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INTRODUCCION

Para la elaboracion del presente trabajo hemos querido partir de las bases del
derecho del trabajo, recordando los conceptos fundamentales de éste que van desde el
concepto de esta materia, el de trabajador, patron, relacidn de trabajo, condiciones de
trabajo, salario, incluyendo tanto puntos de vista de los autores nacionales como de los
extranjeros, asimismo la regulacion que hace la Ley Federal del Trabajo, sin olvidar por

supuesto, los antecedentes de algunas figuras juridicas,

Después de establecer las bases de nuestro trabajo, analizaremos ciertos conceptos
que nos permitirdn entender a la productividad, figura central de este trabajo, y de alli
estudiaremos las diferentes figuras que de una u otra forma se relacionan con ella, asi como
las ideas y teorias que han surgido en su entorno, para posteriormente establecer el punto de

vista que nos sirva de gufa durante ¢l desarrollo de nuestra propuesta.

Encontramos que el ingreso que puede recibirse con la productividad puede ser
complementario o bien el que reciba el trabajador por su actividad normal (hasta el

momento es un complemento).

Los estudios acerca de la productividad en nuestra materia no son muchos por lo
cual tuvimos que recurrir a fuentes diversas que principalmente se enfocan a aspectos
econidmicos, que es la materia que hasta el momento més ha tratado a esta figura, asi mismo
acudimos a los acuerdos celebrados entre algunas empresas con los sindicatos o con los

mismos trabajadores.

Con la propuesta del presente trabajo ho s¢ trata de que los derechos de los



trabajadores se restrinjan o que se vean limitados. sino por el contrario que se aumenten sus
posibilidades de mejorar su ingreso, asf como que con ello el patron también vea mejorado
st sistema de produccion, s decir |a productividad debe permitir la obtencion de beneficios

para las partes integrantes de la relacion faboral, aprovechando las esfuerzos de los mismas.

Los principios protectores del trabajo no se ven afectados pero si habrd que ser muy
cuidadoso en la forma de su aplicacion y la forma en que se deberd de integrar el salario en

base al ingreso de la productividad.

Al adentrarnos en el estudio de nuestro tema de investigacion descubrimos que la
productividad no sélo es un sistema de trabajo que se incluye en los centros laborales, para
ser mejores, sino que consiste en toda una cultura, por lo que para su adecuada
implantacion debemos de modificar no solo Jas Leyes sino toda nuestra forma de vida, pues
creemos que con la promulgacion y publicacion de una Ley no es suficiente para que se

implanten programas de productividad y estos tuncionen.

En el altimo capitulo de este trabajo hacemos un estudio comparativo de la
Legislacion de los paises con los que México suscribio el Tratado de Libre Comercio ya
que de una u otra forma las relaciones con Canadd y Estados Unidos se verdn
incrementadas, incluyendo a las relaciones de trabajo que sufrirdn cambios se quiera o no,
habldndose incluso de una reforma a la Ley para adecuarla a los tiempos que estamos

viviendo.

Analizamos brevemente la reglamentacion del Tratado de Libre Comercio para
saber hasta que punto sc tratan los derechos de los trabajadores en su texto, asi como el

Acuerdo Paralelo en Materia Laboral, que se suscribe en tomo al Tratado.



Siendo la conclusion a la que llegamos que se puede dar una reforma a la Ley sin ser
afectados los derechos de los irabajadores cuidando la adecuada implantacion de los

programas de incremento para la productividad.



*La productivided ¢s |3 unica via para aumentar las
‘ percepciones reales de los trabajadores.”

Sevretanio del Tarabajo s Previsidn Social.

Santiago Ofate Labonde.



PROLOGO

A forma de prologo incluye el comentario que realiza Jorge Delgado Garcia en El
Economista que refleja el sentir de lo que debe de ser la productividad (atinque el autor

no lo sefiale expresamente asi);

“La actual crisis que vive nuestro pais en todos los érdencs de la vida social
(econdmico, politico, de valor?s, etc.) estd poniendo a prueba la solidez de las
organizaciones, los liderasgos al interior de las mismas y los valores comunitarios de sus
integrantes, Para el caso de las empresas resulta indespensable el que redefinan sus
estrategias laborales ante las nuevas circunstanclas y expectativas socio-econdmicas que
estamos viviendo a partir de la devaluscién. Cietamente antes de estds ya
experimentaban las empresas una situaclén adversa pues el mercado estaba deprimido y
el mercado de competencia planteaba retos dificiles de enfrentar, pero la actitud de fondo
de empresarios y trabajadores seguia siendo de confianza. Hoy, a unos cuantos dias de
ocurrida la devaluacion, una nube de pésimismo cubre la pafs que es preciso reconocer
para poderla demostar, a pesar de ello también constatamos el cardcter tolerante y
laborioso de nuestro pueblo y de nuestros trabajadores.

Las empresas tendrin que realizar un esfuerzo especial para coincidir sus planes
productivos y en muchos casos de sobrevivencia con un programa integral de salud y
estabilidad que logre crear un ambiente de trabajo ¢ integracion con el que puedan
soportarse los conflictos que puedan surgir como resultado de las expetativas frustradas y

de las inconformidades por un ingreso lastimado.

Estas estrateglas desde nuestro punto de vista, deberdn tener los siguientes



elementos:

Un programa amplio y consistente de informacion sobre la marcha de la economia
y la situacion de las empresas. Lo que hoy mds que nunca estamos necesitando todos los
mexicanos es informacion veraz y oportuna, y al interior de las empresas esta necesidad
es una verdadera exigencia de salud organizacional. la ausencia de informacion siempre

¢s llenada de suposiciones.

Un programa orientado a mantener o crear la integracion de los grupos de trabajo
y con la consecuente identificacion de empleados y trabajadores con la empresa. Es
indispensable promover el sentido de pertenencia que aunque siempre es una aspiracion
de los trabajadores hoy es urgente. Si ya les fallo el gobiemo,, los jefes y la

administracion no les pueden fallar,

Consolidar los liderazgos y el sano ejercicio de la jefatura. la practica del mando
debe mantener en equilibrio la firmeza y la cercanfa. Firmeza en relacion al logro de
metas, la productividad, el no desperdicio y la calidad. La cercania en cuanto al apoyo

socio-emocional en los grupos de trabajo y el reconocimiento a Jos esfuerzos.

Impulsar la participacion y la consulta a todos lo niveles. Es fundamental
propiciar la creatividad en todas las dreas y departamentos de las emipresas; los
trabajadores y los directivos tienen mucho que aportar y en una situacion de emergencia

come la que hoy vivimos siempre aportan si se crean las condiciones para ello.

Intensiticar los palnes de capacitacion y entrenamiento en el lugar de trabajo. Se
tiene que hacer un esfuerzo continuado por capitalizar la experiencia acunulada que

tienen las empresas. Una medida util en este sentido es habilitar al buen trabajador como



entrenador de los nuevos empleados y de los que requicran apoyo para mejorar su
desempeiio. Con mucha frecuencia la capacitacion verdaderamente ttil es la que se da al

pie de la maquina y en relacion con los problemas especificos de los trabajadores,

Involuerar a la representacion sindical a traves de programas de desarrollo laboral
que los disponga a participar y comprometerse en la estrategia general de la empresa, En
este sentido las administraciones de las empresas tendrdn que impulsar y apoyar ellas
mismas los proyectos de formacién y concientizacion laborales, pues desgraciadamente
muchas centrales sindicales aiin permanecen alejadas de los comites y delegados de lns
empresas, Evidentemente esta labor subsidiaria tendrd que realizarse con desicion pero

también con delicadeza para no lastimar susceptibilidades.

L.os anteriores son solo algunos de los elementos que consideramos indispensables
para conslituir una estrategia que mantenga o promueva la salud laboral en las

organizaciones en una situacion critica como la estamos enfrentando,
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CAPITULO PRINEBRO

I CONCRPTOS GENERALES

1.1 CONCEPTO DE DERECHO DBRL TRABAJO

La definicién del Derecho del Trabajo ha sido expresada
por diversos autores y desde distintos puntos de vista, por
lo que en este punto se tocaran sblo algunas de ellas, en
virtud de que no es el fin del presente apartado el
adentrarnos en este tema sino establecer aquella que se
acerque mas a nuestro pensamiento, esto no quiere decir que
las definiciones dadas por los demés autores carezcan de
profundidad, sino que para la elaboracién de este trabajo ase

requiere fijar una base de la cull partir.

De entre las definiciones de los autores nacionales

encontramos las siguientes:
Mario de la Cueva’, apunta: "El nuevo Derecho es la
norma que se propone realizar la justicia social en el

equilibrio de las relaciones entre el trabajo y el capital.®

Por su parte Alberto Trueba Urbina® menciona: ‘El

DE LA CUERVA, Mario._El MNusvo Dsiecho Mexicsnc dsl Trahaje. Décima Segqunda
Edicién. Porrda, México, 1990, Pig. 83,

TRUEBA URBINA, Alberto. busyo Daxsche del Trabajo. Sexta Edicién., Porrda,
México, 1981, Phg. 135.



Derecho del Trabajo es el conjunto de principios, normas e
instituciones que protegen, dignifican y tienden a
reivindicar a todos los que viven de sus esfuerzos materiales
o intelectuales, para la realizacidén de su destino histérico:
socializar la vida humana."

Para Rafael Caldera’ el Derecho del Trabajo es: "El
conjunto de normas jurfidicas que se aplican al hecho social
TRABAJO, tanto por lo que toca a las relaciones entre gquienes
intervienen en &1 y con la colectividad en general, como al

mejoramiento de los trabajadores en su condicién de tales."

Por otro lado Eugenio Pérez Botija' nos dice: 'El
Derecho del Trabajo es el conjunto de principios y de normas
que regulan las relaciones de empresarios y trabajadores y de
ambos con el estado, a los efectos de la proteccidédn y tutela

del trabajo."

Para Guillermo Cabanellas® el Derecho Laboral: "Es aquel
que tiene por finalidad principal 1la regulacién de las
relaciones juridicas entre empresarios y trabajadores, y de

unos con otros con el Estado, en lo referente al trabajo

CALDERA, Rafael. Dexscho del Trxabajo. Caracas 196%. Pég. 77.
PEREZ BOTIJA, Eugenio. Cuxso da Dgrecho dal Txabajgo. Pég 4
CABANELLAS, Guillermo. Tratado de Dexe

cho  Laboral Doctxina y  Legialacioén
lhercamesicaia. Y11, Deregho Individual del Trabajg. Terceyra Edicién. Heliasta.
Argentina 1988. pAg. 470.



subordinado, y en cuanto atafie a las profesiones y a la forma
de prestacidén de los servicios, y también en lo relativo a
las consecuencias jurfdicas mediatas e inmediatas de la

actividad laboral dependiente."

La definicién de Néstor de Buen® nos dice: "El Derecho
del Trabajo es el conjunto de normas relativas a las
relaciones que directa o indirectamente derivan de la
prestacién libre, subordinada y remunerada, de servicios
personales y cuya funcidén es producir el equilibrio de los
factores en juego mediante la realizacién de la justicia

social."

Para Jesls J. Castorena’ es: "El conjunto de normas y
principios que rigen la prestacién subordinada de servicios
personales, la asociacién de quienes la prestan y de quienes
la reciben, la regulacién uniforme del trabajo, crea las
autoridades que se encargan de aplicar esas normas y fija los
procedimientos que garantizan la eficacia de los derechos

subjetivos que de las propias normas derivan."

De las definiciones antes expuestas se puede establecer

como comin denominador:

DE BUEN LOZANO, Nestor. Qerxecho del Trabajo. V.1. Cuarta Edicién. Porrda.
México 1981. P&g. 131.

<ASTCRENA, Jesus J. Manual de Dereche ~brers, Méxicc, 1384, Pdg. S.



- La norma que regula la relacidén de trabajo, debe

de ir encaminada a la proteccidn del trabajador.

- De igual forma ésta debe de tender a dar a los
trabajadores una situacién de equidad respecto de

los patrones.

- Esta norma debe encaminarse a regular todo aquel
trabajo subordinado. En este punto el Maestro
Trueba Urbina® menciona (al igual que otros
autores), que el Derecho del Trabajo, dentro de la
concepcién del Artfculo 123 va encaminado a la
proteccién  de todo tipo de trabajadores

(asalariados, trabajadores del campo, etc.),

Més adelante se tratarén algunas consideraciones sobre
el Derecho del Trabajo y principios por lo que aquf sélo
mencionamos algunos datos que sobresalen de las definiciones,

dadas anteriormente.

