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INTRODUCCION

El concepto de productividad desde un punto de vista juridico representa una
acepcion totalmente nueva, la cual es un reto para los juristas, que se
preguntan: ;Cémo entender la productividad?, (Qué modalidades tiene? ;Qué
pardmetros considerar?, de esta forma, las definiciones mis exactas no se
encuentran en los textos juridicos, sino por el contrario, en el drea
administrativa, en las relaciones industriales, asf como en economfa y en las

ciencias sociales, materias en las cuales no existe gran novedad en el tema.

El andlisis de la productividad refleja problemas de interpretacion juridica,
por lo tanto es un riesgo aponar una definicion desde el punto de vista legal,
la cual contemple los elementos integrantes de la misma, porque s¢ puede

llegar a exagerar o inclusive tergiversar su esencia.

El estudio de la productividsd y su importancia desde un marco juridico
sadica en la circunstancia de que dicho término ha pasado a formar parte de
una polltica laboral, la cual intenta “elevar la productividad” en las empresas.
Dicha politica soslaya el aprovechamiento desmedido de la mano de obra. sin

considerar un pago adicional para el trabajador.

El presente trabajo de Investigacion pretende exponer los factores que inciden

en la productividad del trabajador, y si éste, a su vez. tiene derecho a una



retribucion  de ésta, en una conmtraprestacion denominada Bono de

Productividad,

Por lo tanto, al hablar de Bonos de Productividad se busca justificar su pago a
través de una estructura juridica que los regule y establezca los mecanismos
para implantar su manejo por medio de las Comisiones Mixtas de

Productividad y Calidad, las cuales deben existir en cada empresa,

Por lo que respecta a las Comisiones Mixtas de Productividad y Calidad
como organos reguladores de la productividad, debe determinarse hasta qué

punto sus funciones son viables en el desarrollo de ésta a nivel empresarial,

En cuanto a las obligaciones de las partes, es necesario saber qué papel
desempeiian los Convenios firmados entre empresas y sindicatos, para que se
paguen los Bonos de Productividad como estimulo para los trabajadores, en

determinado periodo.




CAPITULO |

NOCIONES GENERALES

1)  EL DERECHO ECONOGMICO

A)  ANTECEDENTES
El desarrollo de la economfa y el Derecho Econdmico tienen su origen

especificamente en Alemania y Francia,

Alemania

En Alemania se desarroll$ inicialmente el estudio de la economfa con Carlos
Marx en el andlisis de sus diversos estudios sobre la economia y el capital.
Mis tarde Federico List, implant$ el “Sistema Nacional de Economfa”, el
cual defendié con la postura de la intervencion estatal para proteger el

desarrollo de la Industria Alemana.

Posteriormente, en la Constitucién Politica de Weimar de 1919, aparecicron
algunas garantias sociales y derechos econdmicos, resultando de esto que la

cuna de! Derecho Econdmico fue Alemania,

El precursor del Derecho Econémico en Alemania fue Arthur Nussbaum de

acuerdo con el Dr. Jaime Santos Briz.



Después de la segunda guerra mundial, Alemania fue uno de los paises que
sufrié més perjuicios, pero gracias a su empefio y disciplina de trabajo es una

potencia mundial reconocida,

En 1956, s¢ funda la organizacion corporativa en Cimaras de Comercio ¢
industria, ente de derecho piblico al cual es obligatorio estar inscrito como
parte de dicha sociedad comercial', En esta institucion los Bancos son los
ejes de la toma de decisiones, ya que el capital financiero ejerce su peso por
medio de los votos en los Consejos de Administracion de las Empresas, para
poner en prictica una planeacidn sectorial privada que promueva la economia

efectiva,

Francia
Sin lugar a dudas Alemania ha sido un pafs importante en la aportacién de

ideologia econdmica y social, cuyas teorias influyeron en Francia.

En Francia en 1925, en materia econdmica se establecié e} Consejo Nacional
Econémico, el cual posteriormente cambi6 su denominacién por el Consejo

Econdmico y Social y que su constitucion le otorga un cardcter consultivo.

' En el mundo hay dos esquemas de aplicacion a Cimaras de C { | in y obligatoria,
México estd encaminado a! primer modelo.
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En 1945, en el Instituto de Estudios Politicos de Paris, se creé una materia
con el nombre de Derecho Piblico Econdmico, la cual se adopté en otras

Facultades de dicho pais.

Asi, en la Constitucién Politica Francesa de 1946, aparecen los principios
econdmicos que derivaron en “Derechos Econdmicos y Sociales,” los cuales

se enunciaron en la Constitucion de 1958.

Entre los principales expositores franceses del Derecho Econdmico  estdn:
Robert Savy, André de Laubaderé, Gérard Farjat, Charles Fourrier y el

aleméin Gustav Radbruch.

ANTECEDENTES EN MEXICO

Hugo Rangel Couto, considera que los antecedentes del Derecho Econdmico
no estén en Babilonia, ni en Italia o Francia, sino en Querétaro, lugar ¢n ¢l
cual se expidio la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos de

1917, 1a cual contemplé principios de derecho econdmico y social’,

Con respecto a Ia opinion de Hugo Rangel Couto, me adhiero a su postura en
virud de que el Derecho Econdmico en México deriva de la Constitucion

Politica de 1917, Ia cual consagré las garantias sociales e individuales del

! RANGEL Couto, Hugo, El Derechia Econdmico, 4a. edicidn, Porria, México, 1986, p. 15



pueblo, resultado de la revolucidn que modificé al derecho y al Estado, por lo
que en ¢l pafs [a revolucion democrdtica de 1910-1916, origind el cambio de
estructuras sociales contempladas en nuestra ley fundamemal, con preceptos

sociales en funcidn reivindicadora de las clases desprotegidas.

A continuacion se citan fragmentos relevantes de los artfculos que a nuestra

consideracidn estimamos necesario tratar:

El articulo 30. de nuestra Constitucidn, sc refiere v la educacion, cuyo
cardcter esencial en el desarrollo econdmico y social, s¢ manifiesta a través de

la instruccidn que recibe el pueblo.

El anticulo So. es la base de la economfa privada o de mercado, que establece

la libertad de trabajo.

El artfculo 14 constitucional, contiene en esencia Ires preceptos: la
prohiblcion de irretroactividad, el derecho o garantfa de audiencia y la estricta

aplicacion de la ley en las resoluciones judiciales.

El articulo 16 constitucional, resume las garantfas de seguridad, libertad y
propiedad.  Que ninguna persona podrd ser molestada en su integridad
corporal, en su familia, en su domicilio, en sus posesiones o papeles; La

tnica excepeion a la regla, es la existencia de un mandamiemo por escrito



dictado por autoridad competente; Cualquier autoridad sélo puede efectuar lo
permitido por una disposicidn legal, es decir, que todo acto que no se apoye
en un principio de tal naturaleza carece de base de sustentacién y se convierte

en arbitrario.

E! articulo 25 deternina que: “Corresponde al estado 1a rectoria del desarrollo
nacional para garantizar que éste sea integral, que fortalezca la soberanfa de la

Nacion...”.

As{ el citado articulo se refiere a la planeacién libre, inducida, contractual o

concertada y obligatoria o coordinada’:

Planeacion libre: Las empresas y sociedades jurfdicas pueden reglamentar su

tuncionamiento sin mds limites que los impuestos por la ley.

Plancacién inducida: Se encuentra determinada por las medidas legales y
administrativas que fije ¢! poder publico, para estimular las actividades

econdinicas y sociales,

El pirrafo sexto del articulo en cita, aclara; "Bajo criterios de equidad social

y productividad se apoyara ¢ impulsard a las empresas de los sectores social y

} PALACIOS Luna, Manuel R., ! Derecho Econdmico en México. Cuarta edicitn, Pornia,
México, 1990,p. 8l ys.



privado de Ia cconomia, sujetindolos a las modalidades que dicte el interés

publico y al uso, en beneficio general...”.

De igual manera, el parrafo octavo del mencionado ordenamiento jurfdico,
alude a 1a planeacion inducida cuando expresa: “La ley alentard y protegera la
actividad econdmica que realicen los particulares y proveerd las condiciones
para que el desenvolvimiento del sector privado contribuya al desarrollo

econdmico nacional en los términos que establece la Constitucion”.

Planeacion concertada o contractual; El pdrrafo quinto, sefala: “Asimismo,
podré participar por sf o con los sectores social y privado, de acuerdo con la

ley, para impulsar y organizar las dreas prioritarias del desarrollo”.

Planeacion obligatoria:  El pérrafo segundo del articulo 26 constitucional
menciona; *  Habrd un plan nacional de desarrollo al que se sujetardn
obligatoriamente los programas de la Administracion Publica Federal”. Es
necesario aclarar que no hay planeacién obligatoria. salvo en el caso de las
entidades administrativas del Poder Ejecutivo Federal, sefaladas en el articulo
90 constitucional, dispesicion que faculta al Congreso a distribuir los negocios
del orden administrativo de la Federacion, los cuales estardn a cargo de las
Secretarias de Estado, Departamentos Administrativos y entidades

paraestatales.



El articulo 26, sefiala: “El estado organizard un sistema de planeacién
democrética del desarrollo nacional que imprima solidez, dinamismo,
permanencia y equidad al crecimiento de la economia para la independencia y
la democratizacién politica, social y culiural de la Nacién. ...”. Este
concepto responde a la necesidad de regular constitucionalmente uno de los

aspectos fundamentales de la sociedad: la planeacion.

Planeacidn coordinada: Este tipo de planeacién se encuentra sujeta al acuerdo
entre la Federacion, Estados y Municipios. El pérrafo tercero establece que:
“La Ley facultard al Ejecutivo para que establezca los procedimientos de
participacion y consulta popular en el sistema nacional de planeacién
democrética, y los criterios para la formulacidn, instrumentacidn, control y
evaluacion del plan y los programas de desarrollo. Asimismo determinara los
drganos responsables del proceso de planeacion y las bases para que el
Ejecutivo Federal coordine mediante convenios con los gobiernos de las
entidades federativas e induzca y concierte con los particulares las acciones a

realizar para su elaboracion y ejecucion”.

De este principio se deriva el Plan Nacional de Desarrollo, el cual es
necesario documentar. por medio de objetivos, cuya obligatoriedad radica en
¢l cumplimiento de los programas de la administracion piblica que deberin

sujetarse al plan mencionado. La diferencia entre plan y los programas es de



grado, el plan comprende el conjunto de aspiraciones que tienen unidad y
congruencia, los programas son elaborados por cada una de las ramas de la

administracion pdblica,

El anticulo 27. constitucional otorga atribuciones a la nacion para imponer a la

propiedad privada las modatidades que dicte el interés piblico.

El articulo 28, establece que no habré monopolios ni estancos de ninguna
clase, ni exencion de impuestos, solo excepta los relativos a la acufiscion de
moneda, & los correos, telégrafos y radiotelefonia, a la emisién de billetes por
un solo Banco que controlaré el Goblemo Federal y a los privilegios que se

conceden temporalmente a los autores y artistas para reproducir sus obras,

Este mismo precepto constitucional, planted: “la intervencion en la economia,
a efecto de controlarla, pero hasta hoy ese comtrol ha sido relativo.
Ciertamente que por efecto del mencionado precepto constitucional, el Estado
contempordneo politico-social regula 1a organizacion econdmica de la nacién

encausdndola dentro de los nuevos conceptos del cardcter social”®,

El articulo 31, se refiere a las obligaciones de los mexicanos, quienes deben

entre otras cosas cumplir con alistarse y servir en la Guardia Nacional, recibir

4 TRUEBA Urbina, Alberto, Derecho Social Mexicano, Porrda, México, 1978, p. 415.
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instruccidn civica y militar, contribuir a los gastos piblicos de 1a Federacidn,
Distrito Federa!, Estados y Municipios de una manera proporcional y

equitativa.

El articulo 49, alude a la divisién de poderes, mismo que expresa “El
Supremo Poder de la Federacion se divide para su ejercicio, en Legislativo,

Ejecutivo y Judicial”.

El Supremo Poder de la Federacion, es decir el poder piblico del Estado
Federal Mexicano s¢ encuentra dividido, para su ejercicio, en Legislativo,
depositado en un Congreso General integrado por la Cdmara de Diputados y
Cémara de Senadores (articulo 50), el Ejecutivo, depositado en un presidente
de los Estados Unidos Mexicanos (articulo 80) y el Judicial depositado en la
Suprema Corte de Justicia, en tribunales colegiados y unitarios de circuito, en
juzgados de disirito y en un consejo de judicatura federal. La Suprema Cone
de Justicia de la Nacion se compondré de once ministros y funcionard en
Pleno o en Salas (aniculo 94). El conjunto de competencias asignadas a los

érganos federales mencionados constituye el Supremo Poder de la Federacion.

El artfculo 65, indica que habrdn dos sesiones ordinarias al afo. “... En
ambos periodos de sesiones el Congreso se ocupard del estudio, discusién y
votacién de las iniciativas de ley que se le presenten y de la resolucién

conforme esta Constitucion”,

D T IR



El articulo 69, cita que en la apertura del Congreso, el Presidente de la
Repiiblica debe presentar un informe por escrito en el que manifieste el estado

general que guarda la administracion piblica del pafs,

El articulo 73, establece las facultades que tiene ¢l Congreso, entre las que se
encuentran: Para admitir nuevos Estados a la Unién Federal; Para formar
nuevos Estados dentro de los limites existentes; Para arreglar definitivamente
los limites de los Estados, terminando fas diferencias que entre cllos se
susciten sobre las demarcaciones de sus respectivos territorios, menos cuando
estas diferencias tengan un cardcter contencioso; Para cambiar la residencia de
los Supremos Poderes de la Federacion; Para expedir el Estatuto del Gobierno
del Distrito Federal y legislar en lo relativo al Distrito Federal, salvo en las
materias expresamente conferidas a la Asamblea de Representanics; Para

imponer las contribuciones necesarias a cubrir el presupuesto: .

El articulo 74, de la disposicién legal de referencia alude a las facultades
exclusivas de la Cdmara de Diputados, entre las mds importantes estdn:
Examinar, discutir y aprobar anualmente el Presupuesto de Egresos de la
Federacion, discutiendo primero las contribuciones que, a su juicio, deben

decretarse para cubrirlo, asi como revisar la Cuenta Publica del aito anterior.




El articulo 115 de nuestra constitucion sefala: “Los Estados adoptardn para su
régimen interior la forma de gobierno republicano, representativo, popular,
teniendo como base su divisién territorial y de su organizacion politica y

administrativa el municipio libre ...".

Este articulo concede libertad a los municipios para administrar su hacienda,
la cual se formard de los rendimientos de los bienes que les pertenezcan, asi
como de las contribuciones y otros ingresos que las legislaturas establezcan

a su favor, ...

El articulo 123 enmarca los principios sociales y econdmicos del trabajo, al
seflalar que el Congreso de la Unidn, sin contravenir los derechos ya

establecidos deberd emitir leyes sobre el trabajo.

Ademds, de considerar que: La duracion de la jornada méxima serd de ocho
horas; La jornada méxima de trabajo nocturno serd de siete horas; Prohibicion
de la utilizacion del trabajo de los menores de calorce afios. Los mayores de
catorce aftos y menores de dieciséis, tendrn como jornada méxima la de seis
horas; El derecho a disfrutar de un dia de descanso por cada seis dias de
trabajo; Establece dos tipos de salarios minimos uno general y otro
profesional. Los primeros regirdn en las dreas geogréficas que se determinen;
los segundos se aplicardn en ramas determinadas de la actividad econdmica

en profesiones, oficios y trabajos especiales.



En cuanto a la cuestion de los salarios como ya es bien sabido, se fijan por la
Comisién Nacional de Salarios M{nimos, drgano que debiera considerar las
condiciones generales de la economia nacional para determinarlos, toda vez
que el parrafo segundo de la fraccién sexta del articulo 123, deja claro que:
“Los salarios minimos deberdn ser suficientes para satisfacer las necesidades
normales de un jefe de familia, en el orden material, social y cultural y para

proveer a la educacién obligatoria de los hijos”,

El articulo 126, garantiza el manejo adecuado del dinero de la Nacion al
decir: “No podré hacerse pago alguno que no esté comprendido en el

presupuesto o determinado por ley posterior”.

El articulo 131, cuya caracteristica esencial es econdmica al seflalar como
facultad privativa de la Federacion el gravar las mercancias que se importen o

exporten, 0 que pasen de trénsito por el territorio nacional.

El ejecutivo podra ser faculiado por el Congreso de la Unién para aumentar,
disminuir o suprimir las cuotas de las tarifas de exportacion e importacion, en
el supuesto de estimarlo urgente, con el objeto de regular el comercio exterior

u otros que sean en beneficio del pafs.
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Y para concluir el articulo 134, de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, «dctermina que los recursos ccondmicos de la
administracién publica se administrardn con eficiencia, eficacia y honradez,
en las adquisiciones de arrendamientos y enajenaciones de todo tipo de bienes,
prestacion de servicios de cualquier naturaleza y contratacién de obra que

realicen a través de licitaciones piblicas previa convocatoria.

B) CONCEPTO

Con relacién al concepto de Derecho Econémico, Jorge Witker, en su Curso
de Derecho Econdmico, nos da diversas definiciones entre las cuales se
encuentran la de Darfo Munera Arango, quien define al Derecho Econdmico
como; 'Conjumto de principios y de normas juridicas que regulan la
cooperacion humana en las actividades de creacién, distribucién, cambio y

consumo de riqueza generada por un sistema econdmico’,

Asi Gustavo Radbruch, manifiesta que el Derecho Econdmico es: 'El
Derecho regulador de la cconomia mixta que tiene por finalidad conciliar los
intereses gencrales protegidos por el estado por un lado, y los intereses

privados por otro’,

También Robert Savy, expresa que el Derecho Econdmico es: “El Conjunto

de reglas tendientes a asegurar, en un momENto y en una sociedad dadas, un



equilibrio entre los intereses particulares de los agentes econdmicos privados o

publicos y el interés econdmico gcneral”s.

Gérard Farjat, menciona al respecto: “Es el derecho de la concentracion o de
la colectivizacion de los bienes de produccién y de la organizacién de la

economfa por los poderes publicos o privados™®,

De igual manera Jorge Witker, expresa que es el: “Conjunto de principios y
de normas de diversas jerarquias sustancialmente de derecho piblico que
inscritas en un orden piblico econdmico plasmado en la carta fundamental,
facultan al Estado para planear indicativa o imperativamente el desarrollo

econdmico y social de un pafs”’,

En conclusién, considero que el Derecho Econdmico, es un conjunto de
normas jurfdicas y econémicas que regulan la micro y macroeconomia del
Estado derivadas de la Constitucién, y que los entes pablicos y privados en

sus relaciones ponen en prictica.

% FOURRIER, Charles, Droit Public Ecomomige, Edicidn Les Cours de Droit, Parls, 1979,
p. 28

" FARJAT, Gérard, Drois Economigue, Ediorial Themis, Paris, 1971, p. 14,

T WITKER, Jorge, Curso de Derecho Econdmico, Instiuto de Tnvestigaciones Juridicas, UNAM,
México, 989, p. 19,
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C) OBJETO

Jorge Witker, considera que se trata de una rama del derecho integrada por
categorias juridicas especificas (elemento formal) y econémicas (elemento
material), de manera que su objeto de estudio es bicéfalo, mismas que estén

regidas por la intervencion de! estado®,

E! objeto del Derecho Econdmico se forma por 2 tipos de normas:

a) Juridicas o formales: son aquéllas contempladas cn nuesira

Constitucién. Son el contenido y esencia de la norma.

b) Econémicas o materiales: Son todas aquéllas en las cuales la
ejecucién de la norma se materializa. Por ejemplo: Todas las
personas que no cumplan con el pago de impuestos serdn

sancionadas.

