asunto -
para fijar las condiciones a las que se ha de sujetar la produc -
tividad para que as{ las empresas y sindicatos firmen convenios -

en base a normas generales. (50)

(50) Arturo Romo Gutiérrez, " Productividad ", €TM, ( mayo 15, -
1992 ), p.7
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3.~ REGULACION JURIDICA DE LA PRODUCTIVIDAD

ACUERDO NACIONAL PARA LA ELEVACION DE LA PRODUGTIVIDAD Y LA
CALIDAD

Propiamente nuestra legislacidn laboral no dispone de re -
glamentacidn especifica de la productividad; mds bien se ha pre -
tendido regularla jurf{dicamente, en base a planes gubernamentales
y acuerdos sectoriales. Su regulacidn a través de consensos se im
plentd precisamente en las dltimas renovaciones del Pacto para la
Estabilidad y Crecimiento Econdmico (PECE), dénde se incorpora el
aspecto novedosc de suscribir un acuerdo con el compromise por -
parte de trabajadores y empresarios de incrementar la productivi-

dad en las empresas.

Después de casi dos afios de discusién, diferendos y final=-
mence el consenso, el 25 de mayo de 1992 se firmdé el Acuerdo Ka -
cional para la Elevacién de la Productividad y la Calidad, mismo-
que contempla compromisos globales del gobierno y de los sectores
que buscan conjuntamente la elevacidén firme y sostenida de los -

niveles de productividad y calidad en las empresas.

En éste Acuerdo existen algunos puntos bdsicos de consenso

y que a saber son los siguientes 3

a) La productividad no debe contemplarse exclusivamente desde el-
punto de vista de los factores de la produccidn; sino que debe -

observarse también desde la perspectiva de los beneficios que -
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producird; como una responsabilidad colectiva de los sectores -

involucrados.
b) Se seflalan compromisos asumidos, adoptadando medidas espec{ifi-
cas a nivel empresa, y se establecen cincoe grandes lineas de -

accidn :

~ Modernizacidn de las estructuras en la Organizacién de las em -

presas.
- Superacién de la Administracidén

~ Mayor atencién a Recursos Humanos

- Fortalecimiento de las Relaciones Laborales

- Mejoramiento del entorno econdmico y social

¢} Se manifiesta la intensidén de vincular la unidad productiva con
los requerimientos de consumidores, interéses de proveedores, asi-
como el reconocimiento de las Organizaciones Laborales como inter-
locutoras validas en el desarrollo de la Organizacidn.

d) El trabajo, se contempla como elemento central del proceso pro-
ductivo; con el preciso mejoramiento de los recursos humanos funda

mentales en éste Acuerdo :

- Capacitacidén permanente
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- Me joramiento del centro de trabajo
- Factores de motivacidn y estfmulo

- Revisidén de los esquemas de remuneracidn

e) Se pretende mejorar la informacién dentro del propio centro de -
trabajo; sefialando la necesidad de que en todos los organos y areas
de la empresa haya una comunicacién permanente; pretendiendo man —
tener al trabajador informado sobre el destino y manejo de la em —
presa, teniendo as{ una visién mds pgeneralizada sobre la importan-

cia de su labor.

f) Se:trata de igual forma, la necesidad de revisar los esquemas —-
de remuneracidén; buscando salarios que en verdad sean remunerables-
concientizando al trabajador que su esmero en el trabajo le produce

mejoras salariales.

g) Trata de la misma manera, la necesidad de mejorar las relaciones
de todos los factores de la produccidn, superando la posicién de --

conflicto, por una posicién de cooperacidén y conciliacién.

h) Tambien se sefiala que la productividad se basa en factores in --
ternos y externos, donde es necesario promover la eficiencia y ca--

lidad en los servicios piblicos prestados.

i) Se contempla la regulacidén de la productividad en tres niveles——
diferentes, a saber Acuerdos Nacionales, Estatales y a nivel Empre—

sa.
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j) Se integra una Comisién de Seguimiento y Evaluacidn de las —--
cbligaciones contrafdas en los acuerdos respectivos y en sus tres

distintos niveles.

Cabe destacar que una vez concretizado el referido acuer—
do, se integrd la Comisidén de Seguimiento del mismo en donde la -
Secretaria del Trabajo y Previsidn Social propusé al sector obre-
ro y patronal; ocho lineas de accidn contempladas dentro del pro-

grama de trabajo de la citada Comisidn.

De los puntos sugeridos por el sector gubernamental des—-
tacan, la difusién misiva del acuerdo en radio, televisidén y pu--
blicaciones, seminarios de andlisis sobre el multicitado acuerdo-
destinados a las organizaciones involucradas, y por Ultimo la ~=-
promocidn del acuerde en los Estados mediante la integracidm de--
Comisiones Estatales de Promocidn y Seguimiento y de los Consejos

Estatales de Capacitacién y Productividad.

En este sentido, se precisa que para las empresas y orga-
nizaciones que inician estos procesos, se les asesorard sobre me-
canismos de financiamiento a la capacitacidn empresarial y obre--
ra, medios de acceso a conocimientos y experiencias exitosas en -
el propio pais y en el extranjero, y asesoria para el desarrollo-

tecnolégico.

Otro aspecto inovador, lo es tambien el relative a incen-

tivar el desarrollo y difusién de la investigacidn en estas o____
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materias, as{ como la formacidn de recursos humanos especializa--

dos en sistemas de calidad y productividad.