Comentario aparte merecen las ideas de Mario de la
Cueva, Trueba Urbina y de Néstor de Buen. Acerca de 1la
definicién de Mario de la Cueva encontramos que, atin de forma
breve, hace referencia al deber del Derecho del Trabajo para

que éste siempre vaya encamipado a dar a la clase débil "las

¥ TRUEBA URBIMA, Op.cit. PAg. 136



armas" para poder luchar contra aquellos que buscan obtener
un provecho respecto de sus semejantes, sin darles lo que de
justo derecho les corresponde, por la obtencién de esa
ganancia, como serfa seguridad social, una parte de las
ganancias obtenidas por el patrén de las cuales sin su
esfuerzo no se hubieren logrado (reparto de utilidades,

aguinaldos), entre otras,

El encargado de dotar al trabajador de estas "armas"
entre otros es el Estado, que las proporciona en las normas
juridicas, pero no basté la existencia de las mismas, el
Constituyente fue adn més alld, al establecer que éstas sélo
serfan los derechos minimos de los trabajadores, por lo cual
8i en sus contratos (colectivos e individules o a través de
la relacién de trabajo), se les concedfan mayores beneficios
deberfan prevalecer. Con ello el trabajador fue dotado de
"armas" poderosas que no se limitaban a lo que el Estado

pudiera darles, sino también a lo que ellos mismos lograran.

El paso del tiempo en ocasiones ha estado en contra de
la lucha de los trabajadores, avanzando lentamente, pero sin
detenerse, de ahf que la definicidén a la que estamos haciendo
referencia nos sefilale que se busca realizar la justicia
sociel, proporcionar a la mayorfa de las personas los
elementos que le permitan una vida digna y decorcosa, idea que
no es estética, sino que con los afios se va renovando, por

que los logros obtenidos tienen que irse enriqueciendo con

5



nuevos, equilibrando las condiciones de vida entre los que
tienen mayores recursos Yy los que apenas logran sobrevivir,
trabajadores y patrones deben de existir en condiciones
iguales en el mayor grado posible, para convivir en armonia,
lo que redundara no sdlo en su beneficio, sino en el de todo

el pais.

De lo anterior vemos que, aunque breve la definicién de
el Maestro de la Cueva, no es menos grande en su significado

que otras.

Trueba Urbina dentro de s8u obra nos seflala una
definicién, que el denomina Definicién Integral del Derecho
del Trabajo, en relacién a ella eatablecemos las siguientes

consideraciones:

Este autor establece la necesidad de que el Derecho del
Trabajo se funda en principios dados por la clase
trabajadora, elogla a los constituyentes de 1917, pero
critfca severamente el pensamiento de varios autores en razbémn
de que al parecer del mismo aquellos se apegan a las ideas
burguegas de los patrones; asimismo reitera que la Ley
laboral adn no plasma por entero las necesidades de los
trabajadores, pues éstos siguen aeiendo explotados aunque
afirma que llegara el dfa en que se dé por fin, la coyuntura
social que habrd& de transformar el sistema social en que nos

encont.ramnos.



Nos habla acerca de que la Materia de Derecho del
Trabajo est& constituida por wuna serie de principics
independientes de cualquier rama jurfdica, tal es el casoc de
la proteccidén a los trabajadores (misma que se brinda a los
trabajadores) y de la que se desprenden los siguientes

apartados:

- No es necegario tener contrato por escrito para
que exista la relacién laboral (es una obligacién

patronal el que este se celebre).

- La jornada de trabajo no debe de ser mayor de
ocho horas, en caso de que esta se rebase el
trabajador recibird& una remuneracién por este

tiempo extra,

- El trabajador tiene derecho a participar en las
utilidades de la empresa, dado que &1 participa en

la obtencién de estas.

- Se establece en favor de los trabajadores un
galario mfnimo diario, para que tenga un ingreso

determinado por su actividad.

- Tiene un descanso obligatorio de cuando menos

seis dias, pagados, de descanso al afio de trabajo.



Estos 86lo son algunos de los derechos en materia

substantiva.

Ademis existe en derecho adjetivo una serie de

principios que protegen al trabajador como:

- Durante la celebracidén del proceso para que estos
derechos sean g‘lmplidos y no queden en solo una
enunciacién, la carga de la prueba respecto del

contrato recae en el patrén.

- Para determinar la duracidn de la jornada de
trabajo el patrén debe de tener una lista de
asistencia, asfi como el tiempo de que dispone el

trabajador para comer.

- Las etapas del proceso laboral se reducen en
cuanto a los términos, asi el procedimiento se

reduce considerablemente,

- Las Juntas de Conciliacidn deben de subsanar de

oficio las deficiencias del trabajador.

En cuanto a la dignificacién del trabajador al igual que
De La Cueva, Trueba Urbina menciona que el Derecho del

Trabajo debe de estar dirigido a dar a los trabajadores



aquellos beneficios que se les han negado, y que les
corresponden por desarrollar su actividad (ya sea intelectual
o material).

Termina su definicién con la giguiente expresién: "para
la reslizacién de su destino histSrico: socialisar la vida
humana." Es decir se debe tender a que los seres humanos
convivan en un ambiente de cooperacién mutua, donde todos
tengan iguales derechos y la Ley verdaderamente regule a
personas iquales, ain importar ninguna otra circunstancia
{clase, nivel cultural, creencias), es decir, que se Imparta

el Dereacho con Justicia.

Por Gltimo volveremos a reflexionar sobre la definicibn

de Néstor de Buen, haciendo una breve diseccién de ella:

Este autor hace referencia a la norma que regula la
prestacién de trabajo, es decir, la Conatitucién Politica de
loe Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123, as{ como el
articulo So de la misma; y por supuesto la Ley Federal del

Trabajo.

Aclara que al mencionar el vocablo "norma" en esta
definicién no se debe agotar en el texo legal, pues el
Derecho del Trabajo es mucho mas amplio, cabe mencionar a los

contratos individual y colectivo, éstos son constante fuente



de nuestra materia sin olvidar los reglamentos de trabajo.’

De Buen precisa, que la norma laboral regula directa o
indirectamente la relacidén de trabajo continua diciendo: en
forma directa, es la que se da entre trabajador-patrén, de
manera indirecta pueden ser trabajador con trabajador,
trabajador con sindicato, patrono con agrupaciones de

patrones, etc,

En otra parte de la ya citada definicién, se atiende a
la relacién subordinada, 1libre y remunerada de servicios
personales, sobre el particular recordamos que existe una
dependencia técnica del trabajador hacia el patrén, sin
olvidar que nadie puede ser obligado a trabajar sin su pleno
consentimiento ademés de la justa retribucién, es decir, el

salario.

En cuanto a la finalidad del Derecho Laboral, esta
definicién precisa que es producir el equilibrio de los
factores en juego mediante la realizacién de la justicia

gocial.

Al igual que 1los dos autores anteriores vuelve el
pensamiento de que se debe de tender al equilibrio de las

fuerzas, es decir, el trabajador se encuentra en desventaja

¥ DE BUEN. Op.cit P&g 129
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en relacidén con el patrdn y hay que darle un mayor nudmero de
derechos (proteccién), para que de darse uUna confrontacién,
estén con iguales posibilidades de hacer valer sus derechos,
el capital cuenta con recursos suficientes para prevalecer,
mientras que el trabajador depende dnicamente de las defensas

que le otorga la norma.

Este autor termina su pensamiento, afirmandc, que este
derecho realizara la justicia social, en consecuencia una
sociedad con iguales oportunidades donde no cuenten los
recursos sino la capacidad de cada uno, algunos con su
intelecto y otros con su trabajo, pero partiendo de los

esfuerzos personales de cada uno.

La definicién que habremos de seguir deapués de los
comentarios realizados es la del Doctor Mario De La Cueva,
que por estar expresada en palabras sencillas permite una

mejor comprensién lo cual no le resta contenido.
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1.2 BREVES CONSIDERACIONES RESPECTO AL DERECHO DEL
TRABAJO.

Para continuar con la secuencia légica de investigacién
de este trabajo haremos referencia a los principios y a las
caracteristicas que distinguen el Derecho del Trabajo, de
otras ramas del Derecho, al igual que el punto anterior lo
haremos en forma breve dado de que de ahondar en este tema

nos desviarfamos de nuestro objetivo.

Entre los principios que rigen la vida del Derecho del

Trabajo que encontramos sefialamos los siguientes:

A) - El Trabajo considerado como un Derecho y un Deber
Sociales.

B) - Libertad y Derecho del Trabajo.

C) - Igualdad y Derecho del Trabajo.

A) .- El Trabajo considerado como un Derecho y un Deber

Sociales.

Se sostiene que el trabajo es un derecho y un deber
sociales, porque los artfculos 5o y 123 de nuestra Carta
Magna lo contemplan como un derecho de todas las personas. El

artfculo 50 establece en su pérrafo primero:

"A ninguna persona podr& impedirse que se dedique a la profesiédn,

12



industria, comercio, trabajo que le acomode, siendo lfcitos".

Por su parte el articulo 123 también en su primer

pdrrafo establece:

"Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente dtil};
al efecto se promoverdn la creacién de empleos y la organizacién social

para el trabajo, conforme a la ley."

Para complementar este principio consagrado en Nuestra
Constitucién, el Legislador dentro de la Ley Federal del
Trabajo en su artfculo 3o siguié la misma regla, igualmente

en su Primer Pdrrafo, instituyendo al respecto lo siguiente:

"El trabajo es un derecho y un deber sociales. no es art{culo de
comercio, exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo
presta y debe de efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la

saiud y un nivel econémico decoroso para el trabajador y su familia.®

Si bien dentro de las normas anteriores ha quedado
establecida la buena intencién del Legislador por crear en
favor de los trabajadores una proteccién para que no sean
vulnerados sus derechos también es prudente hacer mencién que
para que eato ocurra, no solamente hay que tomar en cuenta
las intenciones, sino partir de una base clara y cierta de
acuerdo a la situacién econdmica, y a la vrealidad social

imperante.

13



Se afirma esto, porque para que las buenas intenciones
prosperen tienen que existir las condiciones y elementos
necesarios para llevarse a cabo, de lo contrario el sistema
se encontrar{a incompleto; sin embargo tomando en cuenta que
la visién de los legisladores debe de abarcar no solamente la
realidad actual, sino de igual forma mirar hacia el futuro,
no es del todo improbable que en el porvenir ge logre una
situacién econémica que permita hacer realidad los postulados
anterjiormente seﬁaiados en los que se asegure trabajo a la
poblacién que asfi lo requiera, al igual que se respete su
derecho a realirar la actividad que desee, y no aquella a la
que es empujado por no contar con los medios necesarios para
poder llevarla a cabo, y que no se quede en buenas
intenciones como hasta el momento a ocurrido con algunas de

ellas.
®).- Libertad en el Trabajo.

Este principio esta consagrado en el artfculo quinto
Constitucional y esté Intimamente relacionado con el
princiéio anteriormente analigado dado que del derecho al
trabajo y del deber a proporcionarlo surge la libertad de

poder realizar la actividad que cada uno desee.

La libertad es uno de los derschos fundamentales del
hombre, por lo que el derecho del trabajo lo tiene como un

principio rector; existen, ain embargo, excepciones a este

14



principio que se regulan en la L,F.T., asi por ejemplo la
segunda parte del primer pdrrafo, del articulo 4o, apunta lo

giguiente:

"El ejercicio de estos derechos (la libertad de ejercer la
actividad, profesién que le acomode), solo podrd vedarse por resolucién
de la autoridad competente cuando se ataquen los dereches de terceto o
se ofendan los de la sociedad.

I. Se atacan los derechos de tercero en los casos previstos en
las leyes y en los siguientes:

a) Cuando se trate de substituir o se substituya definitivamente a un
trabajador que haya sido separado sin haberse resuelto el caso por la
Junta de Conciliacién y Arbitraje.

b) Cuando ee niegue 8u derecho de ocupar su mismo puesto a un
trabajador que haya estado separado de sus labores por causa de
enfermedad o de fuerza mayor, o con permiso, al presentarse nuevamente
& sus labores; y

11 Se ofenden los derechos de la sociedad en los casos previstos
en lag leyes y en los siguientes:

a) Cuando declarada una huelgs en los términos que establece esta Ley,
se trate de substituir o se substituya a los huelguistas en el trabajo
que desempefian, 8in haberss resuelto el conflicto motivo de la huelga,
salvo lo que dispone el artfculo 468 (ahora 936).

b) Cuando declarada una huelga en iguales términos de licitud por la
mayorfs de los trabajadores de la empresa, la minorfa pretenda reanudar

las labuies o siga trabajando.”