De lo anterior, se desprende que ¢! objeto de! Derecho Econdmico es regular
las relaciones de produccion de bienes y servicios, asi como estudiar al
conjunto de normas juridico econdmicas para regular y sancionar a la politica
econdmica del Estado, procurando un desarrollo entre las necesidades y los

recursos materiales existentes,

* WITKER, Jorge, op. cil., p. 16,
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2)  EL DERECHO ECONOMICO Y SU VINCULACION CON EL

DERECHO DEL TRABAJO

Primeramente, Jos¢ Ddvalos manifiesta que el Derecho del Trabajo y la
economfa: “Se vinculan estrechamente ambas materias, en cuanto a que la
economia viene a constituir algo asi como la materia prima, la sustancia que
el derecho en general y el derecho del trabajo en particular van a moldear con
¢! objeto de darle una forma definida, existencias que por separado no podrian
concebirse; aquélla seria sdlo una masa sin orden y ésta una estructura sin

contenido alguno.

La economia ofrece las soluciones mds viables que en el campo de la politica

econdmica ha de observarse y el Derecho viene a consagrarlas™,

Desde esta primera concepcién se observa una primera vinculacion entre el

Derecho del Trabajo y la economia,

Por consiguiente, en su acepcion més clara Andrés Serra Rojas. alude a una
relacion entre el Derecho Econdmico y el Derecho del Trabajo al expresar

que: “Aunque es objeto de controversia entre los tratadistas que apartan el

¥ DAVALOS. José, Derecho del Trabajo I, Segunda edicion, Porria, México, 1988, p. 36 y 37



Derecho del Trabajo del Derecho Econdmico, podemos decir que entre
nosolros es indudable el contenido econdmico y normativo de las relaciones
obrero patronales, ampliamente tuteladas y reglamentadas por el Estado, son

| ' . . 1}
de contenido economico” ',

El Derecho Econémico y el Derecho del Trabajo mantienen relaciones
estrechas, porque ¢l problema del trabajo interesa por igual a ambas materias;
al primero en cuanto a que del trabajo s origine un beneficio econémico para
los factores de la produccién, y al segundo la relacion de trabajo entre el

trabajador y el patrdn.

Bajo el criterio de Balusar Cavazos; “Puede afirmarse que el avance o
retroceso de la legislacion laboral dependerd normalmente de la situacion
econdmica de cada pais. individuaimente considerado,”"! es decir, que la
economia a través del Derecho Econdmico busca mayores beneficios
comprendidos entre ellos (los salarios, premios, mejoramiento de las
condiciones de vida, etc.), de acuerdo con la economfa del pueblo, el
Derecho del Trabajo se relacionard con el Derecho Econ6mico, buscando que

las normas tanto jurfdicas como economicas beneficien al trabajador,

0 SERRA Rojas, Andrés, Derecha Econdmico, Tercera Edicidn,Porrda, México, 1993, p. 102 y

10},
CAVAZOS Flores, Balasar, Lecciones de Derecho Lahoral, Editorial Trillas, México, 1988,
p. 38.
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Asi, el maestro Trueba Urbina, nos habla de que la economia se¢ encuenira
subordinada al derecho “y este derecho no puede ser otro que el Derecho
Econ6mico” es decir, lo reconoce, como también en las siguientes palabras de
una manera indirecta determina la vinculacion existente entre el Derecho
Econdmico y el Derecho Laboral, al expresar; “no para proteger a los
empresarios, terratenientes y explotadores, sino a fin de estimular el
desarrollo econémico y reivindicar 10s derechos de los trabajadores en los
centros de explotacion del trabajo humano, en las fébricas y en ¢l campo y a

los econdmicamente débiles”'?,

Finalmente, concluyo con respecto a la vinculacién entre ambas ramas del
derecho, que sf existe por virtud de la afinidad entre las mismas, por ser
consideradas Derechos Sociales, toda vez que el Derecho del Trabajo es un
Derecho Social porque protege y reivindica a los trabajadores como clase
econdmicamente débil, y el Derecho Econdmico es un instrumento del cambio
social, en razén de que impulsa a la transformacién de las relaciones

econdmicas tanto las colectivas como individuales en 1a sociedad.

* TRUEBA Urbina, Alberto, op. cit, p. 416,



3) LA RELACION DE TRABAJO

Las refaciones entre patrdn y trabajadores, y de éstos entre sf, que se suscitan
en la prestacion del trabajo, son las relaciones individuales, que la doctrina

las ha denominado relaciones de trabajo.

En cuanto a una definicidn de relacion de trabajo, Mario de la Cueva,
menciona que: “La relacién de trabajo es una realidad viva, que consiste en el

hecho real de la prestacion de un trabajo personal subordinado” "

Por su parte, Roberto Mufioz Ramén, define a la relacién de trabajo como:
“el vinculo constituido por la congerie de derechos y obligaciones otorgados e
impuestos por las normas |aborales, con motivo de la prestacion del trabajo

subordinado, recfpiocamente, al patrén y a los trabajadores y a éstos entre

S‘”“

Por lo tanto, pricticamente las relaciones laborales nacen desde el momento
enel cual se inicia la prestacién de los servicios por pare de los trabajadores
hacia e! patrén, independientemente de la existencia del Contrato d¢ Trabajo,

es decir, la ejecucion de la obra para la cual dispone €] empleador de la

" DE LA CUEVA, Mario, El Nusvo Derecho Mexicano del Trabajo, Sexta Edicién, Porria,

México, 1991, tomo L., p. 193,

" MuNoz Ramdn, Roberto, Derecho del Trabajo, Porrda, México, 1983, tomo 11, p, 44,
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actividad ajena integra los actos materiales a que da lugar su realizacion,

denominada “relacion de trabajo”**,

Generalmente, se vincula al Contrato de Trabajo con Is relacion de trabajo,
siendo que cada uno es independiente del otro, pues el contrato otorga a una
de las partes un derecho sobre la direccién y utilizacion de la actividad ajena y
el derecho, de acuerdo con Garcfa Maynez “es uma simple posibilidad
nominativa o facultad de obrar”, mientras “su ejercicio es simplemente un
hecho™, ya que ¢l contrato es un acto juridico y la relacién de trabajo es un
hecho, al cual por su repercusion social y econémica, la ley somete a distintas
disposiciones de orden publico.

Asf seitala Mario de la Cueva, en cuanto al consentimiento de las partes: “que
para que se constituya la relacion de trabajo no necesariamente debe darse el
acuerdo de voluntades; los sindicatos estdn facultados para ocupar las plazas
vacantes de la negociacion ain en contra de |a voluniad del patrono en casos
especificos. Es una ficcidn juridica la que trata de explicar que el patrono ha
dado su consentimiento para asegurar a tal o cual trabajador desde el

momento de firmar el contrato colectivo con la cléusula de ingreso™'®,

> DE FERRARL, Francisco, Derecho del Trabgjo, Segunds edicide, Edicioass Depalma, Busnos

Aires, tomo I1,, p. 120,

' DE LA CUEVA, Marlo, o, cit., tomo L., p. 190,
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El articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, expresa que la relacion de
trabajo puede darse: “cualquiera que sea el acto que le dé origen”, de esto se
entiende que el acto que le da origen es el de la prestacion de un trabajo

personal subordinado por parte del trabajador.

Es decir, con el silo hecho de prestar el servicio, se dard lugar a la relacion

de trabajo, aun sin la existencia previa de un contrato, pero no al contrario.

Por tanto, si existe contrato de trabajo, éste no supone la existencia de la
relacion laboral, pues, puede no darse la prestacion del trabajo subordinado,
pero si se presta éste, independientemente de que haya contrato o no, sf hay

relaci6n laboral,

Cabe aclarar, que el elemento principal de la existencia de la relacion de
trabajo e el trabajo personal subordinado, que al constituirse queda
subordinado a las Leyes Laborales.

LOS ELEMENTOS DE LA RELACION DE TRABAJO

De acuerdo con José Dévalos, son:

“Elementos subjetivos: que son el trabajador y patrdn,
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Elementos objetivos: Prestacitn de un trabajo personal

subordinado y pago de un salario™"’.

NATURALEZA JURIDICA

Para Roberto Mufioz Ramon'®, 1a naturaleza juridica de la relacion de trabajo

se encuentra determinada en:

a)

b)

0

Que la relacion laboral no es una relacion de cambio. porque el trabajo
forma parte integrante de la personalidad del hombre. por lo que no es
susceptible de valoracion econdmica, no forma parwe de un patrimonio

¥, consecuentemente no puede ser transmitido a otro patrimonio.

Que la relacion de trabajo es un relacion juridico-personal, porque la
actividad laboral es un objeto moral: el trabajo como actividad humana
radica en los procesos animicos y corporales del ser humano, consiste
¢n 08 mecanismos espirituales y resortes fisioldgicos del hombre,

estriba en las fuerzas naturales -psfquicas y fisicas- de los trabajadores.

Que en la relacion de trabajo existen fines divergenses de las partes: el

fin del trabajador es obtener, por la prestacion de su trabajo, un

i1
L]

DAVALOS. José, op, cil., p. 106.
MURNOZ Ramdn, Roberto, op. cit., tomo (L., p. 45, 46, 47 y 48,
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salario; y el fin del patron es ser titular de los frutos de ese trabajo. Ei

fin mds importante de la relacidn de trabajo son los fines convergentes.

D)  Que en la relaci6n de trabajo entre ¢l patrdn y trabajadores se dan
relaciones juridicas comunitarias, cuya interpenetracion de los
derechos y deberes de los trabajadores se fortaiece, por medio de un

fin comin.

4)  CONCEPTOS FUNDAMENTALES

A) EMPRESA
El concepto de empresa es uno de los més comentados y definidos
recientemente, pero que por su naturaleza econdmica y juridica no existe

precepto alguno que lo delimite en su contexto real.

Para algunos autores la definicion esencial de la empresa es un concepto
anal6gico, toda vez que se aplica a diversas realidades, en sentido idéntico y

pante diverso'®.

Desde un enfoque econdmico: “la empresa es la unidad ccondmica de

produccion de bienes y servicios™®.  Asf, “se le da el nombre de empresa en

(L3

» REYES Ponce, Agustin. Administracion de Empresas, Edorial Limusa, México, 1993, p. 71,

M, Sénchez Gil, Concepto econdmico de empresa, Compahla Bibliogrifica Espadola. §.A.
Madrid, 1964, p. 25,
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un sentido amplio a la unidad de produccién en su conjunto, y en sentido
estricto a las personas y organismos que tienen una funcién directora y

coordinadora ¢n €l proceso de produccion”',

Raberto Mantilla Molina, se refiere a la empresa como negociacion mercantil,
al expresar que es €l conjunto de cosas y derechos combinados para obtener u
ofrecer al publico bienes o servicios, sistemdticamente y con propdsitos de

lucro,

Jorge Barrera Graf determina que la empresa s como la organizacién de una
actividad econémica encaminada a la produccion ¢ intercambio de bienes o

servicios.

“E!l concepto de empresa es desde luego un concepto de cardcter econdmico y
en la realidad debe entenderse como una unidad econdmica, cuya existencia
reconoce el orden juridico y la protege con diversas y variadas formas,
especialmente en el campo del derecho corporativo (Derecho de las

Sociedades)"*.

% PAZOS, Luis. Clencla y Teorta Econdmica, Ediorial Diana. México, 1991, p. 161.
ASTUDILLO Ursda, Pedro, Elementos de Teoria Econdmica, Editoriat Pornla, México,
1988, p. 91.
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El articulo 16, de la Ley Federal del Trabajo define a la empresa como; “. .
la unidad econdémica de produccidn o distribucion de bienes o servicios”,
precepto que en la opinién de Roberto Muloz Ramén:  “es incompleta tanto
para la economia como para la aplicacion de las normas faborales, pues ia
unidad econémica de produccidn o distribucién, también puede estar integrada
tnicamente por el empresario y ser é! mismo el que produce los bienes y

servicios para distribuirios sin necesidad de trabajadores”™.

Es decir, el concepto laboral, no comprende a los trabajadores, como parte
fundamental de 1a unidad econdmica de produccién y distribucion, en otro
sentido los estudiosos de fa economia toman en cuenta que fa empresa s
debe reflejar externamente para distribuir los blenes o servicios y para

integrar al elemento humano, distinto del empresario.

Por lo tanto. Roberto Mufloz Rumdn, propone una nueva redaccion del
articulo 16, de la Ley Federal de Trabajo: “Para ios efectos de las normas de
trabajo, la unidad economica ¢n la que intervienen e! empresatio y los
trabajadores para la produccion o distribucion de bienes o servicios”.
Definicion con 1a cual coincido por contemplar a fos trabajsdores como parte
primordial en el proceso de produccion, ademds de que se complemenia al

incluir los bienes v servicios como objetivo final de la empresa.

B MUROZ Ramdn. Roberto, op. cit., iomo. 1., Porrda, 1983. p. 65,
MUNOZ Ramdn. Roberto, up. cit., p. 87.
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ELEMENTOS DE LA EMPRESA

Los ¢lementos de la emprcsa”. se integran por tres clases:

1) Bienes Materlales: Que estin integrados por edificios,
instalaciones, en los cuales se establece el Centro de Trabajo; la maquinaria,
cuya finalidad es aumentar la capacidad productiva del trabajo de los recursos

humanos; y tos equipos o herramientas.

1.1) Las materias primas: son aquéllas que dan origen a los productos;
por ejemplo: madera, hierro; los materiales auxiliares, que son aquélios que
no son parte del producto, pero que son indispensables para la produccion:
combustibles, lubricantes, abrasivos, etc.; los productos terminados: son
aquéllos que de alguna manera forman parte de la reserva del almacén, y que

ayuda a surtir pedidos en el supuesto de ausencia de éstos.

1.2) Dinero: El dinero comprende el capital de la empresa, mismo
que estd constituido por acciones, valores y obligaciones, ademds del dinero

en efectivo,

n

REYES Ponce, Agustin, op. cit,, p. 72, 73 y 74,
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2) Hombres: Son clementos que integran los recursos humanos de la

institucion, a los cuales se hard alusion mds adelante.

J) Sistemas: Son las relaciones estables a través de las cuales se
coordina y organiza el trabajo, asi como las personas para producir, mismos

que se clasifican en:

3.1) Sistemas de Produccién, se encuentran entre éstos las formulas,
patentes, métodos, etc.;

3.2) Sistemas de organizacién y administracion, que se enfocan a la
estructura de la empresa: es decir, determinan una division del trabajo y

jerarqufas.

LA FUNCION SOCIAL DE LA EMPRESA

E! objeto de la funcidn social de cada sujeto o ente es cumplir la actividad que

desemperia dentro la sociedad o comunidad en la cual se desenvuelve.

“La funcion social de la empresa es producir bienes y servicios pars la

comunidad. Cuando una empresa da a la comunidad mds bienes y servicios

29



que aquellos que utilizo en el proceso de produccion, la empresa cumple con

su funcion social™™,

De lo anterior, se desprende que la funcién social de la empresa es cumplir
con su funcién econdmica. produciendo riqueza, la cual genere empleos,
mejore el nivel de vida de los trabajadores por inedio de incentivos
econdmicos, e impuestos que serdn itiles para obras de infraestructura de la

comunidad.

B)  RECURSOS HUMANOS

Son considerados deniro de la empresa como los elementos mds importantes,
eje de la misma, porque cual seria la finalidad de contar con la tecnologfa y
maquinaria de punta. si quienes las utilizardn en su trabajo diario, no estin
bien capacitados y motivados para hacer una actividad de calidad. Es decir,
que de los recursos humanos dependerd el éxito o fracaso de una empresa.
Por lo tanto es indispensable que en el proceso adminisirativo existan buenas
relaciones humanas. v complementando esto con lo que dice el economista
Alfred Marshall “E] capital mds valioso de todos es el que se invierte en el ser

humano”.

El ser humano es el ser mds complejo y lo seguira siendo debido a que cada

* PAZOS, Luis, op. cit., p. 165.
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uno como ente, tiene diferente forma de pensar, de actuar, segiin el estado de
animo, de lo cual expresa diferentes reacciones en ¢l comportamiento ante las
diversas circunstancias de su vida.En razén de lo anterior, es imprescindible
que los recursos humanos sean valorados y ubicados en condiciones adecuadas
para “desarrollar eficientemente sus labores, reconociéndoles su calidad
humana como obreros, barrenderos, empleados y hasta los mds altos
ejecutivos, como individuos capaces de vivir, sentir, sufrir, gozar, con
necesidades afectivas y econdmicas que algin dia se materialicen en mejores

condiciones de vida,

Por lo tanto, una empresa debe tomar en cuenta para la satisfaccion de las
necesidades humanas, materiales y espirituales del trabajo, las siguientes

condiciones:

L Crear un ambiente de cordialidad.

Generalmente en 1a empresa, el »persoml integrante de ésia trabaja 8 o mds
horas, tiempo en el cual debe existir armonia y colaboracion, para obtener un
ambiente de alegria, gusto y optimismo en el desarrolio de las labores que le

corresponden a cada quien.

2. Intervencién del trabajador.
Ubicar al personal en un puesto de acuerdo con sus habilidades, preparacion y

capacidad, con el fin de obtener del trabajador el maximo rendimiento.

3



Cuestionar al personal sobre el ambiente de trabajo, y las labores a
desempeiiar, tomando en cuenta sus opiniones para el mejor funcionamiento

de las actividades de la empresa.

kY Ingresos suficientes.

Si el trabajador obtiene ingresos que le permitan vivir comodamente para él y
su familia, la preocupacién econdmica pasard a segundo término, porque sabe
que cubrird sus necesidades primarias satisfactoriamente, en consecuencia el
ingreso econdmico mayor generaré un incremento en el rendimiento laboral,

pues lo motivard a trabajar bien.

4. Posidilidad de superacida.

Es comin encontrar trabajadores frustrados porque no son reconocidos en su
trabajo, ¥ lfegan a su empresa “amiguitos de los directivos”, quienes ocupan
dichos puestos, sin valorar el trabajo del empleado, esto origina descontentos,
los cuales influyen en ¢l para tener un bajo rendimiento. De lo expuesto, se
infiere que la solucion a este problema es hacerlo pmicihb de los proyectos de

la empresa y darle a conocer las perspectivas de superacion.

n



De los puntos de referencia se obtendrs:

a) Que ¢l trabajador manifieste voluntad, cooperacién y esfuerzo para
hacer bien las cosas, con el propdsito de ocupar otro puesto de mayor
jerarqufa, el cual le permita obtener mayores ingresos y vivir con

holgura econdmica.

c) Por parte de la empresa, ésta alcanzard mis répidamente sus objetives

de productividad.

S,  Estabilidad en el empleo.
Desde su origen el hombre ha deseado tener cierta seguridad de bicnes que le
garanticen un futuro de confort propio y de la familia, por tal motivo se

desempefiard libre de temores si la empresa le ofrece seguridad en el empleo.

El principio de la estabilidad en el empleo ticne por objeto que los
trabajadores tengan permanencia en la empresa por un tiempo indefinido, sin
que éstos se preocupen por la pérdida de su empleo y se vean obligndkn a

cambiar de trabajo constantemente.
Alfredo Sénchez Alvarado, opina que la estabitidad en el trabajo: “Es el

derecho de fijeza o permanencia que debe tener todo trabajador en su empleo,

en [anto no sobrevenga una causa expresamente prevista por el legislador, que

n



origine 0 motive la ruptura o la interrupcion del contrato de trabajo”?,

Para concluir este punto, es necesario establecer que de acuerdo con Gary S.
Becker: “La productividad de los empleados depende no sélo de su aptitud y
de la inversién que se realiza en ellos, tanto dentro como fuera del puesto de
trabajo, sino también en su motivacion y de la intensidad de su esfuerzo. Los
economistas reconocieron hace ya mucho tiempo que la motivacion, a su vez,
depende en parte de las retribuciones, debido al efecto que un incremenio de

¢stas tiene sobre el estado de #nimo y las aspiraciones de los mbajndom"".