Sobre los anteriores puntos sugerides, se pretende esti--
mular a los trabajadores hacfa estos objetivos, mediante la difu-
sidn de premios existentes ya que en algunes centros de trabajo -
el desarrollo de estimulos de cardcter nacional, orientados a re-
conocer los esfuerzos de la fuerza de trabajo, conllevan a aca —

rrear aumentos en lo indices de productividad.
ACUERDOS ESTATALES DE PRODUCTIVIDAD

Considerados como el segundo nivel del Acuerdo Nacional —-
para la Elevacidén de la Productividad y la Calidad; este nivel‘de-
regulacidén marca una nueva etapa de la productividad vinculada al-
desarrollo econdmico y laboral de las entidades de la Federacidn.-
Uno de los primeros Estados de la Repiblica en firmar un Acuerdo -
Estatal de Productividad fué Nuevo Ledn, en donde los sectores in-
volucrados adquieren un gran compromise; por una parte los empre--
sarios se comprometieron a demandar un mayor incremento salarial -
en sus empresas, mayor capacitacidn industrial, mejor maquinaria y
equipo, y mejores técnicas de trabajo; por otra parte el Gobierno
del Estado cred la Direccidn de Calidad y Productividad, y signd -
con el Instituto Mexicano del Sepuro Social, un convenio para in--
tensificar acciones de mejoramiento de la seguridad e higieme en -
los centros de trabajo; de igual manera los trabajadores se com ——

prometieron a mejorar la calidad y aprender de la capacitacidén que
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el industrial brinde.

Posteriores al anterjor Acuerdo Estatal de Productividad,
han seguido|el mismo ejemplo, a saber: Queretaro, Coahuila, More-
los, San Luls Potos{,ete¢., mismos acuerdos que van desde asumir -
compromisos| especificos por parte de los sectores involucrados,-——
hasta aquelllos en los que se contempla la organizacidén de confe--
rencias, sdminarios y foros regionales destinados a explicar les—
alcances y|contenidos del propic Acuerdo Nacional para la Eleva-—
cién de la|Productividad y la Calidad y de los multicitados Acuexr

dos Estatales de Productividad.
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4.— SITUACION ACTUAL DE LA PRODUCTIVIDAD EN MEXICO

Si{n lugar a dudas la etapa por la que atraviesa la Produc-
tividad en nuestro pals, ha gererado diversas opiniones por par-
te de los diversos sectores invelucrades en este importante ren -
glén laboral, opiniones que coinciden en un sinumere de aspectos-
pero sobre todo la gque establece que para poder elevar los nive -
les de preductividad en el pa{s es necesaric un compromiso firme-
y sostenido de estos sectores para poder llevar a cabo esta meta-
trazada; cen la plena conviccidn de que esto acarrea una compleja
problemdtica que solamente se podra superar 5i se modifican los -
aparatos productivos en las empresas, introduciendo nuevas tecno=
logfas, estableciende indicadores de productividad, relacionando-
la productividad con los salarios, brindar mejor capacitacidn, --
as{ como analizar profundamente los efectos que tendrdn los obje-

tivos planteados sobre la clase trabajadora.

El inc¢remento de la productividad no puede atribuirse a un
solo factor. Esta no debe descansar exclusivamente en un esfuerzo
unilateral del trabajader o en la mera sustitucién de maquinaria-
o tecnologfa, sino que requiere de una transformacidn total del -~
aparato productivo que abarca desde la planeacidn y la organiza -
¢ién misma de la produccidén hasta la relacidn laberal, una admi -
nistracién adecuada, materias primas de primera calidad, pasando
por la calidad, la motivacién y participacidén de la fuerza de -

trabajo, los recursos finacieros, la capacidad de administracidn-
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de la propia empresa, los cambios tecnoldgicos de la misma y las

condiciones laborales de los trabajadores.

En base a lo anterior, el incremento de los niveles de -
productividad, requieren de una transformacidn total del aparato
productivo donde los diversos sectores involucrados han adoptado
las siguientes lineas de accidn para superar esta compleja pro -

blemitica:

- Modernizacidn de las estructuras organizativas del entorno -
productivo.

- Superacidn y desarrollo de la administracién

- Enfasf{s en los recurses humanos.

- Capacitacidn permanente

- Motivacidn, estimulo y bienestar de los trabajadores.

— Recuperacién salarial.

— Fortalecimiento de las relaciones laborales

- Mejoramiento tecnoldgico, investigacién y desarrollo.

Es congruente pensar que la introduccidén de nuevas tecnolo
gfas en las empresas traen consigo el incremento de los niveles -
de productividad; pero también lo es, el considerar de igual for-
ma que genetrdn problemas de diversa indole, ello lo reafirmamos -

si analizamos la experiencia presentada en otros paises que para-
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elevar sus niveles productivos han recurrido a introducir nuevas-—
tecnologias en sus plantas industriales y que han traido como con-
secuencia, por un lado que el propio trabajador cada dia desarro-
lle su trabajo de una forma menos pesada, pero por otra parte -

también ha ocasionado un sinnimero de despidos.

Las repercusiones sobre el uso de las nuevas tecnologfas -
en las empresas, las corroborezmos analizando el empleo de la robé
tica en aquéllos pafses que han experimentado tales situaciones,-

por ejemplo:

Reptiblica Federal Alemana Un robot permite susti
tuir de 3.7 a 4 traba-~

jadores.