1%



Todo lo anterior queda comprendido dentro del articule

40 ya mencionado,

Esta reglamentacidén tiene como propdsito el que todos
las personas de este pais cuenten con las posibilidades
suficientes para desarrollar aquella actividad en la cual
aprovechen mejor sus habilidades 8in que nadie pueda
impedirles este derecho, asimismo no sélo se contempla este
tipo de libertad en particular sino que el trabajo que se
desempefie sea tal que permita ejercer otra actividad a las
personas, que estas puedan disfrutar de su tiempo, de la
compafifa de sus familiares, tengan tiempo para la recreacién,
para estudiar, en fin, que el trabajo no sea agobiante y que

permita al hombre ejercer mée actividades.

La hipbtesis peflalada con antelacién tiene sus
excepciones, mismas que apuntamos anteriormente, y que como
ya se dijo tienen su fundamento en que 8i bien es cierto que
cada hombre es libre para realirar la actividad que desee,
también lo es que aquella no debe perjudicar a los demis
hombres, porque cada uno tiene derechos y obligaciones,
vivimos en mociedad y al hacerlo se respetar&n los derechos

de cada uno en lo particular.

La situacién que se comenta es regulada por nuestra
Constitucidén en su articulo So, pirrafos quinto, sexto y

séptimo al establecer:
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"El Estado no puede permitir que se lleve a efecto ningun
contrato o convenio que tenga por efecto el menoscabo, la perdida o el
irrevocable sacrificio de la libertad de la persona por cualquier
causa. Tampoco puede admitirse convenio en que la persona pacte su
proscripcién o destierro, en que renuncie temporal o permanentemente a
ejercer determinada profesién, industria o comercio. El contrato de
trabajo solo obligara a prestar el servicio convenido por el tiempo que
fije la ley, sin poder exceder de un aflo en perjuicio del trabajador, y
no podrd extenderse, en ningin caso a la renuncia, perdida o menoscabo

de cualquiera de los derechos politicos o civiles."

El trabajo no debe de tender a esclavizar al individuo
todo el dfa, por el contrario debe permitirle que conviva con
su familia, y lleve al cabo actividades que sean en su
beneficio, ailn cuando no se relacionen en lo absoluto con su
labor diaria, evitando que el trabajador se reduzca a la

condicién de un animal de carga.

C).- Igualdad en el Trabajo.

Este principio permite que todos los hombres y mujeres
gocemos de los mismos derechos y de igual forma que
compartamos las mismas obligaciones, as{ nuestra Carta Magnha
en su artfculado hace mencién de ella, en materia del trabajo
quiso ser especi{fica, regulando en el artfculo 123 fraccién

VII:
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*Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en

~uenta sexo ni nacionalidad.®

Aqui se plasma una fuente importante de este principio
reconociendo que s80lo basta la calidad de trabajador vy
realizar una actividad similar para gozar de la misma
remuneracién, el sexo carece de importancia, aunque debido a
las caracteristicas fisiolégicas de la mujer ésta goce de
algunos privilegios. De la simple lectura de este articulo se

desprende que las leyes van dirigidas a todas las personas.

Que a éstas no podrdn limitarse o negarsele sus derechos
en razén a su raza, edad, sexo, creencias religiosas o
politicas, situacién econémica o cualquier otra

circunstancia, es un derecho fundamental.

El articulo 3o de la Ley en su segundo p&rrafo confirma

lo anterior:

*No podran establecerse distinciones entre los trabajadores por
motivo de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina polfitica o

condicién social."

En el articulo 56 al respecto sefiala:

"Lag condicicnes de trabajo en ningdn caso podrén ser infericres

a4 las fijadas en esta Ley y deberdn ser proporciocnadas a la importancia

18



de los servicios e iguales para trabajos igusles, sin que puedan
establecerse diferencias por motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad,
credo religioso o doctrina polftica, salvo las modalidades expresamente

establecidas en esta Ley.*

La esencia de los citados articulos es la misma, es
decir, 1los hombres y mujeres merecemos las mismas
oportunidades, asi como contar con los mismos derechos, nos
permite realizarnos en cada actividad que desarrollemos, el
dnico limite que es legitimo es nuestra capacidad que nos
haré 1llegar al nivel que degeemos. Para concluir B8élo
recordemos la “méxima®: "Justicia Igual Para los Iguales y

Desigual Para los Desiguales®,

1.3 TRABAJADOR. ( COMCEPYO )

Una ver que hemos apuntado algunos de los principios y
caracteristicas del Derecho del Trabajo es prudente sefialar
los sujetos que intervienen en la relacién de trabajo, as{
tenemos al trabajador, €figura medular de la misma; para
comenzar haremos referencia al concepto que establece la Ley
Federal del Trabajo en su artfculo octavo y que a la letra

establece:

"Trabsjador as la persona ffsica que presta a otra, ffsica o
moral, un trabajo personsl subordinado. Para los efectos del presente

contrato se entiende por trabajo toda actividad humana, intelectual o
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material, independientemente del grado de preparacién técnica requerido

por cada profesidn u oficio.”

Esta definicidén, es comentada ampliamente por Mario de
la Cueva'®, quien nos habla de los motivos y las
circunstancias gque llevarén a la Comisién redactora del texto
legal a su elaboracién, este autor desprende, entre otros,
los siguientes comentarios: la definicidén gira en torno al
hombre-trabajador, que es el eje en torno al cual gira el
estatuto laboral. Al emplear una técnica juridica correcta en
la elaboracién del texto, se especiffca que la prestacién
subordinada de trabajo #6lo puede ser realizada por una

persona fisica.

El término de trabajador segin lo explica Mario De La
Cueva'', permite ubicar répidamente a la persona que presta el
servicio, no importando si éste es manual o intelectual,
sabemcs por &1, que se esta desarrollando una actividad
subordinada y que as{ como otra persona se esta beneficiando
de esta prestacién, retribuye al trabajador con un salario, y

otras prestaciones contenidas en nuestra L.F.T.

Al hacer la diferencia de trabajo intelectual o

material, lo que se pretendié fue distinguir de manera clara,

1 DE LA CURVA. Op.cit. Phg. 15).

' rbidem. Pag. i52.
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el trabajo 1llamado de ‘'cuello blanco", del resto;
independientemente de que en todos los trabajos se utilice el
intelecto asf{ como la fuerza que produce el cuerpo, la
diferenciacién anteriormente hecha nos permite entender el
sentido que se le quiso dar al supuesto, en uno entrarian los
trabajadores de oficinas, archivistas, las mecanégrafas,
recepcionistas, abogados (cuando no trabajaran por su cuenta,
e8 decir en forma independiente), auxiliares, etcétera; y en
el otro entrarfan los mecdnicos, carpinteros, =zapateros,
albaiiiles, etcétera. Lo que el Legislador no quiso permitir
fue que se excluyera a ninguna persona que prestara algin
servicio en forma subordinada, asf quedaban englobadas todos

los anteriores en un solo grupo el de "trabajadores."

Por su parte Nestor De Buen'’, al expresar su opinién
respecto de la definicién de la L.F.T., menciona el avance
que signific6 la Ley de 1970 respecto de la anterior precepto
legal, en el cual existian errores en la técnica empleada que
se utilizaba para definir al trabajador; asi como para
determinar la prestacién del trabajo que s6lo se podia

comprobar con la existencia del contrato.

Para una mejor comprensién de lo expuesto, transcribimos
el artfculo tercero de la Ley de 1931, que establecfa lo

siguiente: "Trabajador es toda persona que presta a otri un

13

CE BUEN. 9p.Cit. Phg 439.
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servicio material, intelectual o de ambos géneros, en virtud

de un contrato de trabajo."

Aun mostrando su satisfaccidén por el nuevo texto legal
De Buen Lozano realiza los siguientes comentarios sobre

aquel:

a) "La actual definicién precisa que sdlo las personas
fisicas podrén ser trabajadores, acertadamente,
desapareciendo la referencia que hacia anteriormente la Ley

de personas en general, al seflalar al trabajador.”

b) otra critica, es la que se deriva por hacer la
diferencia entre trabajo intelectual o material, consistente
en que en "todo trabajo necesita en mayor o menor medida de

egtas dos manifestaciones combinadas.*

A) .- TRABAJADORES DB CONPIANEA.

Hay entre los trabajadores un &mbito especial, los que
desarrollan tumciones de confianss, sus relaciones laborales
se rigen con normas propias, en razén de que el Legislador

comprendié que necesitaban de una reglamentacién especial.

¢Porqué establecer en un apartado especial a este tipo
de trabajadores?, ¢cual es su importancia? Los trabajadores

de confianza, se encuentran tan cerca de lo patrones que de
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actuar en forma contraria a los intereses de la ewmpresa
causarfan un gran perjuicio para con la misma, como lo
menciona De La Cueva "Debe de hablarse de trabajadores de
confianza cuando estdn en riesgo la existencia de la empresa,
sus intereses fundamentales, su éxito, su prosperidad, la
seguridad de sus establecimientos o el orden esencial que

debe de reinar entre sus trabajadores.""

Ahora bien para determinar cuando se es un trabajador de

confianza, se debe atender a las funciones a desarrollar:

L.F.T. Art 9. "La categorfa de trabajador de confianza depende de
la naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designhacién que
se le de al puesto.

Son funciones de confianza las de direccién, vigilancia y
fiscalizacidn, cuando tengan carécter general y las que se relacionen
con trabajos personales del patrén dentro de la empresa o

establecimiento.”

De La Cueva resume lo anterior de la manera siguiente:
"No es la persona quien determina que su funci6n sea de
confianza, sino que es la naturaleza de la funcién lo que

produce la condicién del trabajador."'

}
Y pg LA CUEVA. op.cit. Pég. 15S.

" Ibidem. £y, 157
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Dentro de este tema haremos referencia a la idea que
expone Nestor de Buen'®, pues este autor toca la diferencia
entre el concepto de trabajador y empleado, tomando como

antecedente a la obra de Ludovicco Barassi'®, expresando:

a) Se habla de empleado cuando el trabajo es intelectual
y de obrero cuando el trabajo es manual. Este criterio no es
exacto -comenta De Buen- de modo absoluto dado que no existe
una prestacién de trabajo que sea exclusivamente intelectual
o exclusivamente manual, a lo cual nosotros hemos hecho

referencia en lineas anteriores.

b) El obrero es pagado por semana o por quincena
mientras que el empleado es pagado por mes, Entre nosotros -

menciona el autor- este criterio tiene cierto valor por que

refiriendo la fraccién VII del art, 5o ("... No produciré
efecto legal ... la estipulacién que establezca.,.: VII.- Un
plazo mayor de una semana para los obreros..."), al art, 88,

que seflala que no podrd exceder de una semana el pago del
salario a las peraonas que desempefien un trabajo material y
de mas de quince dfas para los demés trabajadores, se

concluye la sindnimia entre "obrero" y "trabajador manual."

Claro esta que, de todas maneras, la distincién no es

1% 08 BUEN. Op.cit. Pdg. 442

b BARABSI, Ludovico. Iratado da Dexscho Qbrsrg. Buenos Alres 1953, Pdgs. 519-530.
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terminante por referirse sélo a un criterio externo: la forma

de pago de salario.

c) Hay especialidades que son desarrolladas casi
exclusivamente por "obreros" (v.gr.: la industria mec&nica),
mientras que otras actividades son casi exclusivas de
"empleados", v.gr.: el comercio y el trabajo en oficinas.
Barassi observa, oponiéndose a ese criterio que el
dependiente de una empresa de ventas es obrero, mientras que
un ingeniero presta sus servicios, fundamentalmente en el

taller,

d) El empleado tiene relaciones de colaboracién en
relacién con las de subordinacién, con el empleador y el
obrero no se encuentra en esa condicién, dice el multicitado

autor,

Para Barassi este Udltimo criterio es el que ha tenido
mayor fortuna, ain cuando no es un criterio plenamente
aceptado porque, en Gltima instancia, todos los trabajadores

_"colaboran con la smpresa”,

En realidad la idea es que el ‘"empleado" realiza
funciones, predominantemente intelectuales "aunque gea de
modesta importancia, como en las tareas subalternas -que
serfan propias del empleador en la organizacién y

desenvolvimiento de la actividad de la empresa, en los campos
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técnicos o administrativos".