C) BIENES Y SERVICIOS
Moisés Gémez Granillo establece que: “Los satisfactores se nos presentan

bajo dos formas distintas: bienes y servicios™™.

BIENES. Palabra que deriva del “latin beo-cas-eare. que en sentido cldsico

quiere decir o indica [a accion de hacer feliz y de dar utilidad”®,

“Los bienes son objetos que, por sus cualidades reales o supuestas, ticnen la

posibitidad de satisfacer una necesidad: un pan, un vestido, un martillo o un

DAVALOS, José, op. cit, p. 28.

GARY S. Becker, El Capiral Humano, Alisnza Editorial, Madrid, 1983, p. 58,

GOMEZ Granillo, Moisés, Teorla Econdmica, Cuarta edicide. Editorial Porrda, México,
1990, p. 23,

Enciclopedia Juridica OMEBA, Argentina Buenos Aires, Driskill, S.A., tomo 11, 1979, p.190.
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reloj son objetos que cl hombre juzga capaces de concurrir directa o

indirectamente a la satisfaccion de las necesidades””.

Por lo tanto, bien es todo aquello que estd apto y aprovechable para la

satisfaccion de una necesidad, en tanto no se disponga de €1, no se tiene éste.

Cabe aclarar, que aquellos objetos que cuenten con determinadas
caracterfsticas y contribuyan a satisfacer una necesidad son bienes, los cuales

deben contemplar:

“1)  que exista clerta relacién entre las propiedades fisicas de la cosa y una
de nuestras necesidades.

2)  queesa relacion la conozcamos o simplemente la creamos:

3)  que las propiedades de la cosa y la cosa misma puedan ser

aprovechadas””

Los bienes son directos e indirectos; los primeros satisfacen la necesidad en
forma inmediata (pan, vestido, etc.); los segundos son aquellos que permiten

producir bienes directos (miquina para producir tortillas).

Y DOMINGUEZ Vargas, Sergio, Teorfa Econdmica Nociones Elementales. Novena edicién,

Editorial Pornia, México, 1981, p, 38,
DOMINGUEZ Vargas, Sergio, op. cit. p. 38,

n
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- Materiales ¢ inmateriales. Los primeros son bienes de tipo fisico, reales;

los segundos, producto de la mente, imaginarios,

- Blemes de comsumo y de produccidn. Los bienes de consumo, a su vez, s¢
dividen en duraderos y no duraderos, segin satisfagan una necesidad varias
veces (refrigerador, vestido, casa) o sélo una vez (alimentos). Los bienes de
produccion son aquellos que producen oiros bienes. ya sean de consumo, ya

sean de produccion.

- Naturales, humanos y mixtes” :

@) Naturales. Satisfacen necesidades en forma directa, indirecta, mediata o
inmediaw, siempre y cuando no sufran modificacidn alguna por la mano del
hombre. Luz y calor solar, aire atmosférico, liuvia, tierra, agua, flora y

fauna.

b) Humemos. Como su nombre lo indica, son el hombre y sus facultades,
siempre v cuando se les vea como medios de satisfaccion de necesidades, pues
no debemos olvidar que en economia el hombre es, al mismo tiempo, sujeto

de necesidades y actor para climinarlas.

¥ GOMEZ Granillo, Maisés, op. cit, p. 23 y 24,
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¢) Mixtos. Cualquier dosis de energfa humana que modifique los bienes
naturales o los mixtos ya existentes, corresponden a esta categoria. La tierra
cultivada o 1a extraccion del petréleo son dos de los muchos ejemplos que

pueden mencionarse,

SERVICIOS
Guillermo Cabanellas, en el Diccionario Jurfdico define la palabra servicio

como accion o efecto servir,

Los servicios se equiparan con las actividades que generan satisfaccién,
inmaterialmente. La acepcion “servicio” se utiliza en tres contextos

diferentes:

a) Provecho que sc obticne del trabajo de otra persona, verbigracia “El
mecdnico le brindd a mi automdvil un excelente servicio”. Aquf el
servicio consiste ¢n la energfa que se origina de un sujeto en beneficio

de otro.

b) La utilidad que se da por el uso de los bienes duraderos, cuyas
cualidades son indispensables para proporcionar el servicio. “El
refrigerador que mantiene los alimentos en perfecto estado”, por

ejemplo, cumple con un servicio que satisface una necesidad.

Ky}
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c) Resultado de las actividades terciarias, como dicen los economistas, las
cuales no producen cosas tangibles. Asesorias legales, y de todo tipo,
ademds de servicios como son el comercio, el teléfono, el correo, el

telégrafo, el transporte™,

De lo anterior, se desprende que los bienes y servicios son el resultado de una
actividad de produccidn, la cual lleva a cabo una empresa, que a través de

ellos se debe brindar al cliente o consumidor, la calidad y precio accesible.

D) PRODUCTIVIDAD

El concepto de productividad es reciente, estd en auge debido a la crisis
econdmica que vive el pafs y a la firma del Tratado de Libre Comercio o
(NAFTA), el cual exige a la empresa mexicana competitividad y
productividad para el avance de la economfa, frente a empresas

transnacionales.

“Por productividad debe entenderse ¢l desempeio de la actividad laboral con
resultados muy eficaces, sobre todo en la cantidad de articulos materiales. En
realidad puesto que tenemos la voz rendimiento laboral, o de productividad

es algo superfluo en lo idiomdtico. Eso a un lado, aparece la Segunda

% GOMEZ Granillo. Moisés, op. cit. p. 24.
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Guerra Mundial como punto de partida de 1a productividad en la experiencia
industrial norteamericana. Por vez primera, en un convenio colectivo de
trabajo firmado por la General Motors, se introdujeron cldusulas a las que se
daba una duracion de cinco aftos, en las cuales a cambio de renunciar al
derecho de huelga, se establecfa la elevacion automadtica de los salarios de
acuerdo con ¢l alza del costo de la vida y el aumento de la productividad,
enfocada como la relacion que existe entre los elementos dedicados a una
actividad y los resultados obtenidos. Se daba as{ forma juridica a un conceplo

que ha preocupado intensamente a gobernantes y a gobemados"” .

El Dr. Carlos Reynoso Castillo™, menciona que el concepto de productividad,

es entendido desde difcrentes percepciones, a saber:

8)  Seconcibe como un medio de rigueza.

b)  Se expresa como una férmula matemitica que expone una relacion

entre insumos y productos,

¢)  Se define como un concepto integral donde s¢ explica como el

resultado directo de diferentes elementos que coinciden con la

% CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual,
tomo VL. p. 445,

% REYNOSO Caslillo, Catlos, Un enfogue jurfdico de la productividad. Revista Laboral,
sito (I, No. 28, octubre, México, 1994,p. 8.y 9.
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empresa. Es decir, que la productividad implica Ja interaccion entre

los distintos factores del lugar de trabajo,

En diversos andlisis el concepto muestra un cardcter utilitario respecto
de los procesos de produccidn como un mecanismo que los mejora. La
productividad es ta * ... cualidad emergente de los procesos de
produccién (de bienes y servicios que hace que mejoren
permanentemente y en todos fos sentidos), es decir, en forma integral.,
En esta concepcitn amplia de productividad, es determinante distinguir
las condiciones o factores que posibilitan fas mejoras continuas, de fos

resultados concretos que se obtienen con dichas mejoras”.

Algunas veces la productividad se ve enfocada como factor trabajo en
el incremento de ésta, Asf, también se ha amalizado que para la
elevacién de la productividad dependen diversos factores como: los
aspectos materiales, el capital, la infraestructura, equipo y la
administracion adecuada de la empresa para mejorar la productividad.
Aunado a lo anterior, es necesario hacer referencia a la capacitacion y
adiestramiento de los recursos humanos, fa cual mejorard la

productividad de los trabajadores.
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Es comin que se hable de una mejorfa en la productividad’’ cuando:

a) el producto es mayor con el mismo costo o inversidn,
b)  cuando el producto es igual a costo menor, y

¢) cuando hay mayor producto a menor costo.

Ahora bien, por lo que toca a una definicién de productividad desde el
enfoque del Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productividad y

Cnlidld”. encontramos:

“La Productividad (es) un concepto que trasciende a la mera relacién
operativa entre producto e insumo, e implica, como lo establece e! Programa
Nacional de Capacitacion y Productividad, un cambio cualitaiivo que permita
a nuestra sociedad -tanto en la empresa piblica, privada o en el sector social-
hacer mds y mejor las cosas, utilizar mds racionalmente los recursos
disponibles, participar mds activamente en la innovacion y en los avances
tecnoldgicos, abrir cauces a toda poblacion trabajadora para su mds activa y
creativa participacién en la actividad econmica y en los frutos generados en

ella”.

HERNANDEZ y Rodriguez Sergho, Incremenios Salariales por productivided, Primera
parte, Revista Laboral, afio 11, Nimero {3, octubre de 1993, Mixico, p. 82y 3.
Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y ka Calidad, Mayo de 1992,
Ley Federal de) Trabajo, Tercera edicion, Editorial Harla, México, 1993, p. 828,
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E)  CLIENTE O CONSUMIDOR

Primeramente, nos referiremos a la definicién de cliente, la cual en el
comercio” se refiere al comprador habitual de una tienda. almacén,
establecimiento, quien solicita los bienes o servicios profesionales de otro;
abogado, médico, peluquero, albaiil, etc. Asf esta primera acepcién nos
lieva a la concepcidn de clientela, cuya definicion alude a un "Conjunto
de clientes de un profesional, comerciante o de cualquiera que obtiene
beneficios pecuniarios del piblico en general”™, los cuales son vistos como

“consumidores”,

Con relacion al término consumidor, Cabanellas expresa que es
"genéricamente, cualquiera que consume, en las distintas acepciones vcrbales
de consumidor.  En lo econémico, tanto como adquirente, en oposicion a
productor, industrial o comcrciante, aun cuando no asimile o pgaste

materialmente”*",

De lo ya expuesto, se desprende que el cliente, la clientela, o consumidores,
pertenccen a un grupo que también debe estar comprometido con la empresa
para apoyar la calidad y productividad de los productos, pues son elios

quienes compran el producto, bien o servicio generado por |a empresa.

CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual,
lomo 1L, p. 174,

CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual,
tomo I, p. 322,
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De igual manera, ¢l papel que le compete a los clientes es aportar a la
empresa. toda la informacion relativa a los errores de los productos, bienes o
servicios a través de sugerencias sobre lo que consideran mejor o peor de los
mismos. Esto darfa lugar a que de alguna forma se produzca con calidad y
productividad en las cmpresas; en consecuencia los precios de los productos

serian bajos y bien hechos.

F)  SALARIO
Etimologicamente, esta palabra deriva de “salarium”, de sal; porque era
costumbre antigua dar a tos domésticos en pago una cantidad fija de ese

producto,

Concepto econdmlco

Carlos Marx, consideraba gue el salario: “Visto superticialmente, en el plano
de la suciedad burguesa, e! salario percibido por ¢l obrero se presenta como
el precio del trabajo, como una determinada suma de dinero que se paga por
una determinada cantidad de trabajo, Hamado precio necesario o natural de

éste a su expresion en dinero™*,

4 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Editorial Porrda, Cuara. edicidn, México, 1981,

tomo .. p. 176
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En consecuencia, el salario es pagado como contraprestacién por el empleo
que hace el patrén de la fuerza de trabajo, at cual se le pone un precio, y cuya

carne v sangre se materializa en el cuerpo det hombre,

Conceptos juridicos

“El salario es la compensacién que recibe el obrero o empleado a cambio de
ceder al patrono todos sus derechos sobre el trabajo realizado. Comprende la
totalidad de los beneficios que el trabajador obtiene por sus servicios u obras,
no solo la parte que recibe en metdlico o especie, como retribucion inmediata
y directa de su labor; sino también las indemnizaciones por espera, por
impedimento o interrupciones del trabajo, aportaciones patronales, por los

seguros y bienestar, beneficios a los herederos y conceptos semejantes™,

Para Ludovicco Barassi, el salario es la contraprestacion intercambiada con la
prestacion fundamenta! del trabajo y que imprime asl a la relacién contractual
completa el cardcter de relacion a titulo oneroso, De igual manera, Barassi
dice que el salario puede entenderse juridicamemie en distintas acepciones.

como son:

“

a)  Elsalario no es mds que el precio del trabajo;

#  CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecha Usual,
twmo Vi, p. 274,
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b)  es el medio del sustento del trabajador;

c) cs la parte reservada al trabajador sobre ¢l capital de) empresario,
distinta del capital técnico y anticipado por este dltimo sobre el
resultado de la venta del producto; anticipo (descuento) posible por el
ahorro acumulado por el empresario;

d)  esla compensacion equitativa del trabajo™®,

Mario de la Cueva define al salario como *la retribucién que debe percibir el
trabajador por su trabajo, a fin de que pueda conducir una existencia que
corresponda a la dignidad de la persona humana, o bien una retribucion que

asegure al trabajador y a su familia una existencia decorosa™,

Francisco de Ferrari, expresa “El salario es la renta del trabajador, por que
fija como tal el nivel de vida de la mayor parte de los seres humanos”. Lo
anterior en el supuesto de que se analizard el mismo sin considerar la

sistematizacion jurfdica y formal®

" DE BUEN, Néstor, op. ¢it., tomo lL., p. 117.

DE LA CUEVA, Mario, op, ¢it., Toma 1., p. 297,
DE FERRARL, Francisco, op. cit., lomo W, p.273,
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Par otro lado, José Ddvalos sefiala que: ‘el salario es el punto de referencia
del trabajo; es ¢l fin directo o indirecto que el trabajador se propone recibir a

cambio de poner su energia de trabajo a disposicién del palrén"“‘

Néstor de Buen, sefala que el salario: “es un punto fundamental del derecho
del trabajo. Integra, en la relacion laboral ¢l objeto indirecto y constituye,
social y econdmicamente, el fin dirccto que quiera alcanzar ¢l trabajador a

cambio de aplicar su fuerza de mbajo"".

En cuanto a las caracterfsticas del salario Jorge Jiménez Alonso,*® sefiala:

Alimenticla:
El salario tiene una finalidad que es alimentar al trabajador y a su familia, y
cuya proteccion va encaminada a salvaguardar el derecho de los alimentos, no

pudiendo cederse o embargarse, salvo el caso mencionado.

Auténoma:
El crédito salarial ¢s independiente de la prosperidad de la empresa. La
relacion de trabajo ¢sta desprovista del cardcter aleatorio, ¢l trabajador no

debe soportar los riesgos de la explotacién.

-
"
W

DAVALOS, José, op. cil.. p. 203,

DE BUEN, Néstor, op. cit.. tomo 1., p. 175,

JIMENEZ Alonso, Jorge. Salario ¥ Produciicidad, Revista Laboral. aivo I, No. 12,
septiembre de 1993, Méxice, p.15.
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Proporcional:
El salario debe ser fijado en forma proporcional a la naturaleza y a la calidad

del trabajo prestado.

Adecuada:
El salario debe, dada su caracterfstica de vitalidad adecuarse al costo creciente

de 1a vida y a las condiciones personales y familiares del trabajador.

Finalmente, ef articulo 82 de fa Ley Federal del Trabajo, define al salario

como “la retribucién que debe pagar el patrdn al trabajador por su trabajo”.

En razén de lo anterior Roberto Mufioz Ramén®, analiza el concepto y

manifiesta que para su estudio debe dividirse en:

a) E! salario, (retribucién) indica el objeto que s¢ le entrega al

trabajador por su trabajo.

b)  El salario debe pagarlo el patrén, es decir que el patron debe

pagar una retribucién al trabajador,

# MUNOZ Ramon Roberto, op. cit., tomo IL, p. 148, 149 y 150,
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¢)  Por su trabajo; asimismo, comenta que el ‘espiritu del
legislador en la expresién “por su trabajo”, contempla el
desarrollo efectivo de la actividad laboral asi como la jornada
de trabajo, en la cual el trabajador permanece disponible para

trabajar dentro de 1a empresa.

De 1a realidad, se concluye que el salario no es suficiente para satisfacer las
necesidades de una familia, cuya politica de los salarios bajos lesions
diariamente al trabajador, a virtud de que los trabajadores no cuentan con
recursos econémicos para comprar los productos indispensables para subsistir,
pues continuamente se cleva ¢l precio de las tortillas, el pan, la came, la
leche, etcétera, por to cual le resulta imposible vivir con holgura. Aunado a
lo anterior, 1a raquitica retribucién, obliga a los miembros de la familia a
dejar de estudiar, sin concluir muchas veces los estudios bésicos, quienes
finalmente llegan a conformar las masas de trabajadores sin esperanzs,
desnutridos y desesperados por su situacion econdmica ¢ incapaces de aspirar

a algo més.

Asi, una muestra del paupérrimo salario que percibe el asalariado mexicano
comparado con olros paixs, es el estudio “Remuneracién Total a Nivel
Mundial”, realizado en 1994 por Towers Perrin, que indica que los salarios
de los obreros (trabajadores de la produccién en una fibrica, de acuerdo con

su definicién), cuya remuneracién se compone de un salario de base (salario
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anual més otros pagos regulares, como por ejemplo, meses adicionales de
salario prima vacaciones todo tipo de primas regulares no relacionadas con el
desempedio, participacion en utilidades mds las aportaciones obligatorias de la
empresa (gastos de seguridad social, programas de beneficio obligatorios) mds
las aportaciones voluntarias de [a empresa (seguro de vida, invalidez, médico
y otros planes de beneficio para los trabajadores), tuvieron el siguiente

esquema en algunos paises seleccionados™”;

Argentina 18,151 délares anuales.
Brasil 8.767 d6lares anuales.
México 10,760 dolares anuales.
Venezuela 5,129 dolares anuales,
Hong Kong 10,556 dolares anuales.
Singapur 14.459 doblares anuales

El estudio se efectué en empresas industriales de otros paises con unas ventas
anusles de 250 millones de délares; en el caso de México el tipo de cambio
utilizado fue de N$ 3.36 por délar,

De la evaluacion anterior, se observa que los datos relativos a México. lo

ubican en un nivel de remuneracion, por arriba de Brasil, Venezuela y Hong

* WILDE G. Robetlo, Salarios y Devaluacidn, La Jornada Laboral, ao 3 No, 48, enero.

México, 1995, p. 7.
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Kong, pero al pasar a un tipo de cambio de 7.55 pesos por délar®', el salario
de un obrero mexicano es inferior al de Venezuela. Por lo 1anto, es necesario
solucionar el problema de los salarios, pues sino, existe el riesgo de

levantamientos sociales, que crearian un caos en el pais.

. Tipo de cambio al 2 de febrero de 1996.
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CAPiTULO I

FLEMENTOS QUE INTEGRAN LA PRODUCTIVIDAD

1)  NECESIDAD DE APLICACION DE LA PRODUCTIVIDAD

La necesidad de aplicacién de la productividad deriva de la ineficacia e

improductividad que tienen las empresas nacionales para competir con

empresas transnacionales en la elaboracién de los bicnes o servicios de

calidad.

La necesidad de dar a conocer a los factores de la produccién la

complejidad de la productividad y el roll que debe desempefiar cada uno de

los participantes (Estado, Empresas, Trabajadores) para aplicarla,

2)  OBIJETIVOS DE LA PRODUCTIVIDAD

Entre los objetivos se encuentran:

La utifizacion adecuada de los recursos humanos.