Italia Un robot permite susti
tuir de 2.5 a 3 traba-

jadores.

Reino Unido Cada robot instalado -
ba sustituido de 0.8 a
6.2 trabajadores.

Escandinavia Un robot sustituye a -
0.5 trabajadores.

S{ bien es cierto, que los robots pueden sustituir a los =
trabajadores, la importancia del problema puede variar enormemen-
te; puesto que se trata de una nueva etapa del desarrollo indus -
trial a la cuil no se le puede dar retroceso, lo que realmente se
debe atender es la capacitacidn y readiestramiento de los trabaja

dores para estar en condiciones de afrontar la introduccidén de =
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nuevas tecnologfas; pero también es menester resalcar la partici-
pacién de leos sindicatos en las decisiones adoptadas a cualquier-
nivel sobre la introduccién de la nueva tecnologfa, de igual mang
ra es preciso elaborar investigaciones e informaciones anticipa -

das sobre los efectos sociales de las nuevas tecnologias.

Precisamente en el seno de la Comisidn de Promocidn y Se -
guimiento del Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productivi
dad y la Calidad, se ha destacado la conveniencia de que las em -
presas desarrollen indicadores concretos de Productividad; pues -
sélo a través de ellos las empresas podridn precisar con certeza -
la.ubicacién de sus niveles de productividad en comparacidén a los

del resto de la industria y de otros paises.

En este sentido, diversos pafses han establecido indicado-
res de productividad en su planta industrial, donde algunos indi-
cadores se establecen en base a utilidades netas de las empresas-
y algunos otros se relacionan de acuerdo a los niveles salariales
con la productividad de cada empresa; lo clerto es que si se quie
re saber con certeza la situacidén de la productividad en nuestro-

pais, es indispensable que se desarrollen tales indicadores.
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5.= LA PRODUCTIVIDAD EN OTROS PAISES

Con el proposito de analizar las transformaciones que se -~
presentaran en los esquemas productivos de nuestra planta indus—-
trial, con motivo de la introduccion de nuevas tecnologias y —--
nuevos procesos productivos, con miras a elevar la productividad-
y competlt{vidad de las empresas nacionales; en esto pretendemos-
mostrar la experiencia adquirida por algunos paises principalmen~
te Estados Unidos de Norteamerica y Japdn; los cuales han enfren-
tado y superado notablemente los retos que les ha impuesto la pro

ductividad,

En este contexto, las empresas japonesas han superado la =
productividad en gran medida bajo un nuevo proceso productivo de-
nominado "Toyotismo'; pero cabe aclarar que no obstante de la efi
cacia de este proceso productivo, este no se debe tomar como una-
regla generalizada para aplicarse en los distintos paises; ya que
obedece a wuna circunstancia y a un momento histdérico muy especi-
fico de esta nacidn. Lo cierto es que la empleacidén de este pro--
ceso productive ha significado para los trabajadores japoneses, -

mejores condiciones laborales y una mayor remuneracidm salarial.

En México, la experiencia presentada contradice el modelo-
anterior, mientras que la productividad ha tenido importantes in-
crementos en algunas ramas de la manufactura, principalmente en -

la industria maquiladora, el deterloro salarial es cada vez mayor.
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Continuando con el andlisis de los procesos productivos =
surgidos en las naciones anteriormente enumeradas y conocidos co-
mo "Fordismo'' y "Toyotismo'; mostraremos una definicidn precisa —

de cada uno de ellos, as{ como sus cardcteristicas fundamentales.

El Fordismo es una forma empresarial y productiva dominan-
te hasta fines de la decada de los ochenta, que permitid el dise-
fio de puestos fijos de trabajo ubicados en torno a bandas trans —
portadoras, que permitian la circulacidén en secuencias progresi -
vas de materias primas, las cuales debian ser transformadas en el
proceso productivo. En esta forma de gestidn, la planeacién y -
asignacidén de tareas era realizada exclusivamente por la gerencia
y sus departamentos de ingenierfa, y ¢l trabajador se limitaba a—

cumplir estrictamente los programas de producciénm.

La produccién se realizaba en torno al montaje de produc -
tos en grandes cantidades y en forma estandarizada, para garanti-
zar la produccidn ininterrumpida; en cada etapa de la produccidn-
se mantenfan grandes volimenes de productos terminados y materias

primas almacenadas.

El Toyotismo es la nueva forma de gestidn que buscan las —

empresas, en las que las tareas de planeacidén de la —ememeemm—
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produccidn en planta se deciden con la participacidn de los tra-
bajadores. Se parte de la idea de quien mejor conoce los proble-
mas en las diferentes areas de la produccién es el trabajador, -
el cual bajo las formas participativas de trabajo debe canalizar
sus sugerencias de cdémo resolverlas para hacer mis eficiente el-
proceso, con el objetivo de abatir costos y mejorar calidad y ==

productividad.

La produccidn se organiza en torno al concepto ''justo —~
a tiempo", que parte de contar con almacenamientos minimos de ~-
productos y materias primas. Las caracter{sticas de los articulos
es que su produccidén es en pequefios lotes y solo se efectda de --

acuerdo al nimerc de consumidores que los demanda.