De Buen formula al respecto el siguiente comentario: "En
rigor no existiendo un tratamiento diferencial entre los
obreros: trabajadores bdsicamente manuales,. y los empleados:
trabajadocies fundamentalmente intelectuales, ealve en 1la
oportunidad en el pago del salario, la distincién tiene, en

Gltima instancia un valor relativo,"’

Como conclusién podemos llegar a establecer que
independientemente de si son llamados obreros o empleados,
para huestra Ley Laboral eon considerados como trabajadores,
mientras que "presten un servicio personal y subordinado",
gozando de todos los beneficios y protecciones que la misma

establece.

1.4 ALGUMAS IDEAS RELATIVAS AL PATROM.

La idea de patrén produce la sensacion de que es la
persona que utiliza los servicios del trabajador, para que a

través del esfuerso de éste se enriquezca.

84 bien es cierto que esta situacién se da, hoy en dia
es cada ver mayor el nimero de patrones que comprueban que en

muchas ocasiones al retribuir debidamente al trabajador y

7
1" bE BUEN. Op.cit. Peg. 443,
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proporcionar un ambiente de trabajo adecuado obtienen mas
beneficios que s8i desarrollan la conducta descrita en
principio, la Ley Federal del Trabajo, define al patrén y

establece en su articulo 10:

*patrén es la persona ffsica o moral que utiliza los servicios de
uno o varios trabajadores.

Si el trabajador conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza
los servicios de otros tilbujndures. el patrén de aquel lo ser& también

de aquellos,®

De la definici6n dada, desprendemos lo siguiente:

Se incurre en la deficiencia técnica jurfdica, de hablar

de patrén como persona moral en lugar de persona jurfdica.

Se seflala que podrén ser patrones tanto personas fisicas
como "morales" (jurfdicas), es decir, a diferencia del
trabajador en este lado de la relacién laboral puede un ente

colectivo ser patrén.

Luego entonces serf patrdn tanto el que tiene uno o més
trabajadores a su servicio, es decir, bastaré con Qque se
tenga una sola persona que preste un servicio subordinado
para que &1, que recibe el beneficio del trabajo sea
considerado patrém, no importando el nimero de trabajadores,

48 es igualmente patrén de uno que de mil.
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Algunos de los conceptos que dan los autores de patrén,

son los siguientes:

De La Cueva'’ sigue la utilizada en la Ley Federal del
Trabajo, por Bsu parte S!nchelz Alvarado'® menciona al respecto
"patrén es la persona fisica o jurfdica colectiva (moral) que
recibe de otra, los servicios materiales, intelectuales o de

ambos géneros, en forma subordinada."

Trueba Urbina®® se apega a la definicion dada por la Ley:
*tiene ese caracter toda persona ffsica o moral que utiliza
los servicios de uno o varios trabajadores, conforme a lo
pactado o a la costumbre y en todo casc con sujecién a los
términos de la ley, ya que por su propia naturaleza siempre

es tutelar del trabajador frente a su explotador.*®

Nestor De Buen’’ menciona “Patrén es quien puede dirigir
la actividad laboral de un tercero, que trabaja en su

beneficio, mediante retribucién."

Creemos necesario traer a colacién las ideas que sobre

este paticular tienen diversos autores extranjeros:

1% Dk LA CUBVA. Op.cit Phg. 159,
' SANCHEZ ALVARADO. Inatitusicass da Darecho dal Trabaja. Phg 299.
0 tRURBA URBINA. Op.cit. Pdg 269

3 pg sumN. Op.cit. pag. eS1



Juan D. Pozzo®® apunta: '"el empleador o patrén o
empresario es quien puede dirigir la actividad laboral de un
tercero que trabaja bajo su dependencia en su beneficio

mediante retribucién.®

Por su parte Krotoschin®’’ establece "es la persona
(ffsica o juridica)l que ocupa a uno o varios trabajadores
dependientes y en cuyo interés o para cuyos fines estos

prestan servicios."

El tratadista espafiol Manuel Alonso Garcfa’* menciona
sobre este tema; es patrén: "Toda persona natural o juridica
que se obliga a remunerar el trabajo prestado por su cuenta
haciendo suyos los frutos o productos obtenidos de 1la

mencionada prestacién.®

De esta forma tenemos como principales sujetos de 1la
relacién laboral al trabajador y al patrén, que como vimos en
el caso del trabajador s6lo puede serlo una persona fimica, y
en el cado de los segundos puede serlo tanto una persona

fisica como una jurfdica.

2 POZZO Juan D. Isekico Préctico del Derecho del Trabsjo, V. I. Pégs. 150. Buencs
Alres, 1963,

n KROSTOCiIN, Ernesto Ixabtsdo Practico de Derscho dgl Trabaje. V.1 Cuarta Edicién,
De Palma, Argentina, 1987. Pég

2
ALONSO GARCIA, Manuel. Curso de Derechc del Trahajo. pég. 300,
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1.5 RELACION DE TRABAJO.

Ya hemos tratado a los sujetos principales de 1la
relacién de trabajo (trabajador y patrdn), estudiaremos a
continuacidén la relacién de trabajo y algunos aspectos de

ella,

La relacién de trabajo, es definida en nuestra Ley

Federal del Trabajo de la siguiente forma:

Articulo 20: "Se eautiends por relacifa de trabsjo, cusiquiera que
sea ol acto que le de origen, la prestacién de un trabajo personsl

subordinado & una perscns, mediante el pago de un salario®.

En la definici6n dada por la ley, ya se hace referencia
a la retribucién que se le da al trabajador por sus
servicios, el '"salario" (el cual trataremos més adelante en
un capftulo especial), establece asimismo que el s6lo hecho
de prestar un trabajo subordinado es suficiente para que se
considere que estamos ante una relacién de trabajo, no
~depende de la existencia del contrato para que nazca

formalmente,
A partir de ese momento la lLey regiré la relacién, sin

importar #i existe o no contrato de trabajo, como lo veremos

en consideraciones posteriores.
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En la Ley se encuentran inmersos los derechos minimos de
los trabajadores, asi que nho puede ser obstdculo la no
existencia de un contrato de trabajo, para evadir los
derechos de los trabajadores y establecer que efectivamente

se pregtaba un servicio a un patrén,

En cuanto al tema de la relacién de trabajo De La Cueva
establece el siguiente concepto: "Es una situacién juridica
objetiva que se crea entre un trabajador y entre un patrono
por la prestacién de un trabajo subordinado, cualquiera que
sea el acto o la causa que le dié origen, en virtud del cual
ge aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por
los principios, instituciones y normas de la declaracidn de
derechos sociales, de la Ley del trabajo, de los convenios
internacionales, de los contratos colectivos y contrétos-ley

y normas supletorias."®

Ahora bien el trabajo subordinado es aquél en el cual el
trabajador va a recibir por parte de otra persona o personas
ordenes en lo referente a su actividad, es decir, como debe
realizarla, en que tiempo, con que materiales o condiciones
hay que realizarla, las ordemes las da otra persons, no se

tiene la libertad para elegir si se presta o no el trabajo.

Este autor menciona al respecto del trabajo subordinado:

“S DE LA CUBVA. op.cit. Pag 187.
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"Facultad jurfdica del patrono en virtud de la cual puede
dictar los lineamientos, instrucciones u dérdenes que juzgue
convenientes para la obtencién de los fines de la empresa; y
una obligacién igualmente juridica de cumplir esas

disposiciones en la prestacién de su trabajo,"?

Para una mejor comprensién de esta hipbtesis, creemos
necesario transcribir algunas Jurisprudencias que confirman

las ideas anteriores:

*SUBORDINACION, CONCEPTO DE.- Subordinacién significa por parte
del patrén un poder jurfidico de mando, correlativo a un deber de
obediencia por psrte de quien presta el servicio. Esto tiene su apoyo
en el articulo 134 fraccisn III, de la Ley Federal del Trabajo, que
obliga a desempefiar el servicio bajo la direccién del patrén o de su
representante, a cuya autoridad estaran subordinados los trabajadores

en todo lo concerniente al trabajo.*

*SUBORDINACION. ELEMENTO ESENCIAL DE LA RELACION DE TRABAJO.- La
sola circunstancia de que un profesional preste servicios a un patrén y
reciba una remuneracién por ello no entrafia necesariamente que entre
ambos exista una relacién laboral, pues para que surja este vinculo es
necesaria la existencia de subordinacién, que es el elemento que
distuingue Prestacién de Servicios Profesicnsles, es decir que exista

por parte del patrén un poder juridico de mando correlativo a un deber

% Ipidem. Pég. 203.
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de obediencia por parte de quien presta el servicio de acuerdo con el
artfculo 134 fraccidén III de la lLey Federal del Trabajo, que obliga a
desempefiar el servicio bajo la direccién del patrén o de su
representante a cuya autoridad esta subordinado el trabajador en todo

lo concerniente al trabajo.”

Para terminar este tépico cabrd preguntarse ¢(si el sdlo
hecho de que una persona reciba las ordenes de otra, es

suficiente para que nazca la relacién de trabajo?

Este cuestionamiento lo responde con claridad José
D&valos, al decir: "El derecho del trabajo no protege el

437

acuerdo de voluntades, sino el trabajo mismo.*

De los elementos que ae desprenden de la definicién

anterior encontramos:

A) La prestacién de un trabajo subordinado.

B) La situacién juridica objetiva que se crea (relaciéon de
trabajo) .

C) No importa el acto que le de origen.

D) La aplicacién del ordenamiento legal respectivo, una vez

que se establece la mencionada situacién juridica.

En congrusncia con el desarrcllo de este trabajo toca

?
? DAVALOS, José. Dmxscho. dsl. Ixakajo. V.1. Porrda, México 1985, Pég. 105
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ahora analizar el contrato de trabajo, desde el punto de

vista individual.

1.6 CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO,

Intimamente ligado con 1la relacién de laboral se
encuentra el contrato de trabajo, respecto a éste nos debemos
remitir al segundo pirrafo del articulo 20 de la L.F.T. que

establece:

“Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o
denominacién, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de un

salario. *

Es decir, si bien la relacitn de trabajo nace
independientemente de la existencia o no del contrato de
trabajo, encontramos que éste es la forma més comin en la que
se especifican las condiciones de trabajo, en otras palabras,
el contrato permite tener un medio ideal para comprobar bajo
_qué condiciones se efectio la relacién laboral, porque como
ya sabemos 8i éste no existiera la Ley regird la relacién de
trabajo y més ain en caso de que en &1 se pactasen cléusulas
que fueran en contra de los principios consagrados en favor

de los trabajadores éstas serfan nulas de pleno derecho.

La importancia del contrato entonces es vital como
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prueba y se tiene la obligacién de que éste se celebre.

Por otro lado, cabe apuntar que la escasa elaboracién de
los contratos de trabajo en pequefias empresas ha sido
utilizado en muchas ocasiones por trabajadores deshonestos
que s6lo se presentan unos dias para después demandar al
patrén por un sin nimero de prestaciones que supuestamente
nunca se cumplierén, las contrataciones en este tipo de
negocios se realizan generalmente a "palabra", ya sea por que
se conocen con anterioridad las partes o por que es

recomendado por otra persona el trabajador.

En otras circunstancias, los trabajadores se sienten
desprotegidos por creer que la falta de contrato los deja en
estado de indefensién ante sus patrones y que éstos los
pueden despedir en cualquier tiempo por la carencia de dicho
contrato; en otros casos se simulan contratos de prestacién
de servicios profesionales (regidos por disposiciones
civiles), para  ahorrase el pago de impuestos e
indemnigaciones. En estos puntos todavfa queda bastante por
aprender por parte de trabajadores y patrones Bobre todo
comprender que el Derecho Laboral no puede seguir en
expansién si los interesados no han comprendido todos sus

derechos aln en la forma mis elemental,
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1.7 CONSIDERACIONES EN TORNO AL CONTRATO Y A LA RELACION
DE TRABAJO

En los anteriores incisos hemos expuesto los fundamentos
relativos tanto a la relacién de trabajo como al contrato de
trabajo, sl bien estos son conceptos disitintos no estdn del
todo separados, ambos dan nacimiento a la prestacién del
servicio subordinado, como lo desprendemos del articuloc 20

pérrafo III de la Ley:

"La prestacién de un trabajo a que se refiere el pérrafo primero

y el contrato celebrado producen los mismos efectos"

Es decir, de lo anterior encontramos que si bien 1la
relacién de trabajo es independiente del contrato, también es
clerto que ambos son generadores del nacimiento del servicio
personal subordinado. La Ley Federal del Trabajo se aparta de
las ideas contractualistas civilistas, sin embargo el
contrato es también fuente importante, sin ser indispensable,
como hemos visto y confirmamos con el artfculo 26 de la

~ propia Ley:

"La falta de escrito a que se refieren los articulos 24 y 25 no
priva sl trabajador de les doreshos que se daziven ¢o los normes éde)
teabaje y 48 108 servicios prestedes, pues se jimputard al patrén la

falta de esta formalidad."
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Asimismo el artfculo 21 establece:

"Se presumen la existencia del contrato y de la relacién de trabajo

entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe.®

Lo importante es que el trabajador no quede indefenso,
no que se le proteja en cuanto comience a prestar sus
servicios, sin descuidar que no interesa el acto que le de
origen a dicha prestacién, tanto la existencia del contrato

como de la relacién de trabajo es valiosa para nuestra Ley.