Mejorar las condiciones laborales de los trabajadores.

Elevar ¢l nivel de vida de los trabajadores.
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Competitividad a nivel nacional ¢ internacional en los bienes y
servicios,

Reduccién de costos, en cuanto a una mejor utilizacién de las
inversiones, la reduccién del monto del capital de trabajo, ia
rotacion de las existencias, factores que dependen directamente del
wrabajador, como desperdicios y desechos de material, control de
produccion. etc.

Utilizacion mdxima de la capacidad de produccion,

Aprovechamiento del elemento humano de acuerdo con los puestos
de trabajo en las empresas, climinacién de tiempos muertos,

Pago de salarios conforme a la productividad del trabajador,

FACTORES QUE INCIDEN EN EL INCREMENTO DE LA

PRODUCTIVIDAD

El incremento incesante de 1a produccion, tiene como objeto el aumentar

continuamente el nivel material y cultural de los pueblos, a través de la

utilizacion racional y efectiva de los recursos materiales y humanos.
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Lazaro Gonzilez™, expresa que los factores que influyen en la productividad

se clasifican en 3 tipos:

)] Factores de cardcter natural.

2) Factores dependientes del nivel de desarrollo de los medios de
produccion y su utilizacion (técnico-materiales).

3)  Factores dependientes de los cambios que se operan en la fuerza de

trabajo y su organizacion (econdmico-sociales).

Asimismo, el citado autor afirma que en 1a prictica todos los factores actian

estrechamente interrelacionados.

FACTORES DE CARACTER NATURAL
Dentro de los factores de cardcter natural estin las condiciones naturales, el
medio en el cual se realiza el proceso de produccidn como son: la tierra, los

recursos naturales, el clima, etcétera,

De acuerdo con el avance cientifico y tecnoligico, el hombre puede intluir

mds activamente sobre la naturaleza para realizar su labor productiva. En

" GONZALEZ Rudriguez, Lizaro, Introduccion al Estudio de la Economia del Trabajo,
Editoria! de Ciencias Socisles, Ciudad de la Habana, 1979, p.36.
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consecuencia el progreso técnico determina el aumento de la productividad del

trabajo.

Por lo tanto, el aumento de la calidad y cantidad de los medios de trabajo, la

utilizacion de nuevas materias primas y la implantacién de nuevos procesos

teenolégicos hacen que el trabajo del hombre evolucione™.

FACTORES TECNICO-MATERIALES

Entre los factores técnico-materiales que inciden en la productividad estén:

Electrificacién, mecanizacion y automatizacién, quimizacion y desarrollo de

nuevas materias pn'mas”. etcélera,

La electrificacion es la base del desarrollo de la mecanizacion,

automatizacion y demds factores dei progreso técnico.

La mecanlzacién y automatizackdn de la produccion son los medios

fundamentales para eliminar las diferencias entre el irabajo fisico y ef mental.

% GONZALEZ Rodriguez, Lézaro, op. cit., p. 37.

% ldem, p. 38y 39,
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La mecanizacién es el proceso mediante el cual las miquinas absorben las
actividades manuales del trabajadar (principales, auxiliares y de servicio) y

quedan solamente para €l la direccion y control del proceso de produccion.

La automatizacidn es la etapa superior de la mecanizacian, la cual consiste
en que el personal realiza exclusivamente la actividad de control del proceso

de produccién.

La quimizacion ¢s otro elemento impornanie para el incremento de la
productividad, asi tenemos ei uso de ferilizantes y herbicidas en la
agricultura, la sopladura de oxigeno en los altos hornos, etc., que reducen

extraordinariamente ei trabajo y lo hacen mis efeclivo,
Por dltimo, es pentincrte destacar el papel que desempedan en el aumento de
la productividad todo un conjunto de aspectos relacionados con la mejor

utilizacidn de los medios de produccion, tales come:

La distribucion racional de las fuerzas productivas a nivel de toda

la econoimia, ramas y regiones.

La especializacion de la produccion.
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La concentracion y combinacidn de los procesos productivos.

El aumento del tiempo de trabajo de los equipos.

FACTORES ECONOMICO-SOCIALES

Los factores econémico-sociates® son aquéllos que dependen de los cambios
que se operan en la fuerza de trabajo y su organizacion, entre los cuales se

encueninan;

Elevacion del nivel técnicocultural y profesionsl de los
trabajadores.

Mejoramiento del bienestar material.

Pago del salario segin la calidad y cantidad de trabajo, de acuerdo
a una division del trabajo.

La distribucion equitativa de la fuerza de trabsjo.

La reduccion de los accidentes de trabajo.

Mejoramiento de la calidad.

Idem, p. 40, 41 y 42,
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Elevacién del nivel técnico-cultural y profesional de los trabajadores.

En la medida que el equipo técnico de trabajo estd desarrollado, mayor es la
influencia que ejerce el trabajo de cada individuo sobre la efectividad general
de la produccién. Por lo tanto, la introduccidn de nuevos equipos, tecnologia
de punta, etcétera, requiere de trabajadores de alta calificacién, El avance
tecnoldgico de la mecanizacion y automatizacion del trabajo disminuye el
peso especifico de las actividades manuales que se interrelacionan con el
proceso productivo, lo cual origina que el trabajador modifique su habilidad
manual y especifica por actividades de més amplio perfil, donde e} trabajo

intelectual adquiere mayor preponderancia.

Mejoramiento del bienestar material.

La elevacion del nivel de vida de los trabajadores debe observarse no sdlo
como e} objetivo de la productividad, sino también como una de las primas
mds importantes del futuro aumento de su efectividad. La elevacion del nivel
de vida no sélo comprende el aumento de los bienes de consumo, la
satisfaccion de las necesidades de vivienda, sino ademds el fortalecimiento de
la salud de los trabajadores, el aumento de la esperanza de vida, del tiempo

libre, etcétera.
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Pago del salario segun la calidad y cantidad de trabajo, de acvuerdo a una
divisién del trabajo.

El pago de un salario suficiente y remunerador acorde con las necesidades del
trabajador, hari que aumente su productividad laboral en funcién de su

desempefio.

La distribucién equitativa de la fuerza de trabajo.

La distribucién equitativa de la fuerza de trabajo, que s6lo es posible con
organizacion, tiene como objetivo encomendar la distribucién a cada uno de
los recursos humanos entre las distintas ramas, regiones, y efectuar su mejor

utilizacién.

La reduccién de los accidentes de trabajo.

El hombre tiene inferencia directa sobre la productividad y la produccién, as
como la proteccién ¢ higiene en ¢l trabajo. La existencia de un ambiente
laboral grato, seguro y iimpio, es un factor primordial para el incremento de
la productividad. El trabajador en condiciones adecuadas tiene dnimo para
producir mis, s¢ conserva saludablemente, disminuye los accidentes, y evita
pérdida del tiempo.
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El mejoramiento de la calidad.

La produccion de alta calidad genera satisfaccién al consumidor. La calidad
es un factor indispensable en el incremento de la productividad, por ser

portadora de mayor valor de uso en el bien o producto.

4) LA CAPACITACION PARA LA PRODUCTIVIDAD

El tema de la capacitacién para obtener mayor productividad del trabajador
ropercute en beneficios que ante el Tratado de Libre Comercio, los

empresarios y trabajadores pueden obtencr.

Hablar de capacitacion significa apoyar al trabajader en el aumento de sus
cualidades, habilidades y aptitudes que debe poseer para adaplarse en su
campo de trabajo, a través de cursos de capacitacion que se impartan de
acuerdo al puesto de trabajo al cual van dirigidos, previo conocimiento del
perfil de puesto, las funciones del trabajador y la tecnologia empleada en el

desempefio cotidiano de sus actividades.
Para saber qué grado de conocimientos, habilidades v destrezas posee ur

trabajador, se le debe aplicar un examen que permita observar para qué drea

de trabajo es m4s eficiente,
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Es primordial capacitar para lograr un cambio de actitud en el empresario y
en el trabajador. El reto es demostrar que la capacitacion es el unico camino a
través del cual se conseguird una formacion iécnica y humana . Asi podrén
obtenerse productos de mis calidad incrementando ganancias para todos.
Aunado a lo anterior, los trabajadores y las empresas cumplirdn con su
funcién social dentro de la sociedad llevando a cabo un servicio a satisfaccion

de! cliente.

Muchos empresarios piensan que “si invierten en la capacitacién de los
trabajadores, éstos tan pronto como puedan cambiardn de compaia para que

les paguen mds”, idea que de alguna manera lesiona el dmbito laboral,

Otra {dea equivocada, es pensar que un trabajador lo sabe todo por la simple
circunstancia de haber sido contratado y recibir un salario, ¢s una actitud
dafina para la economia empresarial y por ende para el pais. Por lo tanto,
todo trabajador que desempeile una labor debe ser capacitado conforme a las
necesidades de su empleo. Esta labor debe involucrar a los integrantes de una
empresa, o institucion, desde el mds alto directivo hasta el ultimo de los

empleados de 1a organizacion.



%) PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

El concepto de productividad ha sido utilizado recientemente, debido a la
crisis ccondmica que vive el pais, pero, que de alguna manera se busca con
¢l, promover la eficicncia de los recursos humanos y materiales a través de

emprender el trabajo con entusiasmo y espiritu de colaboracidn.

Ahora bien, por lo que respecta a la calidad, es un pardmetro que hace

referencia a las cualidades con que cuenta un bien o servicio.

Es decir, hoy endia no sélo se habla de calidad en si misma, sino que se le

define con otras acepeiones como™;

Que la calidad es satisfaccion plena de las necesidades de un

cliente;

Calidad es cumplir las expectativas del cliente y algo més:

Calidad es despertar nuevas necesidades del cliente, ante cada

satisfaccion se crea una necesidad, ésta es la realidad, ain que

en la teorfa se diga que ante cada necesidad hay un satisfactor;

% CORNEJO y Rusado. Migue) Angel, Excelencia lu Nueva Competencia, Edutorial Grad 8. A
de C.V., México. 1993, p. 97.
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Calidad es lograr productos y servicios con cero defectos;

Calidad es hacer bien las cosas desde la primera vez;

Calidad es disefiar, producir y entregar un producto o servicio de

satisfaccién total, etc,

Asf, no solamente hoy se habla de calidad sino que también se hace referencia
a la calidad total cuyos antecedentes histGricos se remontan al afio de 1930,
con fa aplicacién industrial del control de calidad estadistica, mismo que fue

elaborado por el Dr. W. A, Shewart de Bell Laboratories.

Después de la Segunda Guerra Mundial se aplicé el cuadro de control a
industrias de los Estados Unidos, para fabricar articulos militares a menor

costo.

También Inglaterra implementd el control de calidad, a través de la
utilizacion de las Normas Briténicas 600 en 1935, las cuales se unieron a las

normas 2-1 para denominarse m4s tarde como Normas Britdnicas 1908.

En Japén después de 1a segunda guerra, el método de trabajo empieado era el
Taylorismo, que para aquel entonces era ya obsoleto, pues consideraba al

trabajador como parte de una méquina. Posteriormente W. Edward Deming
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difunde el control estadistico de la calidad en Japon, de lo cual origind que se
creard una asociacion para la calidad similar a la estadounidense que se
denomind Asociacion Japonesa de Normas (AJN), mas tarde se cred una ley
denominada “Normalizacion Indusirial Japonesa”, En México en la misma
época se establecit la Dircccién General de Normas. misma que emltié la

Norma Oficial Mexicana (NOM)"',

Hacia el afio de 1956, en Japén empezaron a difundirse los circulos de control
de calidad a través de los medios de comunicacion masivos. Ya en el afto de
1957, la radio difusora japonesa NHK difundio programas educativos

relativos al control de calidad™

EL CONTROL DE CALIDAD

Una primera definicion del control de calidad lo denomina como: “un sistema
o método de produccién que econdmicamente produce bienes o servicios de
calidad de acuerdo con los requisitos a satisfacer de los consumidores”™,

Otra acepcion es:

by

HERNANDEZ y Rodriguez, Sergio, Calidad Towl y Productividad. Revista Laboral, afo 1.
No. 1, oclubre, México, 1992, p. 93.

** MORALES Veronica, Eladio Morales, Marcela Moreno, Ernesto Horda. Carmina Rosa
Paredes, Mayté Planell y Guillerino Pelivz, Calidad Total, Productividad v el Derecho del
Trabajo, Revista Laboral afo W, No. 22, julio, México, 1994. p, 62

MORALES Verdinica, Eladiv Morales, Marcela Moreno, Ernesto Horda. Carmina Rosa Paredes,
Mayté Planell y Peléez Guillerma, op. cit., p. 65,
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“Practicar el control de calidad significa desarrollar, disefiar, manufacturar y
mantener un producto de calidad que sea el mds econdmico, el mds util y

siempre satisfactorio para el consumidor™®,

Por lo tanto, la calidad primeramente debe entenderse como las cualidades y
caracteristicas esenciales que integran a un producto, bien o servicio, cuyo

objetivo es satisfacer las necesidades.

Por otro lado, la calidad significa calidad del servicio, calidad de la
informacion, calidad del proceso, calidad de la division, calidad de las

personas. del sistema, calidad de la empresa, calidad de los objetivos®!

De lo anteriormente expuesto, se concluye que si las empresas implantan un
control de catidad y productividad obtendrén calidad, cantidad y costo
accesible de los productos para satisfaccion del cliente asi como utilidades. En
consecuencia las empresas deben implaniar politicas para el control de Ia

calidad que se difundan en toda la organizacion.

“®  mhidem.

* midem.



6§  PRODUCTIVIDAD EN LA ORGANIZACION DE LA
EMPRESA

la palabra organizacién vienc del griego “organon”, que significa:

instrumento,

Agustin Reyes Ponce, indica que Terry considera a la organizacién en los
siguientes términos: ‘el arreglo de las funciones que se estiman necesarias
para lograr un objetivo, y una indicacién de autoridad y la responsabilidad
asignadas a [as personas que tienen a su cargo la ejecucion de las funciones

respectivas’™.

Ahora bien. vincular a la productividad con la organizacidn origina como
premisa inicial que si una empresa cuenta con una estructuracién técnica
plancada de las relaciones prevalecientes entre las funciones, actividades y

niveles dentro de la institucion, se cumplird el objetivo de 1a productividad.

®  REYES Ponce, Agustin, Adminisiracion de Empresas, (teoria y prictical Vigésima Octava

reimpresion. Editorial Limusa, México, 1993, segunda parte. p. 211,
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7 LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

Lyon-Caen, opina que: 'e! empleador desea aumentar la productividad, la
cual se obiiene a través de perfeccionamientos técnicos, por la racionalizacion
del movimiento, por la mejor adaptacion del obrero a su trabajo por el pago
de primas de productividad, por mayor adhesion del trabajador, etc. o,

La obligacion det trabajador es prestar sus servicios al patrén y cumplir las
tareas encomendadas, cuya dedicacién a las mismas, no significa que sea
ilimitada, ademds de que no puede exigirse que el cumplimiento de ese deber
se lleve a extremos incompatibles con la dignidsd del trabajador, con su

salud. o con su seguridad®™.

En consecuencia no puede exigirse al trabajador mds de lo que no sea un
esfuerzo normal. Por otro lado, la productividad no supone que el trabajador
aporte un mayor esfuerzo segn David Morse.

8)  MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD

La medicion de 1a productividad es un tema muy complejo y difiere mucho su

resultado, dependiendo del tipo de productividad que se trate, ya que hay

' DE FERRARL, Francisco. Derecho del Trahajo. Scgunda edicion, Ediciones Depalma, Buenos
Aires, Argentina, 1977, tomo IL., p. 212,

nt

Ihidem.

66



productividad de la mano de obra, productividad intelectual, productividad de

las mdquinas, productividad de la tierra, eic.

La productividad es un concepto global dificil de expresar o medir. Por ello a
veces se expresa en wérminos de la produccion del trabajo, o de servicios, o

capital invertido.

Por lo tanto, podemos decir que la medicidn de la productividad es necesaria
porque permite la seleccién de métodos alternos de evaluacion del irabajo,
ademds de juzgar la eficiencia de sistemas relativos al mismo, los cuales
inspiran comportamientos competitivos € impulsan mejoras en la

productividad.

“La productividad puede medirse e¢n relacion a la totalidad de los insumos

empleados o en particular con alguno (s) solamente. Generalmente los

insumos se dividen en: materiales, maquinas, y mano de obra”®

Asf, para medir la productividad primeramente se tiene que determinar:

En qué tipos de productos la productividad debe ser medida.

% HERNANDEZ y Radriguez, Sergio, Incrementos Salariales por Productividad, (Primera  Pane),

Revista Laboral, afio [1, No, 13, octubre, México, 1993, p. 83,
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Qué drea debe ser elegida en la evaluacidn del proceso de

produccién .

Después de determinar lo anterior, se procede con:

Medir el trabajo realizado en el proceso y el rendimiento derivado
de ese proceso.

Medir la productividad desde el valor asf estimado™.

Por otro lado, en la medicién de! trabajo existen: medidas fisicas y medidas

en valor.

Las medidas fisicas de la productividad de! trabajo son las medidas de la
produccion, que se refieren generalmente a un sélo producto o a un grupo de
productos similares, expresado en unidades fisicas homogéneas (unidades de
pesos, de volumen, de superficie, etc.), el trabajo incluido en esa produccién

serd medido en nimero de personas u horas de trabajo.

La medicldn en valor: ésta se da cuando la produccidn es evaluada solamente
con la ayuda de una serie de precios, multiplicando cantidades fislcas por una

de unidades de valor™.

™ KOTARO, Tsujimura, La Medicion de la Productividad. Editoris] Organizacion Asidtica, de

Prod. México, 1963, p. 35.
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Existen diversos métodos para medir la productividad®

1. Usando relaciones de productividad insumo producto.

"~

Usando los factores totales de productividad.
3. Utilizando 1a administracién por objetivos.
4. Utilizando listas de indicadores de productividad.

5. Procedimientos de auditoria de la productividad.

Para ampliar los conceptos ya expuestos se dard un ejemplo de los métodos:

i Relaclones de productividad. En estas relaciones se debe evaluar

tanto la calidad como la cantidad.

2 Total de factores
Pacientes admitidos
En un hospital P=

Pacientes atendidos

Bureau International du Travail, La Mesure de la Productivite du Travail, Editorigl Bureay
International Ju Travail. Géneve, 1969, p. 297,

+10.

MALL, Paul, Improving Tolal Productiviry, Editorial John Wilky S. Sons,, New York, 1978, p
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Producto
Productividad =

Trabajo + Capital + Otros Recursos

3 Administracién por objetivos,

Las relaciones de productividad de insumo producto son expresadas en

medidas de eficiencia y utilizadas en la administracion por objetivos,

4, Medicién utilizando indicadores.

Los indicadores pueden representar un censo de pasos para resolver un

problema particular, checando esos indicadores en fa ejecucion de un proceso

podemos medir la productividad de los mismos.

16 indicadores observados

Indicesde = = 80%

productividad 20 indices de responsabilidad requeridos

10



5 Auditorfa de la productividad,

Es un proceso de monitoreo y evaluacién de los métodos organizacionales

para determinar funciones, programas eficientes y efectivos.

9)  ELEMENTOS QUE INTEGRAN LA PRODUCTIVIDAD EN

LA JORNADA DE TRABAJO

Para saber qué es la productividad en la jornada de trabajo, debemos
identificar qué disposicién o qué ordenamiento legal establece el tiempo de

duracién de la jornada de trabajo.