Ahora blen, una vez analizadas las caracteristicas distin-
tivas de cada proceso productivo; en México lo fundamental para =
superar los retos de la productividad; consiste en considerar por
parte de los sectores involucrados que les atafie el ambito produc
tivo; los aspectos que subsisten del modelo Fordista y la intro--
duccidén de la nueva practica productiva Toyotista, tomando en con
sideracién las caracteristicas principales que puedan ser aplica-
bles en nuestro sector laboral. Al mismo tiempo se deberd poner -
enfasis en la especialidad de nuestros recursos humanos y una ma-
yor remuneracion salarial; como una via alternativa para superar-—

la crisis productiva que nos afecta.
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6.~ PERSPECTIVAS DE LA LEGISLACION LABORAL MEXICANA EN CUANTO A
PRODUCTIVIDAD

POSICION GUBERNAMENTAL

El sector gubernamental ha intensificado en los dltimos =

afios sus acciones en favor de la elevacién de la productividad.

Para contribulr a éste propdsito las tésis gubernamentales
sostienen que para el trabajador el incremento de la productivi -
dad no sélo representa una via para facilitar su incersidén ocupa-
cional, su mayor estabilidad dentro de su fuente de labor, sino~
también es un medio para ampliar sus posibilidades de realizaciémn

y participacidn en un mayor ingreso salarial.

Ahora bien; con el fin de aprovechar las experiencias exi-
tosas que en materia de preductividad han tenido los paises avan-
zados, se han concertado programas de colaboracidn con 1los gobier
nos de Espafia, Alemania y Japdn, asi como con la Organizacidn In-
ternacional del Trabajo. Sobre éste punto, destaca la realizacidn
de la Reunién Técnica sobre productividad México-Japén; el progra
ma de Formacidn Técnica y Gerencial con Alemania, y el programa -

de Investigacidn y Estudios iniciado con Espafia.

En el dmbito de colaboracidn tédenica entre México y Estados
Unidos de Norteamerica nuestro gobierno ha suserito unas Bases de-
Entendimiento en materia laboral con la finalidad de compartir sus

experiencias y avances logrados en el tema espec{fico de la produc

tividad,
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POSICION SECTOR EMPRESARIAL

Dentro de las propuestas concretas que el sector empresa-
rial ha manifestado en ' relacidén a la Productividad, éste sos-=

tiene lo siguiente:

a) La necesidad de eficiencia en el trabajo con la posibilidad —
de que las empresas a trdves de contratos de trabajo establezca-
mecanismos para fomentar y vigilar la eficiencia de los trabaja-
dores; este éunco sostiene la finalidad de legrar incrementar la
productividad mediante la involucracidn del personal y un marco -

legal apropiado.

b) Con respecto al ausentismo se manifiesta la necesidad de esta-
blecer mecanismos de sancidn y reglamentacidén de un nimero méximo
de faltas por bimestres, semestres o anuales; as{ como del retar-
dismo con el fin de disminuir abusos en ausentismo, que afecta —-

directamente la productividad.

c) Con referencia a los contratos y salarios por hora {jornadas -
de 3 a 6 hrs. diarias), este sector sostiene que ello conllevaria
a elevar la productividad, via eliminar tiempos muertos y curvas

irregulares de eficiencia laboral.

d) Por otra parte se ha sostenido que tambien es necesario intro-

ducir compensaciones por eficiencia productiva.
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e) Otro punto sostenido es el relativo a los dias festivos; los —
cuales es necesario suprimir en gran medida, ya que ocasionan —--

dias improductivos en cualquier empresa.

En consecuencia la productividad para los empresarios es =
un punto clave que consideran debe reglamentarse desde la perspec

tiva que manifiestan.

POSICION SEGCTOR OBRERO

En este orden de ideas la concepcion de productividad que-
tiene el sector obrero, sostiene que la productividad no demanda-
mis trabajo sino mejor trabajo; y que para que se pueda superar -
se necesita que las empresas, como duefia de los medios de pro --—-—

duccidn, pongan al servicio de la productividad:

a

Capital de trabajo

b

-~

Tecnolog{a avanzada

¢) Maquinaria moderna

d) Herramienta adecuada

Administracién eficiente

—~

e

£) Capacitacidén obrera
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Por otra parte, se necesita que los trabajadores gocen de
un ingreso suficiente para satisfacer sus necesidades alimenti-—-
cias y sociales; as{ como participar en los beneficios que la —

empresa reporta.

Ademds este sector, manifiesta que la forma de pago ac ~—
tual que regula nuestra legislacidn debe mantecnerse y no bajo «-
pretexto de incrementar la productividad se debe establecer la -
propuesta patronal del page por hora, porque ello implicaria la-
pérdida del pago de séptimo dfa, vacaciocnes, aguinaldos, antigue

dades, etc.

En suma estos son los conceptos que se tienen por parte —

del sector obrero con respecto a la productividad.



CAPITULO 1V
ANALISIS Y PERSPECTIVAS DE LA LEGISLACION LABORAL MEXICANA

1.~ SALARIO

Como hemos analizado, el concepto de salarioc en nuestro —
pais derivade de la Constitucidn General de la Repiblica y que -
parte hacia otras legislaciones de inferior jerarquia, se consi-
dera uno de los mds completos en el mundo; peroc ello no implica-
que deje de presentar serios problemas esta referencia juridica-
constitucional, problemas que en cas{ ningun pals se ha podido -
superar con facilidad, incluyendo al nuestro; pero tambien hemos
podide observar que nuestros antecedentes constitucionales e his
téricos en materia salarial han sido muy bastos y extenscs; lo =
cial nos demuestra las diversas etapas por las cdales ha transi-
tado nuestra legislacidn en el dmbito salarial, y que ha ido a——
vanzando y desarrollandose acorde s las exigenclas econdmicas y

sociales de nuestra nacidn.