As{ podemos decir que la relacién de trabajo es el

género y el contrato la especie,

1.8 CONDICIONES DE TRABAJO.

Para una mejor comprensién de éste tema, debemos

precisar, que Be entiende por "condiciones de trabajo®.

Sobre el particular De La Cueva’®, describe las
condiciones de trabajo de la siguiente forma: "Entendemos por
condiciones de trabajo las normas que fijan los requisitos
para la defensa de las salud y la vida de los trabajadores en
los establecimientos y lugares de trabajo y las que

determinan las prestaciones que deben de percibir los hombres

™" DE LA CUEVA. Op cit. Pég. 266
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por su trabajo."

Bs decir, en materia laboral son aquellas normas que van
a regular la relacién juridica en cuanto esta nace, es decir,
ipso facto, no importa si no se encuentran en el contrato de

trabajo.

A mayor abundamiento el articulo 56 establece:

"Las condiciones de trabajo en ningin casc podradn ser inferiores
a las fijadas en esta Ley y deber&n ser proporcionadas a la importancia
de los servicios e iguales para trabajos iguales, sin que puedan
establecerse diferencias por motivo de raza, nacionalidad sexo, edad,
credo religioso o doctrina polftica, salvo las modalidades expresamente

consignadas en esta Ley.”

Como vemos la Ley reglamenta los requisitos suficientes
para que el trabajador preste sus servicios en las mejores
circunstancias posibles, con los elementos que le permitan el
conservar cierta estabilidad, se establece el horario que le
permita rendir lo suficiente y a la vez pueda convivir con
sus familia, y realizar otras actividades, se establece la
obligacién de que se le de un dfa de descanso por lo menos
para que reponga energfas, al {gual que se estipula un
perfiodo de descanso con goce de sueldo integro para que el
trabajo no sea todo lo que abarque su tiempo, se toma en

cuenta de igual forma el galario que sea lo suficiente para
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cubrir sus necesidades y que sea considerado de acuerdo al
esfuerzo que realiza (se incluye salario minimo), reglas que
protegen la garantfa de que el trabajador disfrute en lo que
desee el mismo, que vaya de acuerdo a la situacién econdmica
del pafs y por Ultimo un derecho gque es important{simo el de
recibir una participacién de las ganancias que obtuvo la
empresa durante el aflo, que sin su colaboracién no se habrian

conseguido, justo pago a su esfuerzo.

El Legisladoxr procurd que el trabajador no se preocupara
por estas cuestiones y que laborara con menos aflicciones y

en condiciones dptimas.

Por otra parte Francisco Ramfirez Fonseca®’, al respecto
menciona que las condiciones de trabajo: " Son el inico
cimulo de modalidades bajo las cuales se presta el servicio.
De esta manera ademds de las que tienden a la proteccién de
la salud y del ingreso del trabajador, tenemos otras como la
distribucién de la jornada legal que, a no dudar es una
condicién de trabajo que nada tiene que ver con los bienes

juridicos antes dichos."

El trabajador de esta forma queda debidamente protegido
en su integridad, econfmica, personal, psicolédgica, y de

trabajo, y el patrén garantiza el mejor desempefio del

29

RAMIREE FOMSECA, Francisvo. Copdiciapes de Trabaje. Pac. Segunda Edjcién.
Néxico, 1992. Pag. 23.
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trabajador que redituard en una mayor productividad.

1.9 LA JORNADA DE TRABAJO. {CONCEPTO) .

Respecto de la jornada de trabajo debemos de realizar un
estudio mds profundo ya que es una figura central de nuestro
trabajo, comenzaremos con su concepto que se encuentra en la
Ley Federal del Trabajo en s8u articulo 58, para a
continuacién estudiar las definiciones dadas por los

diferentes autores de nuestra materia,

"Es el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicién

del patrén para prestar su trabajo."

Por su parte el Doctor Mario de la Cueva menciona, que
la anterior definicién se basa en que el (nico deber del
trabajador consiste: "en poner su energia de trabajo a
disposicién de la empresa por el nimero de horas que se

hubiese determinado."®®

Euquerio Guerrero en su obra dice al respecto: 'se
entiende por jornada de trabajo el lapso de tiempo durante el
cual un trabajador debe estar disponible, jurfdicamente, para

que el patrén utilice su fuerga de trabajo intelectual o

'® DE LA CURVA. Op.cit. Pag. 274.
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1
material, "’

Este autor adiciona a la definicidén legal el términc
"juridicamente", lo que nos parece adecuade; en razén de que
la "disposicidén legal" se refiere al tiempo en el que el
trabajadcr esta cumpliende con su jornada de trabajo vy
obedeciendo Udnicamente en Jlo relacionado con el mismo

trabajo.

En el artfculo cincuenta y ocho, se habla del tiempo
bajo el cual estd a disposicién el trabajador -del patrén,
esto es, aunque materialmente no labore, se tomara ese tiempo

como jornada de trabajo.

Por otro lado también es necesaric recordar que el
patrén no puede dar ordenes que no estén relacionadas con la
actividad que desarrclla el trabajador, es decir, de acuerdo
con el trabajo bajo el cual se entabld la relacién con el
trabajader, si la ordenes no fueren congruentes con éste, el

trabajador tendrd una causa justa para no cbedecer al patrén.

Complementan lo anterior los articulos 47 fraccidn XI y

134 fraccién IlI, respectivamente, que nos establecen:

*Art. 47. Son causas de rescision de la relacidn de travajo, sin

1
JUERRERO, fuqueric. Manual de Derache el Trabajg. Décivc sérzima EdiTidn.
forrya. 1333%. Plg. 12%.
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responsabilidad para el patroén:
Fracc,X! Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes sin
causa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

Articulo 134, Son obligaciones de los trabajadores:
Fracc, III Desempefiar el servicio bajo la direccién del patrén o de su
representante, a cuya autoridad estarsn subordinados en todo lo

concerniente al trabajo."

Debiendo tener en consideracién que para que estas

garantfas sociales fueran viables tuvo que transcurrir un

gran lapso de tiempo.

1.10 PRINCIPIOS DB LA JORNADA DB TRABAJO.

Hemos tratado el concepto de la jornada de trabajo,

entraremos al estudio de 1los principlos que 1la

conforman.

1.~ JORMADA MAXTMA.

Actualmente desprendemos del artfculo 123 Constitucional

los méximos que podré comprender la jornada de trabajo, los

cuales transcribimos a continuacién:

Art. 123 fracc. I.- La duracién de la jornads mluims serd de ocho
hoges;

fracc. 1I.- La jornadas méxima de trabajo nocturno serd de siete horxas;
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fracc. IITl.-Queda prohibida la utilizacién de los menores de catorce
afios. Los mayores de esa edad y menores de dieciséis, tendrin como

jornada méxima la de seis horas.

Para lograr el establecimiento de una jornada maxima de
trabajo se tomarén en cuenta factores tales como: el aspecto
fisico, el emocional o psicolégico, atin el aspecto
sociocultural, y el econémico de los que hablaremos a

continuacién,

A) .- Aspecto Pisico.

Durante el desarrollo de la actividad del trabajador se
produce un desgaste de momento a momento lo que trae consigo
agotamiento y el debilitamiento de las defensas del cuerpo,
as{ como la disminucién de los reflejos lo que acarrea un
mayor nimero de accidentes de trabajo 'razén por la cual a
través de estudios realizados por médicos se llegb a la
conclusién de que las jornadas extenuantes producen los
sintomas anteriores adem&s del envejecimiento prematuro del
cuerpo, el trabajo de ocho horas permite que el cuerpo tenga
el tiempo suficiente de descanso y reponga las energias

perdidas.
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8) .- Aspscto Emocional o Psicolégico,

El estudio de este aspecto es relativamente nuevo, es a
partir de la década pasada que se estudian mds a fondo los

trastornos mentales y con un técnica mejor elaborada.

En cuanto a la jornada de trabajo al igual que el
aspecto anterior es importante que el trabajador no se
encuentre obligado a prestar por largos periodos de tiempo su
actividad, dado que puede 1llegar a producir tensidn,
depresibén, angustia, deseperacién, entre otros sintomas lo
cual acarrea ingeguridad en la forma en que trabaja una
persona que asimismo puede llegar a afectar a sus deméds
compafieros de trabajo, creando un ambiente hostil en el lugar
de trabajo. Las largas jornadas hacen que el trabajador se
encuentre en tensidén, lo que es también un gran problema,
dado que no se realizan las actividades con el cuidado y

calidad que se requiere.

C).- Aspacto Sociocultural.

El establecimiento de jornadas largas no permite que el
trabajador pueda realizar otras actividades que propicien una
guperacién personal o que simplemente le permitan dedicarse a
descansar y tener horas de esparcimiento, Con las jornadas
extenuantes el trabajador no tiene 4nimo para tomar cursos de

capacitacién o adieatramiento, no puede dedicar un momento
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para convivir con su familia o a la recreacién, lo que
conduce a problemas de indole psicolégico de los cuales ya

hemos hablado.

D) .~ Aspecto EBcondmico.

Este se relaciona con los tres anteriores ya que al
agotarse el trabajador la produccién obviamente se ve
disminuida, al igual que la calidad de los productos asi los
accidentes de trabajo producen una rotacién de personal al

cual se deberd de instruir nuevamente, tiempo desperdiciado.

De todo lo anterior, se puede concluir, que las largas
jornadas de trabajo permanentes, son un factor que los
empresarios deben meditar muy a fondo, antes de emplearlos,
dado que trae consigo mds inconvenientes, que los beneficlos
producidos. De ah{ que se haya establecido una jornada mixima
de ocho horas la que garantiza un mejor rendimiento del
trabajador que vreditua a su vez en un mayor beneficio

econémico para el patrén,

2.- JORNADA NUMANITARIA.

Legalmente no existe un principio general para
determinar que es una jornada humanitaria; sin embargo cabe
apuntar lo que establece el artfculo quinto de la Ley Federal
del Trabajo:
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"Art.5 Las disposiciones de esta Ley son de orden piblico por lo
que no producird efecto legal, ni impedird el goce y el ejercicic de
los derechos sea escrita o verbal, la estipulacién que establezca:
fracc. III.- Una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva dada la

fndole del trabajo a juicio de la Junta de Conciliacién y Arbitraje.*

El problema para determinar una jornada humanitaria
radica en la diversidad de trabajos as{ como en tantas
circunstancias que aln tratandose de una actividad semejante,
puede variar enormemente Bl es que en un lugar el clima es
extremadamente caliente y en otro por el contrario
extremadamente frfo; por lo anterior las juntas habrén de
evaluar minuciosamente cual debe ser el hoario méximo que
debe de cumplir un trabajador tomando en consideracidn
informes médicos, psicolégicos, y aquellos otros que necesite
para fijar conforme a las caracteristicas del trabajo una
jornada que Be lleve a cabo en las mejores condiciones para

el trabajador y con el m&ximo rendimiento.

1.1) TIFOS DR JORMADA DR TRABAJO.

En lo relacionado con la clasificacién de los tipos de
jornada de trabajo existe un consenso por parte de los

autores que siguen lineamientos generales.

Una primera clasificacién es la que se refiere a la

jornada diurna, nocturna y mixta.
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La jornada diurna es la que se presta entre las seis y
las veinte horas, con una duracién miaxima de ocho horas

{arts. 60 y 61).