El Apartado “A" del articulo 123 constitucional, sefala los siguientes

derechos de los trabajadores:

“I.  La duracién de la jornada maxima serd de ocho horas;

II.  Lajornada méxima de trabajo nocturno serd de slete horas;

III.  Queda prohibida la utilizacién del trabajo de los menores de catorce
afios. Los mayores de esta edad y menores de dieciséis, tendrin como
jornada méxima la de seis horas;

XI. Cuando, por circunstancias extraordinarias, deban aumentarse las
horas de trabajo, se abonard como salario por el tiempo excedente un

ciento por ciento mis de lo fijado para las horas normales. En ningin

n



caso ¢l trabajo extraordinario podrd exceder de tres horas diarias ni de
tres veces consecutivas. Los menores de dieciséis aflos no serdn

admitidos en esta clase de trabajos.

XXVIL.Serdn condiciones nulas y no obligarin a los contrayenies aunque s¢

expresen en el contrato:

a) Las que estipulen una jornada inhumana, por lo notoriamente excesiva,

dada la ndole del trabajo...”

De lo anterior, se observa que nuestra Constitucion no define qué es jornada
de trabajo, pero ef articulo 58 del apartado “A” de la Ley Federal det

Trabajo, lo enuncia de la siguiente manera:

“Jornada de trabajo es el tiempo durante ¢l cual el trabajador estd a

disposicion del patrén para prestar su trabajo”.

En el mismo sentido Mario de la Cueva, seflala que la jornada de trabajo

significa: “no un nimero determinado de horas. sino la prestacion de trabajo

por el ndmero de horas que se hubiere estipulado, y a falta de estipulacién por

4

N
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el miximo legal, quiere decir que fa jornada de trabajo es fa prestacion

efectiva de siete u ocho horas de trabajo™™,

Si la jornada méxima de trabajo es de ocho horas y el trabajador se encuentra

a disposicion del pairdn durante ese tiempo, se desprende que’.

1. El tiempo de la jornada efectiva serdé de siete horas y media,
descontando la media hora de descanso, tiempo durante ef cual no estd a

disposicion del patrdn.

2 En el supuesto de que el trabajador no saiga de su fugar de trabajo
durante el tiempo de descanso; en dicho lapso estard a disposicion del patrén,
por lo tanto, ese tiempo serd considerado como efectivo de servicios, aunque

durante ese lapso no sea productivo.

Ahora bien, si el trabajador tiene una disposicion de tiempo y actitud de
trabajo, es cuestionable hasta qué punto de esa jornada de labores pucde ser
productivo, porque la productividad en la jornada de trabajo presenta
problemas primeramente con las habilidades de los trabajadores, que se

enfocan més a la faita de capacitacidn y adlestramiento, entre otros.

“ DE LA CUEVA, Mario, E! Nuevo Derecho del Trabajo, Décimo Segunda Edicion, Editorial
x Porrda, México, (990, omo Y., p.273,
ARRIAGA Reséndiz, Riul. La Jornada de Trabgjo, Revisia Laboral, aflo Y, No.5, febrero,
Méxica, 1993, p.32
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A)  CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Ante la crisis econdmica que vive el pais, las empresas e individuos deben
cambiar de actitud: y las reglas de los factores de la produccién deben

encaminarse a la productividad a través de la capacitacion y adiestramiento.

Marco Juridico de la Capacitacién y Adiestramiento

La primera norma que constituye el marco juridico de Ia obligacién patronal
en materia de capacitacién y adiestramiento, estd contemplada en el articulo

123 Constitucional, apartado “A” fraccion XI1il, mismo que expresa’':

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obligadas a
proporcionar a sus irabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.
La Ley reglamemaria determinaré los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales fos patrones deberdn cumplir con dicha obligacién”,

Asimismo, la fraccion XXXI del apartado “A" del articulo 123 expresa que la
competencia de las autoridades federales: “en materia de capacitacion y

adiestramiento de sus trabajadores asi como de seguridad e higienc en los

" publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de encro de 1978

“



centros de trabajo....". es que conozcan en esta materia dichas autoridades,
quienes contardn a su vez con el auxilio de las estatales, cuando se trate de

ramas o actividades de jurisdiccion local.

En virtud de lo anterior. las autoridades federales tienen plena facultad para
obligar a los patrones al cumplimiento de los derechos de capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores, toda vez que la etapa critica que vive el
pais incita a promover la calidad de los recursos humanos con la finalidad de

lograr la productividad.

' Marco Juridico Legal

El articulo 132 fraccion XV de la Ley Federal del Trabajo alude a la

capacitacién y adiestramiento ¢n los siguientes términos;

~Son obligaciones de los patrones:

X\V'.- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores”. de tal
mancra que las empresas deben capacitar a su personal a través de cursos que

le permitan adquirir habilidades para realizar el (rabajo y asi recibir ingresos

mejores.

15



En 1978, se adiciond la Ley Federal del Trabajo con un Capitio HI Bis al
Titulo Cuarto, que contempld los articulos 153-A al 153-X, en los que se

determinan claramente los lincamientos de capacitacion y adiestramiento.

También se reformd el Capitulo IV del Titulo Once de la misma disposicion

legal, para precisar las atribuciones de las autoridades federales’.
Marco Juridico Reglamentario

Este marco estd determinado por los diferentes ordenamientos reglamentarios

previstos por la Ley Laboral:

- Consejo Consultivo (Articulo §39-A LFT).

Consejos Consultivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento
(Articulo 539-B LFT).

- Los criterios generales que corresponde expedir a la Secretarfa del
Trabajo y Prevision Social relativos a planes y programas de
capacitacion y adiestramiento, los cuales deben publicarse en el
Diario Oficial de la Federacién (Articulo 539 fraccién II, Inciso c),

153-Q fraccién IV, de la LFT), incluyéndose entre éstos con

n MARQUET Guerrero, Porfirio, Marco Jurldico de lo Capacitacidn, Revista Laboral, afo 1,
No. 11, agosto, México, 1993, p.54y 55.
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scntido  amplic los que se refieren a In constitucion

de Comiisiones Mixtas”.

Marco Jurfdico Contractual-Laboral

Marquet Guerrero, Porfirio, nos enfoca el Marco Juridico Contractual-
Laboral, en las convenciones colectivas de trabajo, especificamente en el

Contrato Colectivo y en el Contrato Ley,

Asimismo, la Ley Federal de! Trabajo determina que se establezcan en las
convenciones y contralos cldusulas relativas a la capacitacion y adiestramiento
de los trabajadores, y disposiciones diferentes a la capacitacidn o
adiestramiento inicial (391 fraccién VII y VIH respecto de los contratos

colectivos de trabajo y 412 fraccion V, por 10 que toca a los contratos Ley).

De igual manera la fraccion VI, del ariculo 25 de la Ley Federal del
Trabajo, expresa “el escrito en que consten las condiciones de trabajo deberd
contener: la indicacion de que el trabajador serd capacitado o adiestrado en fos

‘términos de los planes y programas o que se establezcan en la empresa”™,

B MARQUET Guerrero, Porfirio, op. cit., p. 53,

™ ldem, p. 57,

n
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B)  EFICIENCIA, EFICACIA, CALIDAD Y MOTIVACION,

Eficiencia. “Capacidad y aptitud para obtener detetminado cfecto™™,

Fficacia. " Resultado adecuado; éxito de un procedimiento, sistema, iedio o

recurso™™,

Calidad. Conjunio Je caracteristicas esciciales que constituyen un bien o

servicio, el cual satisface plenamente la necesidad del consumidor,

Motivacion. La motivacion puede ser delinida como los impulsos que activan
0 mueven a un individuo a la accidon. Como la motivacion por si misma, no se
puede percibir dircctamente a través de fa conducia observable del individuo,
silo s¢ puede estimar o inferir a wravés de dicha conducta, En consecuencia,
para estimar ta motivacion se debe de evaluar las presuntos efectos de ella,
tales como el nivel de pmduclividud. ¢l cambio de personal y el nimero de

qucjas,

™ CABANELLAS, Guilleriw, Diccionariu Enciclopédico de Derechu Usual, Edicin 21a.,
Edworial Holiasa, Buenas Alres, Argeing, 1989, wiw 1L, p, 380,

™ CADANELLAS, Guillermu, op, cit., p. 300,
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La explicacion usual de los factores motivadores del hombre en el trabajo se
basa en las necesidades humanas. Fundamentalmente, el individuo muestra

uni conducta dirigida hacia una meta, motivada por esias necesidades’,

De las ameriores definiciones, se entiende ue si se desea eficiencia, eficacia,
calidad y motivacion en la produccion, es necesario ajustar los criterios de
remunerscion del trabajo, a través de incemivos econdmicos que motiven al

trabajador, estableciéndose la obligacion de capacitar a los recursos humanos.

Por lo tanto, se requiere de empresarios y dirigentes visiomarios, dispuestos a
trabajar, con dnimo de estimular al personal, para que éste a su vez sea
responsable de la estabilidad en el empleo, ascenso, capacidad, aplicando las
formulas que le permitan lograr las metas de calidad como resuttado de la
productividad.

r ; incipios y Aplicaciones de
THIERAUF, Robess, )., Kiekanp Robert C.. Grosding, Dasiel ‘W.. Principios y Ap
I Adwiaixtracion, segenda reimpeesion, Edioriel Lissa, Mésico 1993, p. 97.
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10.

FINALIDAD DE LA PRODUCTIVIDAD

La finalidad primordial de la productividad de conformidad con la

Organizacion Internacional del Trabajo™ es ofrecer posibilidades para elevar

el nivel general de vida, a través de:

b)

¢)

¢

Mayores cantidades, tanto de bienes de consumo como de bienes de

produccion, aln costo y precio menores;

Mayores ingresos reales;

Mejoras en las condiciones de vida y de trabajo, con inclusién de

una menor duracién de la jornada laboral, ¥

En general un refuerzo de las bases econémicas del bienestar

humano.

HERNANDEZ. Rodriguez, Sergio, Productividad, Calided y Capacitacion, Modelo de  Sisiema
de Bono de Productividad) Revista Laboral, afio 11, No. 17, febrero, México, 1994, p.29.



CAPITULO NI,

MARCO JURIDICO DE LOS BONOS DE PRODUCTIVIDAD

1) MARCO JURIDICO DE LA PRODUCTIVIDAD

Para definir si existe 0 no un reconocimiento lega! directo de la
productividad, es necesario primeramente hacer referencia a los diversos

ordenamientos legales que de una manera indirecta citan tal precepto.

La fraccién XIII, del articulo 123-A de 1a Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, determina;

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estardn obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacién o adiestramicnto para el

trabajo...”.

Del anterior precepto constitucional, se derivan los articulos 153-A al 153-X
de la Ley Federal del Trabajo. los cuales se refieren a la capacitacién o
adiestramiento de los trabajadores, pero es ¢! articulo 153-A de la misma
disposicion legal que alude a la acepcion de productividad, sin definirla, al
decir:
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“Todo trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y

productividad...”.

Del andlisis efectuado a los articulos de referencia, se desprende que dichas
disposiciones legales en materia de productividad, solo se circunscriben a
determinar y regular el medio, es decir, la capacitacion o adiestramiento, fa

cual permitira la elevacion de la productividad.

En consecuencia la productividad en su esencia no es objeto de una amplia
regulacion en la Ley Federal del Trabajo, sino que se presenta sin ser

definida, sélo como un objetivo a alcanzar.

Ei Dr, Carlos Reynoso Castillo, considera que el concepto de productividad a
que se refiere la Ley Federal del Trabajo y el que se ha acordado en los
convenios suscritos recientemente, es diverso; ya que ¢l ordenamiento legal
en cita, expresa limitativamente su significado, pues, alude a un objetivo o fin
a alcanzar -que es la productividad- la cual puede obtenerse a través de la
capacitacion o adiestramiento, y por otro lado, en los convenios se plantea la

productividad de manera amplia”.

™ REYNOSO Castillo, Carlos, Enfogue juridico de la Productividad, Revists Laboral. afto 111,

No. 28, octubre, México, 1994, p. 10,
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De lo ya expuesto, me adhiero a la opinion del Dr. Carlos Reynoso, pues, en
efecto la Ley Federal del Trabajo en ningin momento expresa una definicion
de lo que es la productividad. ademds, de que el articulo 153-A no precisa el
mismo concepto como debe contemplarse, es decir, que defina pardmetros de
medicién de acuerdo a la naturaleza del trabajo efectuado y la retribucién

aobligatoria por la productividad obtenida.

2) MARCO JURIDICO DE LOS BONOS DE PRODUCTIVIDAD

El andlisis del Pacto para la Estabilidad, la Competitividad, y el Empleo
signado el 3 de octubre de 1993, nos remite al punto nimero 15, el cual en su

segunda parte establece;

“...a nivel de cada centro de trabajo y dentro de la mis amplia libertad de las
partes, se convenga otorgar adicionaimente y en cumplimiento a lo dispuesto
en la fraccion XIII del articulo 123 Constitucional, reglamentada en el
articulo 153-A y relativos de la Ley Federal del Trabajo, bonos o incentivos
de productividad y calidad vinculados a los indicadores especificos de
productividad laboral que determinen en cada caso las organizaciones de

trabajadores y empresas™™’,

»

Pacto para la Estabilidad , la Competitividad y ¢l Empleo 1993,
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Establecer si hay o no un marco legal del Bono de Productividad, es un
planteamiento dificil, en virtud de que algunos autores lo fundan en el Pacto
para la Estabilidad, la Competitividad y el Empleo. Razdn que en mi opinién
reslta insuficiente ya que la naturaleza de los paélos no deriva de la

constitucion.

Por otro lado, estd ¢l recientemente firnado documento Alianza para la
Recuperacion Econdmica del 29 de octubre de 1995, en ¢l cual los sectores
obrero, campesino, empresarial y el gobierno acuerdan: “ejecutar acciones
orieniadas & aumentar la productividad para hacer frente a un entomno cada
vez mis competitivo, generando empleos permanentes y  aumentar los
ingresos de los trabajadores™”'.

En el anterior documento de referencia, en ninglin momento se habla de
Bonos de Productividad, sélo se menciona que los trabajadores recibirin
capacitacidn, la cual influird en el aumento de la productividad, y deja un
vacio en cuanto & que se deben otorgar éstos a los trabajadores productivos en

¢l dmbito laboral, lo cual debe sefialarse en la Ley de manera directa.

Y Al para fa Recuperscion Econdmica, 1995,
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Este acuerdo indudablemente, al igual que los pactos tiene la misma esencia,
en virud de que la palabra pacto y alianza son sindnimes, por lo que sdlo

subsisten con un caricter moral de las partes.

Por lo wnto, los acuerdos y pactos hasta ahora firmados no denotan una
connotacion juridica, sino mds bien una preocupacién por clevar la
productividad de las empresas en todos sus aspectos, a través del acuerdo de

los sectores economicos del pais.

Finalmente, es importante sefialar que la Lev Federal del Trabajo debe
formalizar legaimente esta figura econdmico-juridica estableciendo, en las
disposiciones legales conducentes qué ¢s el Bono de Productividad,

parémetros de medicion y la obligatoriedad de la remuneracion de ¢sos bonos

por parte de fas empresas.

3) DEFINICION DE BONO DE PRODUCTIVIDAD

En cuanto a deflniciones relativas a)l Bono de Productividad, encontramos las

siguientes:

“Es un incentivo econdémico concertado entre trabajadores y patrén en el
convenio de productividad, derivado del rendimiento colectivo de estos
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trabajadores y pagado Unicamente al alcanzarse o rebasarse las metas de

produccién y calidad fijadas al efecto en dicho convenio™®,

“Incentivo econdmico orientado a favorecer ¢l esfuerzo de los trabajadores
hacia un aumento de la productividad y el cuidado de los recursos y biencs de
la empresa, es decir, incremenio del producto por hombre empleado sin
detrimento de la calidad™®,

“Es un incetivo econdmico que la empresa pagard a los trabajadores cada
mes (trimesire, semesire, etc.) y cuyo monto s¢ calculars como un porcentaje

respecto del salario de cada trabajador™

“El incentivo econdmico orientado a favorecer el esfuerzo de los trabajadores
hacia un aumento de la ptoductividad y el cuidado de los recursos y bienes de
la empresa, es decir, al incremento del producto por hombre empleado sin

detrimento de la calidad™®.

€ AMEZCUA Ornelas, Notshenid, Bonos o Incentivos de Productivided,(Maneio Juridico

Prictico), Revista Laboral, sfto 03, No. 27, diciembre, México 1994, p. 7.

La Secretaria de! Trabajo y Prevision Social en su propussta del modeio dal Coavenio de

" Productividad en la cléusuls primena.
RAMREZ Robles Esther Ma., Ma. Antoniets Martin Granados. Luis Guillermo Delgado
Pedroza, Javier Belmares Sanchez. Convenios para el Establecimiento de Bowos de
Productividad y Calidad, sho 11, No. 14, noviembre, México, 1993, p. 89,

¥ RAMIREZ Robles Esther Ma., Ms. Astonists Marta Granados; Luis Guitiermo Delgado
Podrozs, Javier Belmares Sénches, op. ciu., p. 88.



Las anteriores definiciones, destacan el término incentivo econdmico, el cual
es necesario precisar qué integra, toda vez que plantea una posible confusidn

con una remuneracion en efectivo, en especie o en servicios™,

Asi, los Bonos de Productividad se pueden pagar en:

“En efectivo. Serdn un beneficio econdmico directo para los trabajadores que

los ayudaria a mejorar su poder adquisitivo.

Enespecie.  Seria descable el establecimiento de un paquete de prestaciones
en funcién de la productividad, diferenciado del de previsidn

social™

Finalmente, se concluye que los Bonos de Productividsd son un estimulo
econdmico para los trabajadores que durante un periodo ya sea mensual,
bimestral, semestral, etcétera; reciben por concepto de su desempeilo en sus

1abores cumpliendo metas de trabajo.

4
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4) REQUISITOS PARA OTORGAR EL BONO DE PRODUCTIVIDAD

Para otorgar un Bono de Productividad algunas Empresas, requieren que sus

trabajadores cubran ciertos requisitos entre los cuates estin:™

a)  Sersindicalizado. En este punto, es necesario aclarar que no siempre,
ya que algunas empresas otorgan los Bonos de Productividad indistintamente,

tanto a trabajadores de confianza como a sindicalizados®.

b)  Que el trabajador cumpla con las metas u objetivos de productividad

previamente establecidos durante un perfodo.

<) Que el (rabajador sea evaluado individualmente conforme al
desempedio mensual contemplando pardmetros como: asistencias, puntualidad,
grado de cumplimiento de metas, participacion, etcétera., aspectos a los
cuales se les asigna un porcentaje hasta completar un 100%, puntuacion que le

dard derecho al pago del Bono de Productividad.

d)  Que el trabajador sea evaluado en rubros como la calidad en el trabajo,

precisién, confiabilidasd, presensacion de los trabajos; iniciativa, toma de

REYNOSO Castitlo, Carlos, op. cit.. p. 14y 18,

En 1969, Servicio Pan Amsticano de Proweccidn, S.A. de C. V. (Empresa dodicada 3t Traslado
de Valores) owrgebs Bomos de Productividad em un porcentsje de 40 de los - salarios o
a los tabajadores de confianza como & los sindicalizados, sin hacer distincién entre ambos,
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decisiones, capacidad de resolucién de problemas, camidad del trabajo,

etcéiera,

De las diversas opciones a considerar para la evaluacién de parimetros que
determinen el Bono de Productividad, es indispensable sedalar que la
valoraclon de éstos puede incidir en errores de apreciacion, los cuales en
realidad no reflejan el verdadero sentido de la productividad, pues ésta no
busca calificar aspectos de tal naturaleza, sino méds bien determinar el grado

de eficiencia y eficacia de los recursos humanos en el trabajo.