En este sentido, es menester enunciar las referencias le-
gales salariales establecidas en nuestra legislacidn y que han -
partids a ciertas reglas de aplicacidn practica que han dado ori
gén a la creacidn de Instituciones y Organismos laborales que re
gulan el salaric en gran medida en el palsi entre ellas se en —
cuentra una Institucidn fundamental come lo es la Comisidn Nacio
nal de los Salarios Minimos, la cdal se constituyd en décadas pa

sadas y hasta 1987 en el principal marco vegulador del salariec -

en México; desafortunadamente debido a la excesiva intervencidn-
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gubernamental en ests materia, y la puesta en marcha de ciertas -
estrategias econdmicas como lo son los pactos econdmicos suscri-—
tos; esta Institucidén ha quedado relegada en la actualidad y se —
encarga exclusivamente de oficializar las decisiones con respecto
a los incrementos de los salarios minimos; lo inconcebible radica
en que las decisiones no se toman en el seno de la propia Comi —-
sibén tal y como lo marca la ley, sino que las decisiones provie-—
nen del titular del Ejecutive Federal ratificadas por los secto--
res que avalan los pactos ecendmicos; incluyendo en estos al sec-
tor obrero donde su poder de decisidn es verdaderamente nulo. En-
este sentide, como hemos analizado en el presente capitula, la --
regulacidn del salario a trives de pactos econdmicos como un ———
nuevo método de f£ijacidn del mismo, no es la forma mis adecuada—-—
de fijarlo, ya que se tratan de estrategias econdmicas de carde—-—
ter temporal que se apartan en todo momento del sentido social --
que se enumera en nuestra Constitucidn para fijar el salario; de-
bido a ello sostenemos que lo que se debe vrealizar es revalorar -
la funcidn de estd Institucidn fundamental reguladora del salario
y que estd se apegue mAs al espirit( legal para la cual fue crea-
da. Por otra parte, es preciso resaltar que tambien una de las --
formas mis apropiadas de fijar el salario lo constituye la Contra
tacidn Colectiva, en donde se ve sustancialmente mejorada la con-
dicidn salarial, desafortunadamente en nuestro pafs las tasas de-
sindicacidn son muy bajas debido a las razones expuestas con ante
lacidn; ello da pie a que un nimero relativamente pequefio de tra-

bajadores se integre a esta forma de regulacidn salarial.



Sin embargo, como hemos podide analizar, México es quizd -
uno de los pocos pafses que han recurrido a complejas formas de —
regulacidn salarial; dondé ha empleado cas{ todos los sistemas de
fijacién del salario que los tratadistas enumeran, ello ha abarca
do desde la fijacidn por ramas de actividades, la contemplacién -
de un salario minimo gemeral y ha empleado al mismo como instru——
mento de politica econdmica. En este orden de ideas, tambien pudi
mos constatar que la situacidén actual del salario en México y del
trabajador nacional es verdaderamente precaria, perc por otra par
te al tratar de analizar diversas legislaciones laborales que con
ex{to han enfrentado el aspecto de regulacidn salarial, particu--
larmente la japonesa; nos dimos cuenta de que su exf{to radica en-
la poca intervencidn gubernamental en este sentido, as{ como el -~
ndmero considerable de trabajadores sujetos a la negociacidn co--
lectiva, pero sobre todo a la formacién profesional {capacita —---
cién) y la preductividad del trabajador japones que conlleva a --—

una mejor retribuciém o pago.

De ahi que necesariamente tendremos que revalorar dos im--
portantes elementos para ver mejorada la condicidn salarialj e —-
1llos son la capacitacidn y la productividad, elementos esencia——
les que se han encontrado abandonados en la apatia de todos los -
sectores involucrados, por bastante tiempo y que ya es hora de -~
que se tomen medidas de cardcter practico com una responsabilidad
comprometida y asumida por todos, para hacer efectivos los obje-
tivos planteados de un salario remunerador; que insistimos no --

podemos seguir esperando a que nuestra economia prosperé por —-=
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generacidn espontanéa; esa prosperidad la tendremos que generar -
todos y no tener el trabajador que scguir esperando un large pla-
20 para ver mejoradas sus perspectivas salariales y su situacién-
econdmica; ¢4 preciso que se busquen vias alternativas para mejo-
rar la condicidn del operario pero con la participacidén comprome-
tida del mismo. Para llegar a tal meta y sin temor a equivocarnos
1a dnica alternativa que tenemos es vincular iﬁdispensablemen:e -
la capacitacidn y la productividad con una de las mds importantes

condiciones de trabajo; el salario.
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2.~ CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Partiends de que nuestra legislacién laboral no proporcio-
na ningun concepto precisc acerca de la capacitacién y adiestra——
miento, y teniendo que remitirnos a la doctrina para poder defi--
nirlos, nos percatamos tambien de la importancia que resulta de -
la obligacién patronal de proporcionarla como punto clave para —-—
los trabajadores a acceder a mejores categorias y niveles salaria
les; as{ como tambien lo imprescindible que resulta vincular la -
capacitacidn al desarrollo econdmico de los palses, dada la expe-
riencia demostrada en otras naciones que han encaminado sus poli-
ticas laborales a revalorar la propia capacitacidn, demostrandose
asi lo benefico que resulta tambien relacionar plenamente a las ~

organizaciones obreras en las tareas de capacitaciédn,

Es por ello que nuestro gobierno no se encuentra ajeno ——-
ante los retos de capacitacién, y ha procurado implementar la —-—-
creacidn de Instituciones de formacidén laboral, as{ como pugnar -
por la elevacidn de la educacidn elemental como un medio eficaz -

de fomentar la capacitacidn.