La jornada nocturna que es aquella que se presta entre
las veinte y las seis horas, con una duracién de siete horas

{arts. 60 y 61},

La jornada mixta comprende perfodos tanto de la jornada
diurna como de la nocturna, con una duracién de giete horas y
media, siempre y cuando comprenda menos de tres horas y media
de horario nocturno ya que si comprendiera tres horas y media

o m&s, se tomara como jornada nocturna {(arts. 60 y 61).

Una segunda clasificacién es:

Jornada diecontinus, implica dos momentos diferentes de
iniciacién, con un perfodo de interrupcién entre ellos del
que el trabajador dispone libremente,

Jornada continua, es la que se presta de momento a

momento, estando el trabajador a disposicién del patrén en

forma ininterrumpida.
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José Davalos' y Nestor de Buen’’ sefialan la existencia
de una jornada indeterminada o ilimitada respectivamente,
basdndose en el articulo 333 de la Ley, mencionando que es
aquella que prestan lcs trabajadores domésticos, y que debe
comprender el tiempo suficiente para los alimentos vy

descansos por las noches.

También se hace una distincién respecto de la jornada
reducida, "es la que prestan los menores de diéciseis afios y
mayores de catorce" (art, 123 Constitucional Fracc. III). Se

considera una medida de proteccidn.

Otro tipo de jornada es la especial, es aquella que se
pacta entre el trabajador y el patrén, que es mayor a la
jornada méxima establecida en la Constitucién (ocho horas},
respetandose todos los derechos de los trabajadores, siendo

el sueldo proporcional al tiempo que se labora.

La jornada especial, puede surgir igualmente de que
trabajadores y patrén, lleguen a un acuerdo para que los
primeros descansen el sdbado, aumentando el tiempo de la
jornada diaria en el resto de la semana, el problema que se
presenta es que 8e estaria contraviniendo el texto

Constitucional, que fija como lfmite ocho  horas;

% GavALoS. Jos#. Op.cit. Pag. 19}

1}
DE BUEN LGZANC. Nestor. Deresno .del Irxabaje, V. Il1. Octava gdicidn, Perria.
Néxico, 1990. Pdg. 18}
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incurriendose para nosotros en caso de presentarse este tipo

de jornada, en una violacidn muy clara de la Carta Magna.

Atencidén merecen tanto la jornada extraordinaria como la

de emergencia, comenzaremos por esta uUltima.

Jornada de Emergencis.

Sabemos que existen acontecimientos por los cuales ge de
la necesidad de prolongar la jornada de trabajo, en los que
de no hacerlo se veria en peligro tanto la fuente de empleos
como de produccién, para superar tal eventualidad se

requieren los esfuerzos tanto de los trabajadores como de los

patrones,

Las situaciones antes mencionadas, las regula el

articulo 65 de la ley Laboral, que a la letra establece:

*En los casos de giniestro o riesgo lnminente en que peligre la
vida dsl trabsjedor, d4e sus compaliercs o dsl patrén, o la existencis
misma 48 le eapress, la jornada de trabajo podrd prolongarse por el

tiempo estrictaments indispensable para evitar esos males."

De lo anterior desprendemos que de no ser por estos
casos no se considerara como jornada de emergencia, lo cual
para el pago de la misma es importante ya que solo se har4

tomando en cuenta el salaric que se perciba por dfa, en la
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proporcién que se haya trabajado de mis (art.67).

En otras palabras de no trabajarse este tiempo se verian
afectados seriamente los empleos e integridad de la personas
que laboraran en ese lugar, no podria permitirse que con el
pretexto de que se terminé la jornada de trabajo ya no se
laborase en un caso en el que se necesite el esfuerzo de

todos los integrantes de la empresa para salvar una vida.

Por otro lado, el que la empresa peligre es una
situacién vital tanto para los trabajadores que en ella ven
su ingreso diario y gran parte de su aspiracién por salir
adelante, como para el patrén como parte de su patrimonio y
su fuente de produccién, el alejarla del peligro es

indispensable para ambos.

De ahfi que se haya reglamentado estas posibles
eventualiades como dice Mario de la Cueva es mds que nada un

"deber ético".

Jornada Extraordinaria.

Nuestra Ley contempla que pueden existir ademds de las
circunstancias mencionadas en el apartado anterior, otras por
las cuales deba de alargarse la jornada y que en wmuchas
ocasiones la necesidad del trabajador le obliga a preatar sus

servicios por més tiempo, "por ganar unos pesos més", asi en
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el articulo 123 Constitucional sefiala:

"Art. 123 fracc. XI.- Cuando por circungtancias extyaordinarias;
deban aumentarse las horas de la jornada, se abonara como salarto por
el tiempo excedente un 100%¢ m&s de lo fijado para horas normales. En
ningdn caso el tiempo extraordinario podré exceder de tres horas
diarias ni de trep veces consecutivas. lLos menores de diécisels ailos no

serén admitidos en esta clage de trabajos."

Lo cudl es tomado por la Ley:

"Art. 66.- Podr& también prolongirse la  jornada por
circunstancias extraordinarias, sin exceder nunca de tres horas diarias

ni de tres veces en umd semans.'

En la exposicién de motivos de la Ley encontramos que se

menciona que el tiempo extra fue establecido:

"La Asamblea Constituyente tuvo conciencia de que, en
determinadas circunstancias es indispensable la prolongacién de la
jornada, ya que, de otra manera, habrfa que paralizar la actividad de
lap empresas de trabajo continuo o dejar insatisfechas las necesidades
crecientes del mercado: por estas razones se autorizé la prolongacién
de la jornada, pero la sujeté a determinadas limitaciones, a fin de

evitar dafics a la salud de los trabsjadores.”

¢Que se entiende por circunstancias extraordinarias?, De
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la Cueva nos dice: "Son las necesidades de orden técnico y
los requerimientos de orden econémico que imponen la
prolongacién de los trabajos," Agregando que "La prolongacién
de la jornada no es un acto arbitrario, sino que debe ser la
consecuencia de una necesidad de las empresas, pues solamente
entonces puede justificarse la flexién del principio de 1la

jornada m&xima.n*!

De lo anterior desprendemos que es necesario que sean
las exigencias de la empresa las que den lugar a alargar la
jornada; de orden técnico serfan: arreglar maquinaria,
completar procesos de produccién que fueran imposible
interrumpir, terminar trabajos los cuales su fecha de entrega
esta por vencer, etc, Entre los de orden econdmico
encontrarfamos: aumento de la demanda de lo producido o de
los servicios ofrecidos, trabajos urgentes inesperados pero

que beneficiarfan a la empresa, por ejemplo.

La Ley hace una variacién respecto del texto
Constituciocnal, que es aquella que se refiere a que la
prestacién del tiempo extra, sélo se llevara al cabo, como

méximo tres veces a la semana.

La duracién del tiempo extra no ir& més allé de nueve

horas a la semana, ni de tres horas diarias, en razén de que

* DE LA CURVA. Op.cit. Pag. 280,
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8i ocho horas es el tiempo que permite al trabajador
desarrollar su actividad plenamente y que las jornadas
agotadoras van contra su salud, el permitir un exceso de
horas extraordinarias acabaria por ocasionar 1los dafios
mencionados y en caso de que se llegaran a rebasar el pago
serd de cada una de esas horas de un 200% sobre la jornada

normal (art 68 segundo p&rrafo).

Las horas de la jornada extraordinaria se computarén a
partir del término de la jornada del trabajador, cualquiera
que sea su duracién; pagdndose un 100% mis del salario de las

horas de la jornada, por cada hora laborada.

1.12 CUBSTIONAMIENTO SOBRR LA DURACION DE LA JORMADA DB
TRABAJO.

Nuestras normas en materia de jornada de trabajo
permiten el descanso del trabajador bridandole asimismo
tiempo para convivir con su familia, la recreacién y en
algunos casos para la cultura, sin embargo en un pais que
desea salir del subdesarrollo no debemos Beguir con actitudes

como las que describimos a continuacién.

El que se tome en cuenta la disponibilidad del
trabajador para el cémputo de la jornada es adecuado, dado
que ho se puede dejar al riesgo al trabajador de que no haya

trabajo y no se le pague, pero trabajo efectivo vy
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disponibilidad no son contrarios uno de otro, en estos
momentos debemos buscar formas que armonicen para una mejor
retribucién del trabajador, y una mayor produccién que

beneficiara igualmente al patrén.

Cuantas veces no se desperdicia tiempo precioso en el
descanso de la comida, en el café, en el "no tengo trabajo";
no podemos seguir con esa mentalidad, con la cual el pafs y
no solo nosotros enfrenta una crisis de improductividad,
porque (de que sirve que contemos con una obra de mano
barata?, si en el horario de trabajo a penas-si queremos

movernos, en lugar de esforzarnos un 100% lo hacemos un 65%,

La jornada de trabajo debe de aprovecharse al méximo
buscando las formas de tener siempre una labor que realizar,
8i no se cuenta con las posibilidades de tomar un curso de
capacitacién o adistramiento, hay que preguntarle al
compaiiero de al lado que hace y como lo hace, el desarrollo
de habilidades es requerido, no debemos de serle tan fiel al
contrato colectivo en el que se estipula que si fui contrato

para la actividad "A", no puedo realizar la "B".

Es aquf donde los sindicatos deben de promover que
dentro de la jornada de trabajo ese deben de formar
trabajadores con capacidad y multihabilidades, pero no tan
86lo dentro de la empresa, que serfa lo deseable, sino de

cualquier empresa, los weindicatos retrogradas estan por
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desaparecer al no adaptarse & los requerimientos de sus
afiliados, mayor trabajo en la jornada debe significar més

salario.

El trabajo efectivo dentro de la jornada debe traer
consigo una remuneracién adecuada que motive al trabajador,
el aprovechar los llamados "tiempos muertos", es una medida
prioritaria, los paseos por la empresa deben terminar de una
vez, no se necesita a este trabajador sino aquél que sepa

aprovechar de una mejor manera su jornada.

La jornada esta intimamente ligada con el salario, como
dijimos anteriormente, uno sin otro estarfan incompletos, son
columnas de nuestro Derecho Laboral, la adecuada retribucién
de la misma, trae consigé un mayor rendimiento, por lo que a
continuacién sefialaremos el concepto del mismo y de
productividad para ir sentando las bases centrales de nuestro
tema, aclarando que ambos temas son desarrollados ampliamente
en los capitulos IIT y IV respectivamente del presente

trabajo.
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1.13 CONCEPTOS DE SALARIO Y PRODUCTIVIDAD

En este espacio lo lnico que haremos serd sefialar los
conceptos de salario y productividad dado que méis adelante
realizaremos un estudio mis amplio de estas figuras como lo

mencionamos al final del apartado anterior.

De conformidad con lo que éstablece la Ley Federal del
Trabajo en su artfculo 82 el salario es: “la remuneracién que
recibe el trabajador por su trabajo (sin sefialar
especificamente al dinero, en el capftulo correspondiente

veremos el porque de ello)”.

Por otro lado la productividad es: ‘el incremente del
producto por hombre empleado sin detrimento de la calidad a
cambio de un inceativo scondeico.®

Definicién que igualmente se explicard en el capitulo
correspondiente, pero que es importante comenzar a conocer
para tener una idea de lo que trata el presente trabajo de
investigacién,
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CAPITULO BBGUNDO

II ANTRCEDENTRB

En el presente capftulo estudiaremos brevemente los
antecedentes de los temas centrales de nuestro trabajo de
investigacién como son: la jornada de trabajo, el salario y
la productividad; ya que de ahondar en los mismos nos
desviariamog del tema de nuestro trabajo de investigacién por
lo que unicamente daremos sus datos mis relevantes, ya que se
requerirfa otro trabajo completo de investigacién para

tratarlos adecuadamente,
2.1 BVOLUCION DB LA JORMADA DR TRABAJO.

Para el desarrollo del presente inciso nos basamos
principalmente en lae obras de De La Cueva”, Guillermo

Cabanellas® y Trueba Urbina’'.

Ahora bien es cierto que "trabajadores" han existido en
todas las épocas sin embargo; en Roma y Orecia aquellos eran
los esclavos, sin ser reconocidos como trabajadores (ni
siquiera como hombres), ya que eran considerados como cosas,

para que los seflores las aprovecharan, recibiendo de estos en

% o8 tA CUBVA, Op.cit. Pags.

%
CABANELLAS, Guillerwo. Op.cit. Pdgs. 371-377.