Por tanto, el establecimiento del pago de un Bono por Productividad a
cualquier trabajador sin distincidn de niveles jerdrquicos motiva a alcanzar
metas de productividad en grupo, las cuales se determinan en los convenios
celebrados entre sindicatos y empresas, cuya finalidad es mejorar el nivel de
la productividad de la mano de obra.

Es decir, analizando su naturaleza conceptual, se inficre necesariamente la
determinacion del Bono de Productividad con base en un porcentaje, que se
obtenga de la medicion de la productividad diaria, fijacion de metas, asi como
la implantacién de un sistema de medicion y evaluacion periddica, los cuales

proporcionen informaciény reflejen el incremento de la productividad:
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% LA MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD COMO REQUISITO
INDISPENSABLE PARA OTORGAR EL BONO DE
PRODUCTIVIDAD

Ahora bien, en cuanto a la medicion de la productividad de una empresa
algunos autores consideran que las empresas deben establecer sistemas de
mediclén de la productividad utilizando registros como: reportes contables,
financieros, ‘de produccion, de ventas, etc., de todas las operaciones que lleva
a cabo.  Asimismo, nos dejan claro que los registros no aportan la
informacion relativa al rendimiento individual de insumos, por lo que se
deben desagregar los insumos totales empleados para especificar el grado de

rendimiento individual mediante su evaluacidn.

Sergio Hernindez y Francisco Lopez, opinan que la unidad que mds
ficilmente permite comparar magnitudes diferentes. es el dinero; en
consecuencia cualquier insumo empleado por la empresa, tiene valor

monetario.

De 1o expuesto, me permito citar a los autores de referencia por considerar su
andlisis ¢! mds viable para el caso concreto de esta tesis, en cuanio a la
eliminacion y evaluacién de insumos que ellos llaman “desagregacion y
ponderacion de insumos”, cuyo objeto es determinar la contribucion de la

mano de obra al producio final,

P




“Supdngase que de los reportes de produccidn y de contabilidad se obtiene 1a

siguiente relacion:

1. 100,000 UNIDADES PRODUCIDAS

= 2 unidades/$1
$ 50,000 (COSTO TOTAL)
Esto implica que 1a empresa logra producir dos unidades por cada peso que
invierte. Esta relacion mustra la productividad global, sin especificar 1a
productividad individual de cada insumo. por lo que se requiere determinar
ésta; para ello supongamos que la distribucién del costo total de acuerdo con

los informes contabies, es la siguiente:

a) Gastos de capital (depreciacién, amortizaciones, costo de capital por
financiamiento, mantenimiento y reposicién de equipo. inversién a largo
plazo, ewcétera): $ 20,000

b) Costo de mano de obra; $10,000

¢) Materias primas y materiales indirectos: $10,000

d) Gastos de administracion y generales: $10,000

Por tanto, 1a importancia relativa (ponderacion) de cada insumo seria:
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a) Gastos de capital =20,000/50,000 = .4 6 40%
b) Costo de la mano de obra = 10,000/50,000 = .2 6 20%
¢) Materias primas y materiales indirectos = 10,000/50,000 =.2 6 20%

d) Gastos de administracion y generales = 10,000/50,000 = .2 6 20% "%

Asf, Sergio Hernindez y Francisco Lopez, cuestionan lo que puede suceder
en el supuesto de pagar ¢l Bono de Productividad, pues, dicha retribucion
implica elevacion de costo de la mano de obra y, en consecuencia mayor

participacion de ésta en el costo total.

De igual manera, ambos coinciden en que es antagénico pagar un bono por
mayor productividad, el cual incrementard el costo de la mano de obra y al

mismo tiempo se planteen para la empresa mayores ingresos.

Es necesario por lo tanto, saber qué sucede cuando se eleva la productividad y
se paga un bono al trabajador, en razén de lo anterior, consideramos

pentinente mencionar ¢l cjemplo de los autores ya citados:

“En primer término consideremos que la productividad se incrementa en un
20%, que ¢l bono a los trabajadores s¢ paga como un 20% sobre el sueldo,

que hay un incremento proporcional (20%) en las materias primas y en los

® LOPEZ Francisco. Sergio Herndndez y Rodriguez, Bowos por Productividad Impacto y

Estrategia, Revists Laborsl, ahoIl. No. 13, diclembre, 1993, p. 21,
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materiales indirectos, y que los gastos adminisirativos y generales permanecen

fijos.
1, Cambio en la productividad global:
120,000 UNIDADES PRODUCIDAS
= 2.22 unidades/$1

$54,000 (COSTOS TOTALES)*

*Se incluye el incremento por costo de mano de obra, derivado del pago del

bono, mds el incremento en materias primas y materiales indirectos.

2. Distribucién relativa de los costos:

a) Gastos de capital: 20,000/54,000 = ,37.04 = 37.04%
b) Gastos de mano de obra: 12,000/52,000 = .2308 = 22.22%

¢) Materias primas y materiales indirectos:

12,000/54,000 = 2222 = 22.22%
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d) Gastos de administracion y generales:

10.000/'54.000 = .1852 = 18.52%

Del andlisis anterior se pueden obiener las siguientes conclusiones:

1. El incremenio de la produccion (20%) origina un mayor incremenio en la
productividad (22%). Se debe notar que es mayor el incremento en la
productividad que en la produccidn, lo que s¢ explica en los incisos

siguientes:

2) La panticipacién proporcional de los gastos de capital en los
costos totales disminuyd, lo que Implica que el capital estd siendo utilizado
con mayor eficiencia y, por tanto, dard como consecuercia un rendimiento
mejor, ya que en términos proporcionales se requeritd menos capital pata

producir més,

b)  El porcentaje del incremento del costo de la mano de obra es el

mismo que el incremento de la productividad.

c) El mismo caso se observa en los costos de materias primas y de
materiales indirectos, no obstante, debe seialarse que no se toma en cuenta la
posibilidad de que ¢l costo de éstos puede disminuir al comprar mayor

volumen 0 que una mejora en el sistema de administracién de compras €
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inventarios -por ejemplo, ¢l sistema justo a tiempo- puede permilir que sc

necesite menor inversion promedio.

dj Por lo que toca a los gastos administrativos y gencrales, se
puede ver mayor eficiencia en su caso, implicando menor inversidn

proporcional y mayor liquidez para Ia empresa,

2. Por dltimo, si originalmente se producian 2 unidades por cada peso
invertido el costo unitario era de $ 0.0 (cincuenta centavos). Ahora, con una
productividad mayor que permite obener 2,22 unidades por cada peso
gastado, el costo unitario es de $0.45 (cuarenta y cinco centavos). Esto
colocard a la empresa en una mejor posicién competitiva en costo, misma que
puede reflejar en un menor precio a sus clientes para incrementar la demanda
del producto, o bien, si las condiciones del mercado le hacen mantener el

precio original obtendrd mayor utilidad™'.

% LOPEZ Francisco, Sergio Hernindez y Rodriguez, op. i, p, 22.
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DETERMINACION DE METAS DE PRODUCTIVIDAD

{C6mo se deserminan las metas de productividad?

Primeramente. se debe medir la productividad individual de los factores, a
través del establecimiento de programas y sistemas de evaluacion que
permitan e¢jecutar acciones durante un periodo, mismo que demuestre la

productividad de cada trabajador.

Previamente, elegir los modelos de planeacién y programacion de actividades
que contemplen un procedimiento sencillo y concreto, para 1o cual estimamos

conveniente citar los siguientes criterios:

“1. Calcular 1a cifra piso o base por cada producto, a partir de la cual
sc deberd elevar la produccién. Esta puede ser la produccién promedio, la
cusl es simplemente ls medis aritmética, pars obtenerla se suman las
producciones de los (ltimos tres o cinco periodos y el resyltado se divide

entre el nimero de periodos.

2. Se fija ls meta que s debe alcanzar, también por cada producto,
expresada en unidades de produccidn (piezas, docenas, kilos, toneladas,
litros, etc). Esta meta debe fijarse de acuerdo con las condiciones del mercado
(demanda, precio, competencia, etoétera),



3 Se especifica ¢l incremento esperado por periodo, mismo que

determinard la reparticion del bono y que servird de base para la

programacién de la produccién.

En la Tabla | sc presenta un ejemplo hipotético de estos cdlculos,

Tabla 1. Célculo de Ia produccién promedio (cifra piso o base) fijacién de una

meta de produccion y el incremento esperado en unidades de produccién:

Producte | Preducciéa | Produccién | Produccidn | Produccién | Preduccién | Produccida | lncremento
1991 1" 193 Promedio | promedio [ monsusl | monsual en
28] (plezs) (piezge) sl moneual® | note

Pontalda | 240,000 200,000 160,000 200,000 16,667 20,000 3,333

pora

Pantaldn | 300,000 320,000 280,000 300,000 25,000 30,000 5,000

Camiss 270,000 260,000 190,000 240,000 20,000 24,000 4,000

pora

cobalisre

Camisa 180,000 29$,000 283,000 120,000 26,667 12,000 LR EK]

Infantih

* Esta cifra serd la base a pantir de la cual se otorgard ¢l bono de

productividad:

a Hasta la produccién promedio para cada caso se pagard sélo el

sueldo normal,
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b) E! porcentaje de logro del incremento determinard la cantidad a

n9

pagar por el bono" ™.

IMPORTE DEL BONO DE PRODUCTIVIDAD

Para la determinacion de! porcentaje del Bono de productividad, e! cual se

debe pagar a cada trabajador, es necesario conlemplar”:

La naturaleza de la actividad de la empresa y la productividad obtenida
con base en programas y sistemas de evaluacién.
El porcentaje que se estipule en el Convenio de Productividad entre
sindicatos y empresas.

- La periodicidad de! pago del bono de productividad dependeri del
acuerdo entre el sindicato y la empresa, previo estudio de la Comisidén
Mixta de Productividad.
El monto de! bono se otorgars proporcionalmente al incremento de la

produccion, considerando el incremento que se ha fijado como meta.

“Recurriendo a los datos de 1a Tabla 1, se presenta el siguiente ejemplo:

2 tgem, p. 22.
% dem, p. 23,
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Suponga que ¢l incentivo se repartird mensualmente, si en un mes
determinado desea saber qué porcentaje del bono deberd repariirse deberd
comparar el incrememto real con el que se fija como meta para cada producto.
Por ejemplo, si el incremento de la produccion de! pantalén infantil fue de
3,500 unidades, calculard que porcentajes representa esta cifra en relacién con
la meta:

(3,500/5,000) X 100 = 70%

Se logré et 70% del incremento, por lo que se separtird sdlo el 70% del bono.

Otra forma pars calcular el porcentaje del bono a distribuir, que podria
resultar més motivante pars el incremento de la produccidn, puede ser
establecer una tabla de pagos diferenciales, ¢n la que a mayor porcentaje de
cumplimiento de la meta corresponde repartir una mayor proporcion del

bono; se muestra un ejemplo en Ia Tabla 2:

Tabla 2. Pago diferencial del bono de productividad™™.

Porcentaje do logre Percentaje del bone 8 regartiy
1-20% 10%
20.1-40% 8%
40.1:603 5%
60.1-80% 70%
00.1-100% 100%
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EVALUACION DE LA PRODUCTIVIDAD

La empresa necesariamente debe contar con sistemas de evaluacion
que permitan establecer metas a corto y largo plazo, asi como
proporcionar muestreos de los errores y aciertos en el trabajo, ademds
de contemplar un andlisis comparativo entre lo qué se espera y lo que

se hizo.

El sistema debe ser viable contemplando planes y programas de
mejoramiento de la productividad. Generalmente en las empresas debe
existir una Comisién Mixta de Productividad. ésta determinard
parimetros de medicion de la productividad de acuerdo con la

naturaleza del trabajo que realice la empresa.

Establecer tablas de informacidn, las cuales muestren la productividad
por dreas de trabajo e incluso de manera individuat, con la finalidad de

que el empleado se sienta en su trabajo valorado,

Es necesario no confundir lo que significa et andlisis det desempefio y
los incentivos por productividad, ya que son formas diferentes a través
de las cuales se puede evaluar al personal, Por un lado el andlisis del
desempefio consiste en determinar el grado de cumplimiento del

trabajador, entre lo que hizo y lo que debid hacer durante cierto
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tiempo. En cuanto a los incentivos por productividad se relacionan con
el incremento en los niveles de efectividad del trabajo, los cuales

favorecen a los trabajadores y a la empresa en aspectos econémicos™.

Mhidem.
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CAPTULO IV.

ANALISIS CONTRACTUAL DEL BONO DE PRODUCTIVIDAD

1) CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

Para analizar el contrato colectivo, primeramente nos referiremos a Mario de
la Cueva, quien ha esbozado diversos criterios relativos a la connotacién del

contrato colectivo de trabajo.

El Maestro de la Cueva, expresa que Kaskel y Nipperdey exponentes de la
doctrina alemana, se reficren al contrato de trabajo como tanf vertrag, o
contrato de tarifa, asimismo, Ia ideologfa francesa lo ilama contrat collectif o
convention collective de travail, y finalmente en América se utilizan los
términos de contrato colectivo, convencién colectiva. trato colectivo y

contrato de tarifa,

En México se utiliza la expresion "Contrato Colectivo”, aunque tal definicién
resulta errdnea, en virtud de que no es contrato ni tampoco colectivo,  Se
considera que no es contrato porque los contratos para celebrarse requieren
del acuerdo de volunu&s de las partes, y en el contrato colectivo no sucede
wl circunstancia. Dice Renteria Hernindez Luis Jorge. que el trabajador no

manifiesta su voluntad en el caso de que desee ingresar ¢n una empresa,
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cuando ya hay previamente un contrato colectivo, toda vez que si desea el
trabajo debe aceptar el contrato colectivo tal como estd, pues si no lo hace, no

se le otorga el trabajo, por lo que dicho contrato es de adhesion”,

Por lo que hace, a la legalidad de contrato colectivo, en cuanto a la voluntad
de las partes, fa realidad generalmente nos aboca a las ficciones legales, ya
que en el caso concreto del contrato de referencia, la voluntad de los
wrabajadores estd implicita en los lideres sindicales, quienes expresan su
voluntad, ademds de representarios en los acuerdos que tomen, frente al

patrén.

La prictica nos dice que los contratos colectivos surgen después de una

amenaza de huelga, ademés de que se presentan otras circunstancias como’ .

- que los contratos que hayan sido celebrados por error, dolo,
violencia, mala fe, son nulos, pero en el caso del contrato colectivo no sucede

lo mismo.

- que el contrato colectivo se obtenga contra la voluntad del patrén, ya
que los presidentes de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje pueden firmarlos

en su rebeldia.

Ll

RENTERIA Hernindez. Luis Jorge. Mecdnica del Emplazamiento a Huelga,
Revista Laboral, afio I, No. 24, septiembre, México, 1994, p.50.

% RENTERIA Hermdndex, Luis Jorge, op.cit.. p.30.
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En conclusién, en mi opinidn es incorrecta la expresion “contrato colectivo”,

en razén de los comentarios ya expuestos.

CONCEPTO LEGAL DEL CONTRATO COLECTIVO

La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 386 establece: “Contrato colectivo
de trabajo es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de
trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones,
con objeto de establecer las condiciones segin las cuales debe prestarse el

trabajo en una o mas empresas o ¢stablecimientos”,

De la anterior definicion, es necesario analizar primeramente la definicidn del
articulo 1792 del Codigo Civil que expresa: “Convenio es el acuerdo de dos

0 Inds personas para crear, transferir, moditicar o extinguir obligaciones”.
De igual manera ¢l articulo 1793 del Cddigo Civil nos dice: “Los convenios
que producen o transfieren las obligaciones y derechos toman el nombre de

contratos”.

En consecuencia, la definicién de Contrato Colectivo, manifiesta un concepto

dudoso entre 10 que debe entenderse por contrato Y ia acepcion de convenio.
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Asf, los elementos a considerar en la definicién de Contrato Colectivo son:

“a)  El contrato colectivo es un convenio.

b)  Sélo puede ser celebrado por un sindicato de trabajadores o por
varios,

) Puede ser celebrado por un solo patron o por varios, por un
sindicato patronal o por varios sindicatos patronales.

d) Establece las condiciones de trabsjo en cada empresa o

negociacion™™,

El patrén tiene obligacion de firmar ¢l contrato colectivo, si contrata personal
integrante del sindicato de conformidad con el artfculo 387 de la Ley Federal

del Trabajo.

El aniculo 450 de I» Ley Federal del Trabajo, menciona el derecho del
sindicato a ejercer ¢l derecho de hueiga, en el supuesto de que el patrén se

nicgue a firmar el contrato,

Por lo tanto, si 20 trabajadores integran el sindicato de una empresa, con ellos
bastaré para celebrar el contrato colectivo, articulo 364 de la Ley Federal del

Trabajo.

®  CAVAZOS Flores, Bakasar, Beltssar Cavarzos Chena, Guiliermo Cavazos
Chens. Hacia un nuevo Derecho Laboral, Esmadio Comparalivo enire la
Legisiacion Laboral de E.U. y Canadd y ¢! Derecho Laboral Meticano, TL.C.,
Eduorial Trillas, seguada edicidn, México, 1994, p.195.
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CLAUSULAS QUE INTEGRAN EL CONTRATO COLECTIVO

Contrato
Colectivo

Envoltura

Elemento
nofmativo
Art.391

Elemento
compuisorio
Arnt. 395

Nacimiento: ants. 387 y 450 .11
Durxcion: ant. 397

Revision: art. 399 y 399 bis
Terminacién: art. 401

Monto de salarios

Bono de Productividad
Jornada de Trabajo
Descansos y vacaciones
Estipulaciones volumtarias,

Cliusula de ingreso
Cldusula de exclusion
Reglamento Interior de
Trabajo, arts. 422 y 423
cuando coincida su
existencia con la del

contrato colectivo.



La doctring ha separado a las ¢ldusulas de los contratos colectivos en tres

tipos:

1) Envolura:  que contempla las cliusulas de nacimiento. duracion,

revision y terminacion.

) Elemento Normative: constituye el objeto o fin que tieae ¢l contrato,
toda vez que contempla cldusulas relativas a las condiciones especificas
de trabajo, entre  ellas: monio de salarios, bonos de

productividad, jornada, descansos y vacaciones, etcéiera.

1) Elemento compulsorio: De acuerdo con Mario de [a Cueva, ¢s el
elemento obligatorio, el cual sirve para hacer efectivo el cumplimiento
normativo, el cual s¢ integra con las cliusulas de ingresos, de exclusion,
Reglamenio interior de Trabajo. Bajo el criterio de Baltasar Cavazos la
dennminacidn “ohligatorio” no es procedente porque confunde. toda vez
que induce a considerar a los demds elementos como no obligatorios, en
consecuetwia el eclemento esencialmente obligatorio podria ser el

. )
normativo”.

™ CAVAZ0S Fiores, Bahasar, Leccimnes de Derecho Labaral. &, cdicion,
Ediorial Trilles, México, 1985, p.263.
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PECULIARIDADES DEL CONTRATO COLECTIVO

1)  La titularidad de los contratos colectivos tiene que tramitarse a través
de un procedimiento especial y no por medio de la huelga, de conformidad

con el articulo 389 y 982,

2)  Elcontraio colectivo debe celebrarse por escrito, original y dos copias,
(una copia es para la Junta de Conciliacion y Arbitraje y las otras dos para las

partes).

k)] Si el contrato colectivo no contempla el monto de los salarios, no es

considerado como tal,

4)  El contrato colectivo no puede celebrarse en condiciones inferiores a

1as establecidas en el vigente.

5) Todo comtrato colectivo contempla una doble relacion jurldica; la
individual, que se da entre el patron y cada uno de los trabajadores

sindicalizados, y la colectiva, la cual surge entre la empresa y el sindlcato'®.