Es menaster resaltar los antecedentes histdrices y juridi-
cos en materia de capacitacién que se presentan en forma especi--
fica en nuestro pa{s, a partir de 1856, donde se mostro desde a——
quella época una preocupacidn por fortalecer la capacitacién ——

creando figuras jur{dicas tales como el contrato de aprendizaje;-

figuras tales que evolucionaron y otras tendieron a desaparecer -
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mismas que tuvieron el caracter de permanentes hasta las de carac
ter temporal; pero como hemos visto no es sino hasta 1978 en que-
se promueven reformas para elevar a rango constitucional este im~
portante renglon laboral, estableciendo un marco juridico consti-

tucional apropiado.

Es propioc mencionar que la regulacién jurfdica de la capa-
citacidn, desprendiendose de una obligacidn constitucional consig
nada en el Articulo 123; se centra principalmente en el Sistema —
Nacional de Capacitacidén y Adiestramiento con distintos niveles =
de regulacidn, lo cierto es que este Sistema constituye un marco=-
apropiado para propiciar la Capacitacidén y Adiestramiento en sus~
diferentes niveles; lo inadecuado resulta en la excesiva reglamen
tacién que establecen la autoridades laborales y que frenan la —-
eficacia del sistema, as{ como el disefio y planificacidn que se -
le destino al mismo dirigiendolo principalmente a grandes empre—-—
sas y no considerando que en su gran mayoria la planta industrial
del paf{s se encuentra compuesta por la micro y pequefia empresa ——
con sus limitados cbjetivos y alcances de capacitacién. Pero es -
preciso destacar, que indudablemente reiteramos que es un marco —
legal apropiado y que en las medidas de orden practico adpotadas-
por las autoridades laborales, algunas ineficacias del sistema se
pueden subsanar o superar; pero requiere de una participacién mis
activa del sector obrero y empresarial, y de igual forma del sec-
tor educativo impulsando planes educativos mejor cimentados para-
posteriormente brindar una capacitacién mis adecuada al trabaja--

dor; de ah{ que resulta indispensable tambien una transformacidén-
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de nuestros planes y programas de educacién bdsica. Otro punto -

que se debe tomar en cuenta es el consistente en vincular estre—
chamente la capacitacidn con la seguridad e higiene, como una —~-
medida acertada para prevenir accidentes de trabaje y proteger -
la integridad fisica del trabajaior; todo eilo debido ante los -
altos {ndices de accidentes de trabajo que se presentan y que in
sistimos si se revaloraran las tareas de capacitacidn como una =
medida de prevencidnm, las tasas de riesgos de trabajo disminui--
rian notablemente. Cabe sefialar, que ante los retos de competiti
vidad internacional que se enfrenta México en la actualidad y ——
que se enfrentara en lo sucesivo, y para mejorar su productivi~-
dad es impostergable la necesidad de capacitar a su planta labo-
ral; como una medida efectiva para ver mejorada nuestra realidad
productiva. Pero lo mids importante recae em que un gran nimero ~
de trabajadores en el pals no tiemen una calificacién laboral --
alguna y esto indudablemente limita sus aspiraciones de mejorar-
su condicidén salarial; lo mds importante sale a relucir en que -
este nutrido grupo de trabajadores pueden cambiar de categoria y
acceder a me jores niveles salariales, si el propio trabajador --
emprende una participacidn mis activa en las tareas de capacita-
e¢idn y el indusetrial brinde las oportunidades de hacerlo; y no -
tener gue seguir esperando el trabajador el tan ansiado repunte-
de nuestra economfa, de ah{ que si al l:r'abajadur se le inducie-
ra una formacidn laboral constante, lo que se lograria seria un-
trba jador mejor capacitado con una opcidn precisa de mayor remu-—
neracién; por ende la capacitacién constituye un buen punto de -

partida para obtener un mejor salario.
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3.- PRODUCTIVIDAD

Al carecer nuestra legislacién laboral de un concepto lew
gal de productividad y sole enumerando a la capacitacidén como un
medlo eficaz para llegar a ella, y teniendo que remitirnos a la-
doctrina para poder definirla; nos percatamos de la laguna juri-
dica que existe en este sentido. Pero de igual manera nos dimos-
cuenta de los escasos antecedentes histdricos en esta materia; =
pero a la vez muy significativos que nos demuestra que el tema -
de la productividad no es algo nuevo en nuestro dmbito laboral y
que ha significado una preocupacidn latente desde hace algunos -
decenios. Sin embargo, la regulacidn juridica con la que se ha -
pretendido normar a la productividad, es de singulares cardcte-~-
risticas y no se desprende de ningin ordenamiento legal preciso;
sino mids bien en base a Programas Gubernamentales y Acuerdos Sec
toriales Concertados, y el cudl al principal de ellos se le ha -
denominado Acuerdo Nacional para la Elevacidn de la Productivi——
dad y la Calidad. Pero es preciso sefialar que con esta peculiar-
forma de regular juridicamente a la productividad, nos demuestra
en un principlo que este tipo de concertaciones se estancarénm ——
hace mis de treinta afios, sin llegar a ningdn acuerdo concreto y
que con la concresién del multicitado acuerdo en la actualidad,-
se presenta una estupenda oportunidad para superar los retos que
nos impone la elevacién de la productividad. Para ello es preci-
so que tanto el sector obrero, empresarial y gubernamental asu-~
man una participacidn mds comprometida y activa en este dmbito -