" TRUBDA URBIMA. Op,cit. Pigs 3:10.



el mejor de los casos una compensacién de vez en cuando, y en
caso de ser liberados tener medios para sobrevivir; razdn por
la cual en este tiempo no podemos hablar de una regulacién de

la jornada de trabajo.

Con el paso del tiempo y el surgimiento de los gremios
(agrupaciones de trabajadores de una misma industria,
zapateros, herreros, sastres etc.), los trabajadores se
unieron para defender sus intereses comunes, sin embargo,
estos eran en materia de salubridad, de ayuda mutua en caso
de enfermedad, de asistencia en caso de quiebra, de ayuda a
las viudas para que los talleres siguieran funcionando, en
caso de muerte de los maestros, los aprendices que erah los
trabajadores de los maestros, laboraban de sol a sol y debian
de poner todo su empefio en la realizacién de su trabajo, s&i
es que un dfa deseaban ser maestros, estos no tenfan un
horario establecido existfan ocasiones en que el trabajo les
exigfia laborar dia y noche o comenzar su labor antes del
amanecer, asf{ pues hasta que estos no eran maestros debfan de
realizar todo aquelloc que se les ordenaba sin importar si era

de noche o de dia.

Los gremios desaparecen con el tiempo y comienza a
gestarse una pequefia burguesfia, los maestros pertenecientes a
los gremios van aumentando su capital al lado de alguncs
comerciantes, y van adquiriendo al igual capital y poder; por

otra parte los aprendices ya no lo son més, por desgracia se
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convierten en trabajadores de los maestros con el mismo
trabajo, pero con la gran desventaja de que no pueden llegar
a ser maestros., Comienza asf{ la explotacién de los

trabajadores por parte de los patrones propiamente dicho,

El tiempo sigue su marcha y con él llega lo que se
conoce como uno de los grandes pasos de la humanidad en

materia de tecnologfa "La Revoluc¢idén Industrial.®

Este acontecimiento tiene su principal desarrollo en
Inglaterra, en esa época el aprovechamiento del vapor como
fuerza para impulsar los engranajes de las miquinas permite
una mayor rapidez en la elaboracién de mercancias, y coﬂ ello
el mayor nimero de ellas, reduciendo considerablemente los
costos para producirlas, sacrificando al trabajador, ya que
al requerirse un menor nimero de hombres, los despidos fueron

masivos,

Sobre este punto se debe destacar que el Estado no
intervenfa debido a que en ese tiempo predominé el
pensamiento de la libre circulacién de los bienes, "laisser-
faire, laisser passer", y el uso y pago de la mano de obra se

regia por los mismos principios”.

" ASTUDILLO URSUN, Pedro. Historia. del Pensamisnio Ecobomico. Porris. México,
1990, PAg.76,
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Al existir mano de obra barata y abundante, los patrones
establecieron jornadas de trabajo de 14 a 16 horas, las
cuales aumentaron con la utilizacién del petrdleo para
alimentar las linternas, dejd4ndose tinicamente un escaso

espacio para el descanso de los trabajadores.

Las condiciones de trabajo existentes en ese entonces

las podemos resumir en las siguientes:

- Horarios de trabajo de 16 hé;as o més.

- No existfan condiciones de higiene adecuadas.

- Salario insuficiente.

- Gran nimero de personas desempleadas,

- Amontonamiento de la poblacién en las ciudades Yy
fébricas.

- Alta mortalidad (debido a la falta de higiene,
enfermedades, promiscuidad, entre otras causas).

- El trabajo de las mujeres era de igual duracién pero
con un salario mucho menor, al igual que el de los

nifios.

Roberto Owen constituye el primer gran paso para la
reduccién de la jornada de trabajo, de 16 horas, la redujo
posteriormente a 12 y media, 11 y media y en 1816 a diez y

media horas de trabajo.”

'}
} ibidem, Pégs. 115-119,



Sin embargo, es opinién personal que fuerén los
trabajadores los que generaron presién para que se redujera
la jornada de trabajo, los primeros esfuerzos vinieron hasta
que los trabajadores trataron de evitar seguir muriendo de
agotamiento o que envejecieran prematuramente a causa del
extenuante trabajo obligando asi a los patrones a cambiar de
mentalidad; en efecto éstos Wdltimos vieron que si a un
trabajador durante el tiempo que prestaba sus servicios, se
le dejaba descansar rendfa mis, por lo que poco a poco fue

introduciéndose esa practica.

De acuerdo a lo anterior, podemos decir que la
Revolucién Industrial es un perfodo muy significativo para el
Derecho del Trabajo durante esa época se dieron diversos
ensayos para la disminucién de la jornada de trabajo, de
igual forma es el punto de partida de diversas legislaciones

en esta materia.

2.2 REQLAMENTACION DR LA JORMADA DE TRABAJO.

En este apartado sefialaremos los datos més importantes
de la reglamentacién legal que se ha dado .respecto de la

jornada de trabajo.

S8e dice que es Espafia a través de las Leyes de Indias
quien contemplé por primera ver la jornada de trabajo de 8

horae. "Ley 1IV,, del Titulo Sexto, Libro III, de la

6!



Recopilacién de las Indias: Todos los obreros trabajaran 8
horas cada dfa, 4 a la mafiana y 4 a la tarde, en las
fortificaciones y en las fabricas que se hicieran, repartidas
a los tiempos mas convenientes, para librarse del rigor del
sol, mas o menos lo que a los ingenieros pareciere; de forma
de que no faltando un punto de lo posible, también se atienda

a procurar su salud y conservacién."

En 1847 en Inglaterra se fija la jornada de 10 horas,

por vez primera.

En Francia se dicta en 1848 un Decreto, por el que la
jornada se reduce a 10 horas en Paris y 11 en las provincias

(que no tuvo aplicacidén préctica).

En Sidney, Australia en 1855 fué aplicada por primera
vez la jornada de 8 horas limitada para los trabajadores de

la consetruccién y con cardcter general en Melbourne, en 1856,

En el Tratado de Versalles de 28 de junio de 1919, se
propuso como objetivo la aplicacién de la jornada de ocho

horas.
La primera convencién de la Organizacién Internacional

de Trabajo, 29 de octubre de 1919, trato la limitacién de la

jornada de trabajo a 8 horas (48 semanales).
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Mis tarde en 1944, establecidé en su capitulo décimo
tercero: "La Conferencia reconoce la obligacién, de secundar

la realizacidén de programas aptos para realizar:

a) La plenitud del empleo y la elevacién de los niveles
de vida;

b) El empleo de los trabajadores en ocupaciones que le
permitan desarrollar su habilidad y sus conocimientos;

c) Una participacion equitativa en los frutos del
progreso, en minimo vital para todos aquellos que tengan
un empleo;

d) El reconocimiento efectivo del derecho de negociacién
colectivay

e) La extensidén de medidas de seguridad social;

f) Una proteccidén adecuada de la vida y la salud de los
trabajadores;

g) La proteccidén de la nifiez y de la maternidad;

h) Un nivel adecuado de alimentacidén, de habitacién y de
medios de recreo y cultura;

i) La garantia de posibilidades iguales en el terreno

educativo y profesional."

Los Estados integrantes de la Organizacién Internacional
del Trabajo han contemplado el establecimiento de la jornada
méxima de ocho horas en sus Legislaciones, asf como los

conceptos enumerados anteriormente.
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2.3 LA JORNADA DE TRABAJO EN MEXICO.

A) .- ANTES DE LA CONSTITUCION DE 1917.

El mejorar las condiciones de trabajo no ha sido una
lucha f&cil en nuestro pafis al igual que en el resto del
mundo quien mds ha sido sacrificado es el trabajador; las
primeras reglamentaciones de la jornada de trabajo en nuestro
pais, fueron 1las Leyes de 1Indias como ya mencionamos
anterjormente, que no fueron puestas en prictica; pero ademds
no eran realmente reglamentaciones laborales, sino medidas de
proteccidén a los indfgenas, que en realidad no lo hacfan pues
tenfan que laborar intensas jornadas de trabajo (de sol a sol

y a veces ain mis).

Ni con el transcurso del tiempo ni con la independencia,
cambiaron esas condiciones para los trabajadores ain y cuando
José Marfa Morelos habia expresado: "la buena Ley es superior
a todo hombre, las que dicte nuestro Congreso deben ser tales
que obliguen a constancia y patriotismo moderen la opulencis
y la indigencia, y de tal suerte se aumente el jornal del
pobre, que mejore sus costumbres, aleje la ignorancia, la

rapifia y el hurto".

El ambiente laboral que reinaba en esa época era mano de
obra en exceso, largas jornadas de trabajo, poco sueldo y

quien no lo aceptara podfa marcharse, con el tiempo el
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trabajador se convierte de persona a propiedad de un gran
sefior, quien disponia de su persona familia y futuro (era una
cosa o animal de trabajo), y ya no podfia abandonar el trabajo
con tanta facilidad ya que de querer escapar era perseguido y
muchas veces muerto para que sirviera como ejemplo para los

demds.

Una de las primeras reglamentaciones que encontramos que
intentaba regular la jornada de trabajo fue la expedida por ‘
Maximiliano de Habsburgo en el afio de 1865 el 10 de abril
llamada "Betatuto Provisional del Imperio", que complementéd
con la "Ley de Trabasjo del Imperio" expedida ese mismo afio en
el mes de noviembre, entre otras cosas se establecfa lo

slguiente:

En el primero de ellos se prohibfa 1los trabajos
gratuitos y forzados, nadie podfa obligar sus servicios sino

temporalmente;

En el segundo, que es el més importante esfuerzo hecho
por regular la situacién de los trabajadores (elogiable acto

proviniendo de un extranjero), en el siglo pasado destaca:

- Libertad de los campesinos para separarse de la

finca en que prestaban sus servicios en cualquier

tiempo;

63



- Jornada de trabajo de sol a sol con dos horas
intermedias de reposo;

- Descanso hebdomadario;

- Supresién de los castigos corporales y las
cdrceles privadas:

- Sanciones pecuniarias por violacién a las normas

anteriores, entre otras medidas.

Como ya sabemos estas medidas tampoco fueron llevadas a
cabo, con la muerte del emperador Maximiliano y por las

circunstancias politicas del pafs.

Dos importantes manifestaciones por parte de los
trabajadores mexicanos se llevaron al cabo en 1906, en Rio
Blanco y Cananea donde el descontento fue en aumento, entre
las prestaciones reclamadas por los trabajadores destacan:
una jornada de ocho horas, aumento de salario, y reduccién de
trabajadores extranjeros; en la obra de Trueba Urbina se

analizan detalladamente estas manifestaciones.’

Poco antes de que finalizara la Revolucién de 1910, Bge
expiden varias legislaciones en las que 8e reglamenta la
jornada de trabajo y que airven de base a la Constitucién de

1917, entre las que podemos wmencionar:

. TRUEBA URBINA. Op.cit. PAg. )



- Durante el afio de 1914, el 8 de agosto, en
Aguascalientes, jornada de nueve horas; Tabasco, 19 de
septiembre, jornada de ocho horas; Jalisco, Decreto de Manuel
M. Diéguez, jornada de ocho horas; el 4 de octubre, Veracruz
se impone el descanso semanal; 7 de octubre, Aguirre Berlanga
pubiicd el decreto conocido como "Primera Ley del Trabajo de
la Revolucidén Constitucionalista"; en Veracruz el 19 de
Octubre se publica la Ley de Trabajo del Estado, jornada de

trabajo de nueve horas, descanso semanal;

- En el aflo de 1915, el General Salvador Alvarado en
Yucatdn promulga las Leyes conocidas como “Las Cinco
Hermanas", entre ellas la Ley del Trabajo, que establece la
jornada méxima, descanso semanal, entre otras cuestiones;
podemos considerarla como el antecedente mds préximo a la

Constitucién de 1917,

B) .- LA JORNADA DB TRABAJO BN LA CONSTITUCION DE 1917,

Nuestra Constitucidén al ser redactada no podfa ignorar
los reclamos de la clase trabajadora, por lo que, al crear el
artfculo 123, dentro de sus primeras fracciones, establece la
jornada de ocho horas, y de seis para los menores de 18 ailos;
no conforme con ello, regula el tiempo extra, la jornada
nocturna, los descansos a que tendr&n derechc los

rrabajadores, es decir, aquellos planteamientos por los

cuales se luchaba se convirtieron en realidad Constitucional
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As{ el punto culminante de aguellas pisadas Iucnas es la
promilgacién de ia Constitucidn dei 17, que establecid en sus
fracciones I, II, IIl, IV, dei apartado A del articulc 123

los derechos antes consignades.