% CAVAZOS Flores, Bakasar, Baitasar Cavazos Chena, Guiliermo Cavazos
Chena, op. ci., p.204,



CLAUSULA DEL BONO DE PRODUCTIVIDAD

En cuanto a la estipulacion de cldusulas refativas al Bono de Productividad en
el Contrato Colectivo, se pueden integrar de manera general, pero si se
requicren mayores detalles deben estar sefialados en el Convenio de
Productividad, dicho convenio deberd ser presentado ante la Junta de

Conciliacion y Arbitraje para su ratificacion.

La cléusula del Bono de Productividad la ubicamos en el elemento
normativo, toda vez que éste contempla al monto de salarios. ya que en el
Contrato Colectivo una vez determinada la cliusula concemiente a los

salarios, se deriva de ella otra, correspondiente al Bono de Productividad.

2)  CONVENIOS PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD.

En la prictica, fos Convenios de Productividad y Calidad firmados, no se
limitan a pactar compromisos dirigidos a elevar en e¢stricto sentido la
productividad y han incluido en sus textos diversos acuerdos relativos a otros

aspectos como'®':

%' EYNOSO Casiillo. Carlos, op. cit., p.11.
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Buscar y mejorar los sistemas de procedimientos del trabajo y de la

empresa de manera general,

Fortalecer las relaciones laborales para superar las posiciones de

conflicto entre trabajadores y patrones.

Simplificar o eliminar cléusulas de los contratos que inciden en la

productividad,

Desarrollar una nueva cultura laboral encaminads a elevar la
productividad y calidad.

Elaborar programas que busquen reducir gastos de operacién en la

empresa (teléfono, papeleifa, etcétera),

Desarrollar cursos de capacitacion sobre la base de planes y

programas.

Otra carscteristica de los Convenios de Productividad y Calidad, es que la

instrumentacién det Bono de Productividad es encomendada s una Comisién
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Mixta de Productividad y Calidad, integrada con representantes tanto de la

empresa como del sindicato'™,

Asimismo, los convenios de su tipo contemplan un mecanismo de célculo de
los Bonos de Productividad, asi como su pago y determinacion del monto por

concepto de productividad'®.

Un inconveniente que presentan los Convenios de Productividad y Calidad, es
el determinar topes miximos del momnto econémico del Bono de
Productividad, dicha idea va en contra de la esencia del principio de

productividad, 1a cual no debe ser limitada'™,

En cuanto a la definicién de Convenio de Productividad, es conveniente citar

la siguiente:

Convenio de Productividad y calidad: “Es la formalizacion por escrito del
consenso entre los trabajadores y el patrén de un centro de trabajo, empresa o
grupos de empresas, realizado con flexibilidad a las circunstancias concretas
de la fuente de empleo. Y en virtud del cual ambas partes se comprometen a
impulsar la clevacién de Ia productividad de las metas fijadas un incentivo

econdmico en favor del trabajador, mayor competitividad, rentabilidad y

11} "
0 Idem. p'.l.!,
™ ldem. p. 18.
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ganancias para la empresa, y productos de mayor calidad para los

consumidores”'®,

De lo anteriot, se desprende que para celebrar un Convenio de Productividad
y Calidad, es indispensable el acuerdo de dos o mds personas (trabajadores y
patrones) para crear, transferir, modificar o extinguir obligaciones"”. es
decir, la obligacién consiste en cumplir con el objeto de elevar la
productividad a través de los métodos y sistemas de trabajo que fijen las
partes, cuya contraprestacion es el pago de un incentivo econdmico & los

trabajadores.

Cabe aclarar que, tanto el Bono de Productividad Colectivo como el
Individual reflejan el desempefio en la produccion de los recursos humanos de
ia empresa; e individual permite motivar al sujeto como ente independiente,
ya que cada individuo manifiesta una motivacion diferente, es decir una en
mayor o menor grado que la de otro trabajador, segun el "premio” o incentivo
econdmico; por otro lado estd el Bono de Productividsd Colectivo, el cual se

determina en razén de los trabajadores en su conjunto.

En este sentido, cuando los incentivos econdmicos se reciben a titulo
individual, por actividades también individuaimente realizadas, y el monto del

1 AMEZCUA Ornsles, Norsheaid, Bonos o inceniivos de prodectividad (Manejo
o JWidicopriciico), Review Labors), ako 111, No.27, diciembre, México, 1984.,p. 7
1% Articulo 1792,Cédigo Civl pers ¢l Distrito Federal, Porria, 199,
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incentivo es fécil de calcular, pues estd previamente regulado, dicho incentivo

influye en el desempeio laboral del trabajador'”’,

En el caso de incentivos econdmicos colectivos, es inapreciable el desempefio
individual, en consecuencia habré algunos trabajadores con rendimiento
optimo y otros con bajo, a los cuales se les pagard el mismo monto por
concepto de! Bono de Pmducliyidad sin distincién del trabajo realizado, Este
hecho originard poca motivacion en el personal, por lo cual no es

recomendable aplicarlo.

AUTORIDAD RESPONSABLE

De conformidad con la fraccion V del aniculo 40 de la Ley Orgénica de la
Administracién Piblica Federal, La Secretaria del Trabajo y Prevision Socisl,
¢s Ia responsable de promover ¢! incremento de la productividad del trabajo, 2
través de la Direccion General de Capacitacién y Productividad (DGCP), la
cual proporcionard asesoria en materia de Convenios y Bonos de
Productividad.

| gcavex Berumen, Aurors Ma,, Incentivos Laborales, Revies Laboral, aho 1V,
No. 41, fedrero, Mérico. 1996,
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OBLIGATORIEDAD

(Existe o no obligatoriedad en cuanto a la celebracién de los Convenios de

Productividad?

La obligatoriedad en la celebracién de los Convenios de Productividad es un
tema muy discutido, toda vez que los estudiosos de la malteria aseguran que
no existen preceptos legales concretos, los cuales denoten su regulacion.

Para tal efecto, nos permitimos citar la opinion de Norahenid Amezcua, quien

cxpresa:

“Los convenios y bonos de productividad con todo aparato conceptual,
juridico y administrativo implicito no encuentra en nuestra legislacion laboral
fundamento legal expreso, por mds malabarismos interpretativos que en este

nl108

aspecto hagan las autoridades

Ante la inexistencia de un artfculo expreso en la ley relativo a la
fundamentacién de los Convenios y Bonos de Productividad, no significa que

estén prohibidos,

9 AMEZCUA Ornelas, Norahesid, 0p, ci. p. 0.
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En razdn de lo anterior, me adhiero a la opinién de Norshenid Amezcua, pues
tanto los sindicatos como patrones, no estdn obligados a celebrar un Convenio
de Productividad, por no existir disposicién legal que lo determine, pero si
las partes manifiestan su voluntad de celebrarlo, éste producird todos los

efectos juridicos de los convenios.

DEPOSITO DE LOS CONVENIOS DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD
ANTE LAS JUNTAS DE CONCILIACION Y ARBITRAJE

Los Convenios en los cuales se establece ¢l pago de Bonos de Productividad,
generalmente son depositados en las Juntas de Conciliaciom y Arbitraje, en
este aspecto Ia Ley Federal del Trabajo, omite precepto en ¢l que obliguc a

las partes (trabajadores y patrones) a entregar la custodia del documento.

Sin embargo, con la finalidad de formalizar las obligaciones v derechos que
se generan con la firma de un Coavenio de su tipo, s necesario efectuar sy

depdsito en dicho 6rgano.
Por lo tanto, es recomendable que en Ia Ley Federal del Trabsjo exista una

disposicion legal, la cual exprese la obligatoriedad del depésito de la figura
juridica de referencia.

13



De lo anteriormente expuesto, se concluye que no existe regulacion juridica
para los Convenios de Productividad, s6lo el hecho de hacer alusién a la
productividad en los Contratos Colectivos de Trabajo y anmexar el convenio a
los mismos, le otorgs un caricter legal por la naturaleza del Contrato

Colectivo que si estd regulado.

Es decir, que al tener un cardcter legal el Contrato Colectivo, el
incumplimiento de una de las partes, le otorga el derecho a la otra, a exigir su
cumplimiento ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, con motivo del
incumplimiento de las cldusulas de productividad. De conformidad con ¢l
articulo 450 de la Ley Federal del Trabajo, dicha contravencion puede dar

origen a una huelga, pero en la prictica no se lleva a cabo tal'®,

3) COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
Los procesos de capacitacion y desarrollo de los recursos humanos de una
empresa, necesitan de la planeacion, operacion y evaluacion de programas y

actividades que fomenten las habilidades del trabajador en sus labores diarias.

La gran necesidad de coordinar actividades de capacitacion y adiestramiento,

exigen a las empresas nacionales, la existencia de Comisiones Mixtas de
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Capacitacién y Adiestramiento que cubran los requerimientos de capacitacidn

que necesita el personal para desempenarse con productividad.

CONCEPTO DE COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Carlos Reza Trosino, Is define como: “el drgano técnico-administrativo, que
integrado en forma bipartita (patrén-trabajadores) y paritaria (por pares, un
representante por lo menos de cada parte), tiene como proposito el promover
y supervisar las actividades de Capacitacién y Desarroilo de los recursos

humanos de la empresa, institucion u organizacion™''®,

El articulo 153-1 de la Ley Federal de Trabajo, expresa: “En cada empresa se
constituirin Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, integradas
por igual nimero de representantes de los trabajadores y del patron, las cuales
vigilarin la instrumentacién y operacion del sistema y de los procedimientos
que se implanten pars mejorar Ja capacitacion y el adiestramiento de los
trabajadores, y sugerirkn medidas tendientes a perfeccionarlos; todo eso
conforme a las necesidades de los trabajadores y de las empresas™,

"0 REZA Trosino, Carbos M.A )., Las Comisiones Misias de Capacitacidn y
Adiestramienso” Reviats Laborsl, sho |, No.3, febrero, Ménico, 1993, p.67,
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En consecuencia, es primordial advenir !a importancia de las Comisiones
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento en las empresas, ya que éstas
requieren de la colaboracidn de tales érganos imernos, los cuales aporten

soluciones al problema de la capacitacion del trabajador,

CARACTERISTICAS DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO

En cuanto, a las caracteristicas de 1a Comision Mixta de Capacitacion Mixta
de Capacitacidn y Adiestramiento, Carlos Reza Trosino, considera las

siguientes:

1)  Organo técnico-administrativo, el cual se encamina a obtener los
objetivos que determina el Sistema Integral de Capacitacion de Personal

conforme a un Plan y Programa que rija en la empresa.

2)  Es el enlace de comunicacién entre trabajadores y directivos, a través
del cual se emiten opiniones relativas a la capacitacion del personal para que

se apliquen.

3)  Es uma comisién bipartita, porque en clla estén representados los
trabajadores de base, los sindicalizados, y también los de confianza, asf como
directivos.

is .



INTEGRANTES DE LA COMISION

Si la empresa cuenta con hasta veinte trabajadores, éstos podrin estar
representados  por una persona por parte de! patrén y otra por los

!rabajadores"'.

En el supuesto de empresas con més de veinte trabajadores y hasta cien, los
representanics deberdn ser tres por cada una de las partes. Cuando sean mds
de cien trabajadores podran ser cinco miembros representantes del patrén y

cinco de trabajadores.

Por otro lado, existen otros criterios a considerar respecto de la integracion de

las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento:'"?

Primer caso:

Una sola Comisién Mixta:

a) Cuando no sean mds de 20 trabajadores.

b)  Cuando la relacién contractual sea nicamente individual,

c) Cuando se integre por un solo establecimiento.

"' Criterios orientadores para 1a integracion de Comisiones Mixtas de Capaciucion y

Adiestramiento, publicados en ¢l Diasio Oficial de ls Federacidn del 10 de sepliembre  de 1985 y
n de! [0 de agosio de 1984,

SANABRIA Guzmin, Beatriz, Las Comisiones Mirtas de Capacitacion v Adiestramiento, Revista

Laboral, sho 11, No.34, julio, 1993, p.36.
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Segundo caso:

Dos Comisiones Mixtas, una para los trabajadores sindicalizados y otra pars
los trabajadores con relacion contractuat individual para evitar interferencias y
problemas de apreciacion en razén de los acuerdos contractuales y del nimero
de representados por cada una de las partes: sindicato y trabajadores no

sindicalizados.

Tercer caso:

Dos o mis Comisiones Mixtas, en fos casos en que las empresas se integren
por varios cstablecimientos ubicados en diferentes entidades y que tengan en
razén de ello, varios contratos colectivos con diferentes sindicatos, asf
también cuando los establecimientos tengan diferentes funciones (produccion,

comercializacion, bodegas, etcétera).

Cuarto caso:

Una o dos Comisiones Mixtas con subcomisiones o enlaces por cada
establecimiento, esto da agilidad y evita complicaciones innecesarias: en este
caso sdlo se registra a Is Comision Mixta para efectos de garantfa legal y
administretivs.



FUNCIONES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

En cuanto a las funciones de esta comisién, 1a Ley Federal del Trabajo, las

especifica en los anticulos 153-1, 153-J, 153-T y 153-V dltimo pérrafo.

En Ia opinién de Carlos Reza Trosino''’, las funciones de éste érgano son:

{)  Coadyuvar con el drea administrativa encargada de la funcion de
capacitacion en el diseflo, levantamiedo y andlisis del Diagndstico de

Necesidades de Capacitacién y Desarrollo de los recursos humanos.

2)  Vigilar la instrumentacién y operacion del Sistema de Capacitacién y

Desarrollo del personal.

3)  Sugerir medidas tendientes a perfeccionar el Sistema General de
Capacitacion y Desarrollo, proponiendo métodos, procedimientos y politicas

que tiendan a satisfacer las necesidades de los trabajadores y de 1a empresa.

4)  Coadyuvar en la cvaluacién de la operacién y resultados de las

acciones que s¢ emprendan en la empresa.

' REZA Trosimo, Carlos, M.AJ., 0p.ci.. p.68.
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3)

Autentificar Jas constancias de habilidades generales, percatdndose de

lo siguiente:

Que Ja constancia acredite que ¢l empleado estd calificado para el
desempeiio del puesto a que ésta s¢ refiera.

Que sea la base para ejercer derechos escalafonarios con fines de
ascenso.

Que se aproveche para los programas de calificaciones de méritos o
de evaluacion del desempefio. cuando se vaya a otorgar algin tipo
de incentivo, por la realizacion efectiva y buen desarrollo del
personal en un puesto de trabajo.

Diseflar y aplicar conjuntamente con el drea de capacitacién los
exdmenes de conocimientos necesarios, cuando un trabajador lo
solicite.

Dictaminar sobre el otorgamiento de constancias de habilidades

laborales a aquellos trabajadores que hayan sido capacitados.

El citado autor'™, expresa que las funciones de la comision pueden ser

realizadas conforme a Jas siguientes modalidades:

14

Idem, p. 69,
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b)

c)

d)

En forma directa, colaborando los integrandes en el disefio,

operacitn y evaluacién del Sistema.

A través del drea administrativa encargada de los procesos de

capacitacion de la empresa.

Por medio de agentes o asesores externos.

Utilizando un Secretario Técnico, sin voz ni voto, que implante

de los acuerdos que se tomen en las sesiones de trabajo.

Es necesario precisar que las funciones asignadas a las Comisiones Mixtas de

Capacitacion y Adiestramiento, no son divisibles en el sentido de distribuir y

decidir ciertas actividades para los representantes de los trabajadores y otras

para los representantes del pstron, toda vez que las decisiones deberdn ser

tomadas unilateralmente por todos los miembros de la Comision.

s

s

SANABRIA Guamén, Beairiz, op.cit,, .38
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4  COMISION MIXTA DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

Para integrar la Comisién Mixta de Productividad y Calidad''® es necesario,
que ¢sta se conforme con igual nimero de representanies tamto de! patron

como de los trabajadores.

Por lo que toca a los representantes de! patrén:

El Gerenie de Recursos Humanos, el Gerente de Finanzas y Administracion,

El Contralor y ¢l Jefe del Departamento de Personal.

Por lo que hace a 1a representacion del sindicato;

El representante legal del sindicato, Un miembro del Comité Ejecutivo y del
sindicato, y dos asesores miembros del sindicato, nombrados por la directiva

del mismo,

Para la eleccin de los miembros de la Comision Mixta de Productividad y
Calidad, por parte del sindicato, éste debe designarlos con base en Ia

experiencia y conocimientos en el dres de produccion, ademds de que es

T8 C.P. Ramirea Robles, Esther M., Ma. Aniosista Martin Geanados, Luis Guillermo  Delgado
Pedracy, Javier Beimares Siaches, Convenios para ¢l Establscimionto de  Bonos de
Productivided y Calidad, aho 11, No, 14, noviesbe, Mésico, 199), p.88.
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recomendable que haya un representante por cada drea, ya sea finanzas,

mercadotecnia, recursos humanos, eic.,

De igual manera, debe establecerse que cada representante tendrd derecho a

un voto y para el caso de conflicto estipular quien ejercerd el voto de calidad.

FUNCIONES DE LA COMISION MIXTA PRODUCTIVIDAD Y
CALIDAD

Entre las funciones mds importantes de.1a Comisién Mixta de Productividad y

Calidad, se encuentran''”:

1)  Elaborar los programas de productividad y calidad que contemplen:
Diagndstico de la problemdtica y limitaciones al incremento de la
productividad, definicion de acciones, parimetros para la medicién
de la productividad, establecimiento de las bases para el pago de

bonos de productividad.

2)  Elaborar proyecto de Convenio y programa de Productividad.

U HERNANDEZ y Rodriguss, Sergio, Icrementos Salariales por
Productivided (Segunds Parwe), Revista Laboral, aho 1T, No, 14, noviembre, México, 1993,
p1.
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k)

4)

9)

6)

]

8)

9)

Supervisar que ¢l convenio y programa de productividad sc aplique

en la empresa,

Establecer  subcomisiones que midan  periddicamente la

productividad de acuerdo al drea de trabajo.

En caso de conflicto solucionar las divergencias que con motivo de
la aplicacién de las estipulaciones determinadas en el convenio y

programas de productividad se susciten.

Proponer alternativas de solucién a la problemitica de la

productividad en la empresa.

Deierminacion de las bases para repantir la productividad

incrementada,

Definir en qué consiste el bono de productividad para toda la
empresa, es decir, por dreas, por trabajador de acuerdo a la

naturaleza del trabsjo.

Especificar la periodicidad del pago del bono de productividad, fa
cusl puede ser: semanal, quincenal, mensual, bimestral, trimestral,

semestral o anual.
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10)  Establecer estindares de produccion ideal considerando cantidad,
calidad, costo, etc., asf como unidades de medida de cada proceso

ya sea litros, kilogramos, piezas etc.

En cuanto a la fundamentacién juridica de la Comision Mixta de
Productividad y Calidad, la Ley Federal del Trabajo omite preceptos de

formalizacidn, en consecuencia, se debe proceder a su regulacion juridica.

OBJETIVOS QUE DEBE PERSEGUIR LA COMISION MIXTA DE
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

- Definir cudl es el objetivo primordial de la Comision Mixta de

Productividad, asf como de la empresa.

- Especificar qué se pretende que la empresa logre y llegue a ser en

el mercado y qué propuestas se ejecutarin para llevarlas a cabo.

Una vez que se ha determinado lo anterior, debe levantarse un acta de la
primera sesién, en la cual se asentard, lugar, fecha, objetivo de la sesidn,
firma de las partes que manifiestan su acuerdo, y los nombres y firmas de los

representantes de la comisién.
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DOCUMENTOS QUE INTEGRAN EL EXPEDIENTE INICIAL DE

AMBAS COMISIONES

)] Acta de designacion de representantes de la empresa.