ya que es en beneficio de todos y en perjuicio de nadie. El —---
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tratar de superar nuestros atrasos productivos, ne es tarea fd--
cil pero para ello se requiere innegablemente experimentar nue-—-
vos procesos productives que se han implantado en otros paises y
que han traido rasultados positivos. Pero por otra parte, se de-—
be atender y poner mayor énfasis en la capacitacidn permanente -
de nuestros recursos humanos, ya que es un factor esencial para-
arribar a las metas trazadas de elevar la productividad. En este
mismo orden, es necesario revisar los esquemas salariales, bus--
cando incentivar o estimular al trabajador para que sea mis pro-

ductivo y ponga mayor disponibilidad en su labor cotidiana.

Retomando la necesidad de eXperimentar nuevos procesos ==
productivos; ello implica un sinndmero de aspectos que abarcan ~-
desde la planeacidn y organizacidn de la produccidn, pasando por
las relaciones laborales, introduccién de nuevas tecnologfas a--
plicadas en las empresas con sus respectivos costos sociales, ——
hasta la conveniencia de establecer indicadores de productividad
como una medida para saber con certeza la situacidn de la produc
tividad en nuestro pafs. Sin embarpe al analizar los efectos que
podrin presentarse, de aplicarse nuevos esquemas productivos, me
rece especial importancia sefialar que la introduccidn de nuevas-
tecnologfas puede tener un costo social elevado, ya que la expe~
riencia internacional nos ha demostrado que con la introduccidn-
de nuevas tecnologfas, un gran nimero de trabajadores son despla-—
zados de sus centros de trabajo al sustituirlos por maquinaria y
tecnologla avanzada. Pero tambien es indispensable introducir in

dicadores de productividad; que si bien es clercto no existe una-
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regla precisa al respecto; sﬁn embargo se ha pretendido determi-
nar tales indicadores en base a las utilidades netas de la empre
sa y hasta la fecha es lo mds aceptado; pero la realidad laboral
en nuestro pals nos demuestra que en pocas empresas se emplean -

tales indicadores.

Ahora bien, una vez analizadas las caracterfsticas de la-
la productividad en otros paises, lo fundamental en México es a-
provechar las experiencias exitosas que en materia de productivi
dad han tenido los paises avanzados; suprimiendo los excesivos ~
dias festivos que subsisten en nuestro pals y que originan dfas-
improductivos; pero lo mds importante recae en el sentido de que
se debe promover una capacitacidén permanente entre los obreros e

introducir compensaciones salariales por eficiencia productiva.



CONCLUSIONES

Salario, Capacitacidn y Productividad son tres elementos -
fundamentales que necesariamente deben vincularse en cualgquier --
tipo de relacidén laboral; para superar por una parte, los bajos -
niveles salariales que prevalecen en puestro pais, as{ como el --
contar con una planta laboral mejor capacitada y superar nuestros
atrasos productivos; como una medida precisa para solucionar es—-
tos graves problemas laborales que ha padecido y que padece ac—--

tualmente nuestro pafs.

En el dmbito salarial hemos podido constatar que contamos-
con un excelente marco legal de regulacién del salario, prevalecien-
do la Comisién Nacional de los Salarios Minimos; Institucién fun
damental que en lo sucesivo deberd apegarse mis a los lineamien--
tos que la regulan y para lo cudl fue creada, y no puede preten—-
derse que esta Institucidn desaparezca ya que lo esencial consis-
te en seguir regulando al Salario Minimo General y las tasas mi-
nimas para distintas profesiones; ello para prevenir los peores -~
excesos en materia de bajas remuneraciones, pero solamente con fi
nes de proteccién suplemetaria y no convirtiendola en el sistema-
principal para la determinacién del salario. Lo fundamental cone-
siste en seguir fomentando la Negociacidén Colectiva como la me jor
forma de determinar el salario; ya que en ella es mis factible —
que la situacién del trabajador y del salario que percibe se vea-
sustancialmente mejorada, teniendo unas tasas salariales un poco-

mis elevadas con respecto del Salario Minimo General, —-——w————e-



163

'
complementandose con algunas prestaciones adicionales que tambien
forman parte del salario integrado, y que muchas de estas presta-~

ciones solo se logrdn a través de la negociacidn contractual.

Ahora bien, los Pactos Econdmicos ne es la forma iddnea de
regular el salario; ya que se trata de estrategias econdmicas de-
cardcter temporal que se alejan del sentido social que en materia
regulacidn salarial se enumera en nuestra Carta Magna; pero es —-
prudente mencionar que en un momento dado tambien limita las opor
tunidades abfertas a los trabajadores y patrones para fijar libre
mente mejores tasas salariales, sin una excesiva intervencidén gu-

bernamental.

5in duda, la posible y viable vinculacién entre los elemen
tos que se mencionardn con anterioridad; originardn elevar los ni
veles salariales, lograr una formacién laboral adecuada y especia
lizacidén de nuestros recursos humanos asi{ como elevar la producti

vidad en el pais.

Con respecto a la capacitacidm, el no poseer una especiali
dad en un momento dado limita las aspiraciones de mejoria sala---
rial de los trabajadores que no la poseen; lo preciso radica en =
insistir, que este grupo de trabajadores pueden cambiar de catego
ria y acceder a mejores niveles salariales, si se les brinda la -
oportunidad de capacitarse e incentivos salariales para hacerlo,=-

en esto primordialmente radica la importancia de la capacitacidn.
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Es menester resaltar, que en muchas ocasiones los sindica-
tos en las revisiones salariales y contractuales; se hallan limi-
tados para solicitar mejores {ndices salariales por los bajos ni-
veles de productividad y la falta de especializacién de sus recur

sos humanos.

Pero es de primer orden, el planificar en materia de capa-
citacién, debiendo existir datos confiables para delinear necesi-
dades presentes y futuras en materja de recursos humanosj pero -—
tambien es preciso vincular de manera plena nuestros planes educa
tivos ¢on los planes de formacidn profesional, partiendo de la —
idea de gque no se puede llegar a ser un verdadero trabajador cali

ficado, sin tener una educacidn elemental bien cimentada.

La creacidn de Instiruciones de formacidn laboral, tambien
es de primera importancia; pero el elemento clave del exito de la
capacitacidén consiste en motivar al trabajador a capacitarse per-—
manentemente, en el sentido de que esta es una via excelente para

poder obtener mejores ingresos.

En principio, contamos con un buen marco legal en materia—
de capacitacidn y adiestramiento; pero sus logros son cuestiona—-—
bles ya que el Sistema Nacional en que se basa la capacitacién, -
carece de una falta de planeacién adecuada, ya que este sistema —
fue disefiado para aplicarse a empresas de grandes dimensiones, no
observando que la gran mayoria de empresas nacionales predomina -
la micro y pequefia empresa; esto es quiza uno de los principales-

obsticulos que han frenade la eficacia del sistema.
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Lo aconsejable para poder mejorar la eficacia del sistema,
consiste en redimensionar el alcance del mismo; considerando que-
el mayor nimere de empresas sujetas al sistema son las micro-em —
presas, dejando actuar mas libremente a2l interior de cada empresa
las condiciones y alcances de capacitacidén. Otro punto consisti -
r{a en el cambio de actitud de las autoridades laborales siendo -
mas flexibles en éste sentido, ya que en la actualidad las empre-
sas ven mas a la capacitacidn como un requisito administrativo mas
que se debe cubrir y no con la finalidad de regulacidn para la =~

que fue creada.

Es pertinente establecer que debe vincularse mas a la capa
citacién con la seguridad e higiene; como una accién preventiva =
de posibles riegosvde trabajo. Es obvio pensar que un trabajador-
con una formacidn laboral adecuada, es un trabajador conciente -
de los probables riesgos de trabajo a que estd expuesto en su la-

bor cotidiana y tiende a tomar medidas precautorias mas acertadas.

México ante el reto de capacitar a su planta laboral como-
una medida efectiva para mejorar nuestra realidad productiva; el -
primer obsticulo a que nos enfrentamos es la carencia de mano de-
obra calificada, esto sin duda origina bajas tasas de productivi-
dad en las empresas. Por consiguiente se manifiesta la necesidad-
de requerir de trabajadores bien capacitados; considerando al tra
bajador como factor esencial en la generacidm de productividad en

las empresas.

Por consecuencia, para estar en condiciones de ofrecer -
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me jores salarios al trabajador nacional, si se le induciera al -
propio trabajador a una capacitacidn permanente, lo que se logra-
r{a seria un trabajader mejor capacitade cen una opcidn precisa -

de mayor remuneracidn.

Las multihabilidades del trabajador es otro aspecta que se
debe raeconsiderar; ya qu sus actividades laborales no se deben -
encontrar reducidas a upa actividad especifica, se debe prestar ~
sus servicios en puestos muy variados. por ende la capacitacidn y
adiestramiento en el propio centre de trabajo ha side una de las-
formas mas acertadas de capacitacién y que han traido resultados-~

muy positivos.

Es congruente pensar, que la capacitacifn es una de las es
trategias mas urgentes para mejorar la competitividad, condicidn-
esencial para superar los atrasos productivos e inducir hacia al-

tas tasas de productividad y propiclar mejoras salariales.

Con rvelacidn a la productividad, los acuerdos sectoriales-
concertados y logrados en éste dmbito; ofrecen una estupenda oper
tunidad para superar los retos que nos impome la preductividad -
con uma participacidn mas comprometida de todos. Pero nuevamente-
se tiene que poner enfdsis en la capacitacidn del trabajador na -
cional revisando neqesariamente los esquemas salariales, buscando

estimular o incentivar al trabajador para que sea mas productivo.

También resulta Iindispensable, introducir indicadores de -

productividad en las empresas para saber con certera cual es la -
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situacidn de las empresas dentro del propio pafs en relaciéna -
sus {ndices de productividad y con respecto a industrias en el -

extranjero.

Resulta provechoso retomar las experiencias exitosas que -
en materia de productividad han tenido otras nacicnes. Pero lo =
fundamental consiste en que se debe promover una capacitacién -~
permanente de los trabajadores e introducir compensaciones sala -

riales por eficiencia productiva.

En suma. un trabajador bien remunerado es un trabajador

bien capacitado y por consecuencia tiende a ser un trabajador mas

productivo.
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