2)  Acta de designacion de fos representantes de los trabajadores o
nombramiento por parte del sindicato, en su caso.

3)  Acta constitutiva de la Comision Mixta,

4) Bases generales para su funcionamiento.



§)  INTEGRACION DE LOS BONOS PE PRODUCTIVIDAD AL
SALARIO

E! empresario al igual que ¢! trabajador siempre estdn deseosos de saber si un

Bono de Productividad integra ¢l salario, a este respecto el Seguro Social,

INFONAVIT, han emitido criterios en ¢l sentido de que los mismos son

integrables al salario de los trabajadores tanto para efectos del cdlculo de

indemnizaciones, como para la determinacion de cuotas y aportaciones, entre

los cuales estdn:

INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL
JEFATURA DE AUDITORIA A PATRONES
Concepto; Premios de Produccién

S| FORMA PARTE DEL SALARIO BASE DE COTIZACION

El articulo 32 de 1a Ley del Seguro Social establece que ¢l salario para efectos
de cotizar cuotas obrero patronales al IMSS, se integra cntre otras
percepciones con primas y cualquier otra cantidad que se entregue al
trabajador por sus servicios; asimismo, en el precepto legal mencionado se
seflalan las partidas consideradas excepciones de integracion a! salario base de
cotizacién, observéndose que el concepto en estudio no encuadra dentro de

€3as excepciones.
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Por lo expuesto, se concluye que los premios de produccién si forman pare
del salario base de cotizacion con fundamento en el ordenamiento legal citado
anteriormente y en el articulo So. del Cédigo Fiscal de 1a Federacion, que a la
letra dice: “Las disposiciones fiscales que establezcan cargas a los particulares
y las que seflalan excepciones a las mismas,... son de aplicacion estricta. Se
considera que establecen cargas a los particulares las normas que se reficren al
sujeto, objeto, base, tasa o tarifa (esto, actualmente es ratificado por la propia

Ley del IMSS en su articuio 9 bls)”.

Oficio No, 395/4000, de fecha 4 de diciembre de 1984, emitido
por ls Jefatura de Auditoria a Patrones.

Oficio No. 395/2256, del 16 de diciembre de 1986, emitido por Ia
Jefatura de Auditoria a Patrones.

Oficio No. 2080, de fecha 26 de noviembre de 1986, expedido por

la Jefatura de Auditorfa a Patrones.

Acuerdo del Consejo Técnico

Confirmado lo establecido por ¢l anterior, criterio, ¢l Consejo Técnico de!

IMSS, en el Aclerdo 77/94 del 9 de marzo de 1994, publicado en el Diario
Oficial del 11 de abril del alo de referencia, en s punio 11, establece:
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“Bonos o premios de productividad. Este concepto, ai no encontrarse
excluido como integrante del salario. dentro de las ocho fracciones del
articulo 32 de la Ley del Seguro Social, con fundamento en los numerales 9o.
bis y 32 pdmafo primero del mismo ordenamiento juridico, constituye una
percepcion que se entrega al trabajador por sus servicios, razén por la cuat

integra el salario base de cotizacion.,.”

“Criterios juridicos”. Subdireccion juridica de! INFONAVIT. Edicion mayo

de 1989,

SALARIO INTEGRADO PARA EFECTOS DE APORTACION
HABITACIONAL. LOS INCENTIVOS Y PREMIOS DE
PRODUCTIVIDAD FORMAN PARTE DEL:

Cuando se convienen por el patrén v los trabajadores a su servicio, expresa o
ticitamente, el pago de premios o incentivos de productividad, el monto de
los mismos formsn parte del salario integrado para efectos de la

determinacion cuantitativa de las aportaciones habitacionales.

En los términos del articulo 143 de la Ley Federal del Trabajo, el salario que
sirve de base pars aplicar el 3% por concepto de aportacion habitacional a que
se refiere el anticulo 136 del mismo ordenamiento, se integra con los pagos

hechos en efectivo por cuota diaria y las gralificaciones, percepciones,
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alimentacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquiera otra
cantidad, o prestacion que se entrega al wrabajador por sus servicios y, en
general, todas las ventajas econdmicas que oblienc el trabajador por sus
servicios, y, en general, todas las ventajas econdmicas que obtiene el
trabajador del patrén, Ahora bien, ¢! mismo precepto citado menciona
explicita y exhaustivamente los conceptos que se excluyen de la base de
aportacion y entre ellos el inciso ¢) que se refiere a los premios por asistencia,
que deben entenderse aplicables en favor de los trabajadores que cumplen con
una determinada proporcion de asistencias en relacion con los dias laborables,
por lo que no extendiéndose el efecto excluyente de esta prestacién a los
premios o incentivos de productividad, estos ultimos no pueden considerarse
excluidos de! salario integrado para efectos de aportacion habitacional y debe
aplicarse sobre el monto de los mismos ¢! 5% a que se refiere el articulo 136
de la ley Laboral, resultando splicable el principlo de que “donde el
legislador no distingue, quicn aplica la ley no debe distinguir™, En todo caso,
si ¢l pago y cuania de los incentivos o premios de productividad no es
previsible de antemano, las cantidades respectivas deberdn acumularse al
salario por cuota diaria y a las prestaciones generadas en el periodo mensual o

bimestral de pago que cofresponda.

A continuacion, se transcriben dos resoluciones de las sutoridades de amparo

dictadas en este sentido:
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alimentacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquicra otra
cantidad, o prestacion que se entrega al trabajador por sus servicios y, en
general, todas las ventajas econdmicas que obtienc el trabajador por sus
servicios, y, en general, todas las ventajas econdmicas que obtienc el
trabajador de} pairén.  Ahora bien, ¢l mismo precepio citado menciona
expliita y exhaustivamente los conceptos que se excluyen de la base de
aportacion y entre ellos el inciso e) que se refiere a los premios por asisiencia,
que deben entenderse aplicables en favor de los trabajadores que cumplen con
una determinada proporcion de asistencias en relacion con los dias laborables,
por lo que no extendiéndose el efecto excluyente de esta prestacion a los
premios o incentivos de productividad, estos dltimos no pueden considerarse
excluidos del salario integrado para efectos de aportacion habitacional y debe
aplicarse sobre ¢l monto de los mismos el 3% a que se refiere ¢l articulo 136
de la ley Laboral, resultando aplicable el principio de que “donde el
legislador no distingue, quien aplica la ley no debe distinguir”, En todo caso,
st el pago y cuantia de los incentivos o premios de productividad no es
previsible de antemano, las cantidades respectivas deberin acumularse al
salario por cuota diaria y a las prestaciones generadas en el periodo mensual o

bimestral de pago que corresponda.

A cominuacion, se transcriben dos resolucioncs de las autoridades de amparo

dictadas en este sentido:
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SALARIO. CASO EN QUE EL INCENTIVO POR EFICACIA Y
PRODUCTIVIDAD LO INTEGRA.

Del anilisis del anticulo 84 de la Ley Federal del Trabajo, se desprende que es
irrelevante el nombre que se le dé a una prestacion para determinar si forma o
no parte del salario. Lo que realmente importa es que entregue al actor por
su trabsjo. Ademis, que dicha prestacion sea periddica, porque una de
caricter ocasional no puede crear obligacion al patrdn, al actor fue por su
trabajo y que ésta tiene el caricter de peridica, es de concluirse que si
integra parte de su salario, y por ello, la junta responsable obrd

incorrectamente al no considerarlo asi.

PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO DEL QUINTO CIRCUITO

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacion
Epoca: BA

Tomo: VIII. Diciembre

Tesis: V.fo. 4L

Pégina: 299,

Clave: TCOS1014 LAB
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PRECEDENTES:
Amparo directo 27/91.  Jaime Diaz Samana. 8 de febrero de 1991,
Unanimidad de votos. Ponente: Hugo Ricardo Ramos Carredn. Secretario:

Humberto Bernal Escalante,

SALARIO. LAS BONIFICACIONES FORMAN PARTE DEL SALARIO
INTEGRADO.

De conformidad con el articulo 84 de la Ley Federal det Trabajo, el salario se
integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie y
cualquiera otra cantidad o prestacion que se entregue ai trabajador por su
trabajo. Por lo que si el actor acredita que ademds de percibir el salario
ordinario también recibfa ciertas cantidades como bonificaciones que le
olorgaban como incentivo por los avances de la obra, esas bonificaciones

forman parte de su salario,

TERCER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL

PRIMER CIRCUITO.

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacion
Epoca: 8A
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Tomo I 1l SEGUNDA PARTE-2

Tesis: 63

Pégina: 510

Clave: TCO13063 LAB
PRECEDENTES

Amparo directo 8253/88, Sergio Cortés Vielma. 17 de agosto de 1988,

Unanimidad de votos. Ponente: Adolfo O. Aragén Mendia. Secretario:

Salvador Arriaga Garcia.
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CONCLUSIONES

l. El Derecho Econdmico, es conjunto de normas juridicas y econdmicas
que regulan la micro y macroeconomis del Estado derivadas-de la
Constitucién, y que los entes piblicos y privados en sus relaciones ponen en

prictica.

b Aunque sus antecedentes son muy variados, los més fidedignos los
encopiramos en Querétaro, lugar en el que se promulgd la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos en 1917, cuya esencia contempld
principios de derecho econdmico y social., los cuales se enmarcan en los
anticulos 3o., So, 14, 16, 28, 26, 27, 28, 31, 49, 63, 69, 73, 74, 11§ 123,

126, 131, y finalmente el articulo 134.

3. El objeto de! Derecho Econdmico se integra por 2 tipos de normas;
Iss juridicas o formales y las econdmicas © materiales, las primeras son
aquéllas que contempls nuestra Constitucion, es decir, son el contenido y
esencia de la norma; las segundas son aquélias en fas cuales la ejecucion de la
norma se materializa. En razén de lo anterior, serdn las normas juridicas las
que rijan la conducta del individuo, y las econdmicas regulen las relaciones de

produccion de bienes y servicios.
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4, El Derecho Econdmico y el Derecho del Trabajo mantienen relaciones
estrechas, porque ¢l problema del trabsjo interesa por igual a ambas malerias,
al primero en cuanio a que del trabajo, se origine un beneficio econdmico
para los factores de la produccion, y al segundo la relacion de trabajo entre ¢l

trabajador y el patrén.

5. La vinculacion entre dichas ramas del derecho, exlste en virtud de su
afinidad, ya que son consideradas Derechos Sociales, toda vez que el Derecho
del Trabajo es un Derecho Social porque protege y reivindica a los
trabajadores como clase econdmicamente débil, y el Derecho Econdmico es
un instrumento del cambio social, en razén de que impuisa a ha
transformacion de las relaciones econSmicas tanto colectivas como

individuales en la sociedad.

6. La empresa es la organizacion econdmica lucrativa integrada por
trabajadores y directivos, cuyo fin social es producir riqueza, distribuir bienes
y servicios, generar empleos y mejorar el nivel de vida de los trabajadores en

la sociedad.
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7. Los recursos humanos son los elementos mds importantes de la
empresa, mismos que deben estar capacitados y motivados para llevar a cabo
un trabajo de calidad, los cuales deben ser valorados y ubicados en
condiciones adecuadas para desarrollar eficicniemente sus labores, para tal
efecto el trabajador, debe tener [a oportunidad de aportar ideas relativas a sus
labores, ingresos suficientes, posibilidad de superacién, estabilidad en el
empleo, etc. De lo anterlor, se obtendrd que el trabajsdor demuestre su
esfuerzo en hacer las cosas bien, ademds la empresa conseguirdi mids

répidamente los objetivos de productividad.

8.  La productividad es el resultado del eficiente desempefio de una
actividad para obtener ya sea servicios o bienes, optimizando el

aprovechamiento de los recursos.

9.  Ante el TLC, México ofrece a las empresas extranjeras como una
ventaja el costo salarial, la cual es su ventaja competitiva, en virtud de que el
salario minimo es de nueve a diez veces menor al que se paga en Estados
Unidos y Canadd; al mismo tiempo los fndices de productividad son una

desventaja para dichas empresas,
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10,  El salario del trabajador debe recobrar su valor real de acuerdo a los
niveles de inflacidn, para que asf existan mejores condiciones de vida para la
familia del trabajador y éste a su vez incremenmte su productividad, y en

consecuencia, se propicie una mejor distribucion de la riqueza.

. En los dltimos cuatro afios para elevar la productividad se ha recurrido
a una reconversién de Ia contratacion colectiva. En este semido, el sector
empresarial busca generar mayor rentabilidad a costa del abaratamiento de la
mano de¢ obra y no por la introduccion de tecnologfa de punta y planeacion de

sistemas de organizacién,

12.  La necesidad de aplicacion de Ia productividad y sus objetivos se
encuentran encaminados a optimizar los recursos humanos, mejorar
condiciones de trabajo, elevar el nivel de vida de los trabajadores, reduccién

de costos, pago de salarios conforme a la productividad del trabajador.
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13.  Entre los factores que inciden en ¢l incremento de la productividad,
estén: Factores de cardcter natural, que son la tierra, los recursos naturales,
el clima. etc.; Factores técnico-materiales, electrificacion, mecanizacion y
automatizacién, quimizacién y desarrolio de nuevas materias primas, etc.;
Factores econdmico-sociales, elevacion del nivel técnico cultural y profesional
de los trabajadores, mejoramiento del bicnestar material, pago del salario

segun la calidad y cantidad de trabajo, etc.

14.  La productividad de los trabsjadores no debe suponer que ¢t trabajader
aporte un mayor esfuerzo, toda vez que 1a misma debe ser alcanzada dentro
de los parimetros normales de esmero y dedicacion, sin que ésta origine que
¢l cumplimiento de su labor se realice en extremos incompatibles con su

dignidad, satud, seguridad, eic.

15, Medir Is productividad es un problema global. dificit de medir o
expresar. Pero, en la actualidsd sc plantea la necesidad de juzger la
eficiencia de sistemas, que originen comportamientos para impulsar mejoras
en la productividad.

16.  Existen opiniones que versan sobre la medicién de Ia misms en

relacién & la totalidad de insumos empleados o en particular con alguno,

entendiéndose por insumos los materiales, miquinas y ls mano de obra.
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17.  No existe un método exacto que planiee la medicion de la
productividad, en razén de la diversidad de trabajos manuales e intelectuales
no es posible medirlos y expresarios todos, ya que en ciertos casos slo puede
ser una productividad subjetiva. En razdn de lo anterior, se deben plantear
pardmetros de medicion, los mds cercanos a la realidad de acuerdo a la

naturaleza del trabajo realizado.

18.  Los elementos que integran la productividad en la jornada de trabajo

a) La jornada de trabsjo como horas efectivas de trabajo, en la cual se
contemple Ia eficlencia, eficacia, calidad y motivacion.

b)  Disponibilidsd del trabsjador a prestar sus servicios con esmero y
dedicacion.

¢)  Buenambiente de trabsjo y trato.

d)  Salarios acondes a las necesidades del nivel de vida.

¢)  Que el trabajador cuente con ia capacitacion y habilidades para realizar

] trabajo.

f El uso de maquinaria y tecnologfa de punta.
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19.  La finalidad de la productividad debe ser el ofrecer a los trabajadores
mejoras en las condiciones de vida y laborales, mayores ingresos reales,

obiener bienes y servicios de buena calidad a un costo y precio accesible.

20. La productividad como acepcion ha sido utilizada por décadas en
México y a nivel Inernacional, por diversas materias, como son la
administracién, economia, etc., y en diversas dreas de las ciencias sociales,

pero en el drea juridica su conceptualizacién y reconocimiento es inexistente.

21, En virtud de ser un concepto totalmente nuevo en la teorfa juridica es
indispensable que la ley establezca un marco juridico del concepto con toda la

estructura juridica que lo implica.

22.  Es conveniente seflalar que si no existe una regulacion de lo qué es la

productividad, menos adn la hay con respecto a Jos Bonos de Productividad.

23,  La Ley Federal del Trabajo debe comtemplar legalmente esta figura
econdmico-juridica estableciendo, las disposiciones legales conducentes,
aportando una definicion de lo qué es el Bono de Productividad, parémetros
de medicion aproximados de acuerdo a la naturaleza del trabajo que sea
susceptible medir y ls obligatoriedad de Ia remuneracion de esos bonos por
parie de las empresas, en el supuesto de que los trabajadores scan
productivos,
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24.  Los Bonos de Productividad son un estimulo economico para los
trabajadores que durante un periodo ya sea mensual, bimestral, semestral o
anual, reciben por concepto de su desempeiio en sus labores cumpliendo

metas de trabajo,

25.  Por lo que respecta a la determinacion del importe del Bono de
Productividad, s¢ debe analizar: 1a naturaleza de la actividad de la empresa, el
porcentaje que se establezca en el Convenio de Productividad y Calidad entre
sindicatos y empresas, pagar el bono en proporcion a la eficiencia obtenida en

los trabajos realizados.

26.  Enlo que concierne a los Convenios de Productividad y Calidad y a
los Bonos de Productividad, estas figuras no tienen una regulacion en la Ley,

por lo tanio, es necesario s¢ integren en fa misma.

27.  Asimismo, en la prictica los Contratos Colectivos estipulan de manera
general, una cldusula relativa a la productividad, la cual estard vinculada al
Convenio de Productividad y Calidad, en el cual se-especificard en detalle
desde una definicion de Bono de Productividad hasta los medios para
incrementarla, el porcentaje que se paga con relacién al bono, las partes
obligadas, etc. De igual manera, en los Convenios de Productividad es

necesario que las partes se reconozcan la personalldad, el objeto del convenio,
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la vigencia del mismo. Ademds de manifestar en dicho instrumento la
voluntad de clevar la productividad y los salarios de trabajadores tomando en

cuenta tos Bonos de Productividad.

28.  La Comisién Mixta de Productividad y Calidad es un érgano técnico-
administrativo, la cual debe estar conformada por representantes de los
trabajadores y del patr6n, con cardcter propositivo, cuya finalidad es
promover, supervisar, analizar y resolver la problemdtica de la productividad

en la empresa,

Ademids de proponer programas de mejoramicnto de la productividad,
establecer el concepto de bono de productividad y determinar la forma de
pago ya sea colectivo o individual, por dreas de trabajo, elc., establecer cada
cuando se pagard el bono que puede ser: semanal, quincenal, mensual,
bimestral, trimestral, semestral o anual, dependiendo de la periodicidad que
se acuerde, determinar metas y objetivos a alcanzar conforme a un programa
de productividad, establecer parémeiros de medicion de [a productividad

segun el trabajo que se lleve a cabo.

29, La Comisidn Mixta de Productividad y Calidad que debe existir en
cada empresa, carece de regulacion juridica, por lo tanto es necesario que sea
contemplada en fa ley dicha figura con las disposiciones correspondientes en

cuanto a registro y criterios orientadores para su integracién.



30. Por no existir base legal que establezca la constitucion de una
Comision Mixta de Productividad y Calidad, se limita su formalizacion, pero

puede exlstir por el consentimiento de las partes.

31.  Se proponc que en cada empresa s¢ constituya una Comisidn de
Capacitacion y Adiestramiento y otra Comision de Productividad y Calidad
con distintos integrantes, con la finalidad de que cada Comision asuma la
responsabilidad de sus funciones. Ambas comisiones deben contemplar
reuniones periodicas para intercambiar puntos de vista, y asi evitar duplicidad

de funciones.

32. De lo anteriormente expuesto, se concluye que para elevar ha
productividad no debe dependerse nada mis de la mano de obra del
trabajador, sino que también deben considerarse los factores naturales,

técnico-materiales, econdmico-sociales, y de organizacion.
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