C).~ LA JORNADA DE TRABAJO EN LA LBY FEDERAL DEL TRABAJO

La diferencia principal entre la Ley de 1)31 y la de
1970 en tratdndose de jornada de trabajo consiste -=n que en
la Ley de 1931 el Legislador precisd como tal =1 tiempo que
por trshajo efectivo reaiizaba el trabajador, es decir, el
tiempo en el que el trabajador desarrollara su actividad
"realmente"”, la anterior hipdtesis se desprende de Ilo

establecido en el articulo 11;

"El patrén esta obligado fracc. XVI a pagar al
trabajador el tiempo que pierda cuando se vea

imposibilitado de trabajar por culpa del patrdn.*

Por su parte :a Ley vigente de manera afortunada
modifica radicalmente lo establecido en 1931 ya que en ella
sélo bastaré que el trabajador se presente en el horario
convenido, para que se considere que cumple con su jornada de
trabajo; los riesgcs de que haya o ro trabajo scn a carge del
patrén, con ello se da un aran caso an heneficin el

trabajador, ya que durante la vigencia de aqu-=>lla Ley, era
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motivo para que el trabajador fuera explotado obligdndolo a

que absorbiera él los riesgos de que existiera o no trabajo.

De la Cueva, parece concluyente al respecto: "&i
partimos de la tesis de que el nuevo derecho del trabajo ya
no es un estatuto regulador de un intercambio de
prestaciones, sino un ordenamiento que se propone asegurar al
hombre una existencia arménica con la dignidad de la persona
humana, tendremos que aceptar que la dignidad del hombre
sufre si se le obliga a que repare con su trabajo un riesgo

de la empreea‘""

Una vez que hemos tratado los antecedentes de la jornada
de trabajo, debemos ahora hacerlo respecto del salario
tratdndolo igualmente de forma muy concreta con el fin de que

nos permita conocer el porque de la regulacidn actual.

3.4 CONO SURGE BL PRIMBR TIPO DE SALARIO (ANTRCEDENTRS)

A) .- SL SALARIO BN ROMA.

En la historia hombres que prestan sus servicios a otros
siempre han existido, pero no siempre esta actividad ha sido
remunerada, as{ en Rcma las personas que lakoraban =ran iocs
egclavos, éstos no recibian ningln tipo de gratificacidn sélo

ocasionalmente su propietarjo premiaba su conducta y le daba

Y ok LA cuBvA. op.cit. pag. 215.

(i)



una moneda, que le servia si llegaba a obtener su libertad,

lo que no era propiamente un salario.

Por otro lado, los soldados recibfan como remuneracidn
entre otras cosas sal a cambio de sus serviclos, elemento
precioso y de mucho valor en aquel entonces; al respecto
Baltazar Cavazos nos dice: "La voz salario viene del latin
salarium, y ésta a su vez, de "sal", porque fue costumbre
antigua dar en pago una cantidad fija de sal a los sirvientes

domésticos. "

B) .- BL BALARIO BN MEXICO

Una de las primeras disposiciones que regulan el salario
en México se encuentra en lae lLeyes de Indias en el Libro VI
titulo II, ley 1V, determina que los indios sean pagados
realmente y para evitar el fraude, se ordena en el Libro VI,
titulo XIII, leyes II y VII que el jornal que deben ganar los
indios ses su voluntad, y no se le pongan tasas, salvo el
caso de que pidan jornales excesivos en cuyo caso deben ser
requlados por la Audiencia de Gobernadores conforme a los

tiempos, hora, carestfa y trabajos.

Al igual que con la jornada de trabajo en esta materia

se cayé en un abismo, se crearon las tiendas de raya en las

“ CAVAZOS FLORES, BRaltazar. 30 _lsccionan da Darscho Laboxal. Séptime &dicion.

Trillam, México, 1992, Pég. 16}
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cuales, el trabajador lo poco que ganaba lo tenia que
utilizar para comprar objetos o comida sin jue le alcanzara
el {nfimo salario para obtener aquello que necesitaba por lo
que pedia prestado aumentando su deuda constantemente pasando
de generacién en generacidén, se dio el absurdo de que cada
patrén tenfa su propia moneda para pagar a sus trabajadores
por lo que éstos Unicamente podian comprar en su tienda.

La situacidn existente en aquella época se expresa de la
siguiente forma: extrema miseria, exceso de mano de obra
dispucsta a trabajar para tencr un poco de alimento, que es
igual a bajos salarios para aque.los que deseen trabajar asf

como nula posibilidad de permanecer en el trabajo.

Ante esta situacién los primeros signos de disgusto
surgieron en Cananea y Rio Blanco en donde se manifestd por
parte de los trabajadores el aumento jornal junto con otras

prestaciones.
Al deseo de los trabajadores de un salario mds justo se

le dio vida en nuestra Carta Magna de 1917, pero antes de

ello haremos referencia a la Constitucién de 1857.
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C) .- REGULACION DEL SALARIQ ANTERIOR A LA CONSTITUCION

DB 1917

Cabe recordar lo dicho por Morelos en el Congreso de
Apatzingan: " la buena Ley es superior a todo hombre, las que
dicte nuestro Congreso deben ser tales que obliguen a
constancia y a patriotismo moderen la opulencia y la

indigencia y de tal suerte se aumente el jornal del pobre..."

En el "Estatuto Provisional del Imperio® promulgado por
Maximiliano en el afio de 1865: se prohibian los trabajos

gratuitos y forzados.

En las leyes promulgadas entre los afios de 1914 y 1915
al igqual que Be establece un mdximo para la jornada de

trabajo se regula igualmente el salario.

Una reglamentacién gque evidencia un esfuerzo por brindar
proteccién a los salarios la que encontramos en el artfculo
5° de la Constitucién de 1857 que establecfa:

“Nadie puede ser obligado a prestar trabajos
personales sin la 3justs retribucién y sin su pleno

congentimiento."



En ese articulo se expresa uno de los més grandes
ideales de todos los tiempos, el que el hombre reciba por su

trabajo el pago adecuado a é1.

Sin embargo este propésito, quedé en eso, en un fero

propdsito,

2.5 BL BALARIO BN LA CONSBTITUCION DE 1917

Nuestra Constitucidén de 1917 en sus articulos 5° pdarrafo
tercero y 123 establece los lineamientos generales que habrén

de regir el salario.

El artfculo quinto establece:

"Nadie podrd ser obligado a prestar trabajos
personales sin 1la justa retribucidén y sin su pleno

consentimiento..."

Se consagra nuevamente el principio de 1la justa
retribucidn, como en la anterior Constitucién, que es aquél
que determina se pague a los trabajadores a cambio de sus
servicios una "retribucidén" proporcional a los mismos. De no
hacerlo el trabajador esta en la posibilidad de no prestar
sus servicios por mds tiempo., De La Cueva lo llama "el primer

verso de un poema sobre el salario."
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En el articulo 123 encontramcs dentro de sus fracciones

una serie de principios y protecciones del salario:

- Fraccién VII Igualdad en el salario
Fracec. X.- La obligacién de pagar el salario en
moneda de curso legal
- Fracc. XXII, Inciso
b} La obligacidn de pagar un salario remunerador;
¢} Pago semanal para la percepcidn del jornal.
d} Prohibicién de pagar en lugares de recreo,
fondas, café, tabernas, cantinas o tiendas, cuando
no se trate de empleados en sus establecimientos.
e] No se podrd obligar a los trabajadores a comprar
en determinados lugares.
f) Se prohibe retener el salario en concepto de

multa.

En estos supuestos se abarcd la mayor cantidad de
situaciones que habia vivido el trabajador, al prcohibir que
se sgiguieran presentando, se pretendid que sus necesidades
fueran satisfechas, que salieran de la miseria, terminar con
las deudas eternas asi como con la pretendida superioridad de

los patrenes en ese entonces,

Avances en materia de salaric para evirtar caer =n las
injusticias del pasado se han dado, es momento de que al lado

de los principics anteriecres surjan figuras aportadas poer
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trabajadores, patrones y el Estado pensando en el desarrollo

de la nacidn, no mds discursos, sino hechos.
2.6 LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y EL SALARIO.

Como es sabido existen ciertas diferencias entre las
Leyes de 1931 y la de 1970 en materia de salario las cuales

consisten:

1) .- En la Ley Federal del Trabajo de 1931 el concepto

de salario era:

"La retribucién que se debe pagar en efectivo al

trabajador por virtud del contrato de trabajo."

La Ley establecié como consecuencia del contrato al
salario, es decir, para que hubiera derecho a percibir 1la

remuneracidn debia existir el contrato de trabajo.

Nuestra actual Ley horra este concepto por completo en

el artficulo 82:

"Salario es la retribucién que debe pagar el patrén

al trabajador por su trabajo."

Se pretendié dar a nuestro modo de ver, un sentido mds

amplio al concepto, al no restringirlo solamente al contrato
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de trabajo, sino que derivado del trabajo mismo debe surgir
el salario, ya que si la actividad no se realiza no hay

derecho al salario (salvo las excepciones que marca la Ley).

2).- Otra diferencia que encontramos es que en la Ley de
1931, se referfa a que la remuneracién debfa hacerse en
efectivo, lo que provocaba que aquellas cantidades que se
hacian en especie no se computardn dentro del salario; que en
caso de indemnizaciones, s&lo se tomaba en cuenta el salario

percibido en efectivo,

En nuestra Ley actual esto ya no ocurre ya que el

articulo 84 nos menciona como se integra el salario:

"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
prestacién que se entregue al trabajador por su

trabajo."

As{ de esta forma, todos los pagos que reciba el
trabajador por su activided por el patrém habitualmente se
entenderdn como parte del salario, que importa principalmente
para el pago de indemnizaciones y de enteros al Segure

Social.
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3).- De igual forma en la Ley de 1970 se elimind la
Gilvima frase que decia en virtud de “la labor ordinaria® vy

que se contenia en el articulc 36 de la Ley de 1931.

Ya que de esta forma el tiempo que se quedaba a trabajar
mids alld de su jornada de ocho horas, en varias ocasiones no
le era remunerado al trabajador ya que el precepto sefalaba

que solo se le debia remunerar su jornada ordinaria.

De la Cueva al respecté establece "la distincién del
trabajo ordinario y extraordinario, no se refiere a la
categoria trabajo, porque es una 8sola, sino exclusivamente,
al tiempo en que el trabajc se presta, por lo tanto, la forma
correcta de plantear la definicidén es como sigue: el trabajo
categoria inica, se preata en las horas de la jornada y en

las que we prolonga por circunstancias extraordinarias."’

No existe la divisién del trabajo en ordinario vy
extraordinario, sino que la jornada se ve aumentada por

circunstancias extraordinarias, que en 8u momento seflalamos.

Estas serfan las diferencias principales que existen

entre ambas leyes.

DE LA CUEVA. Op.cit. PAg. 29%.
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2.7 ANTECEDENTES DE LA PRODUCTIVIDAD

Por dltimo en este capitulo estudiaremos los
antecedentes de la productividad de igual forma que en las

dos ocasiones anteriores lo haremos de forma muy concreta.
A) .~ GENERALIDADES.

Parecerfia que el tema de la productividad fuera reciente
pero no es asi, esta idea ha existido desde hace varios afios

y ha encontrado, tanto retractores como partidarios.

Comenzaremos con el estudio que sobre la productividad,

expresa Guillermo Cabanellas,
1.- TRORIA DE LA PRODUCTIVIDAD DBL TRABAJO.

Este autor establece: "De conformidad con la teorfa de
la Productividad del Trabajo, al trabajador no sge le
considera como una méquina, ni al trabajo cual una mercancia
sino como agente o instrumento de la produccién. Por eso el
precio del trabajo es el rendimiento del trabajador; y a
medida que la produccién aumente, mayor 8erd también el

salario que perciba.““

CABANELLAS, Guillermo. Op.cit. Pdg. 115
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Esta teorfa considera que si el trabajador realiza un
alto rendimiento produciendo con ello en una medida alta, se
le debe recompensar en la misma forma, es decir, debido a la
accién del trabajador, su esfuerzo, se produce una reaccién,

una produccién mayor que es igual a una mejor remuneracién.

Sin embargo, este postulado tiene un problema no hace
referencia a la calidad del trabajo, tal vez se supuso que
deberd ser buena, aln asi consideramos que serfa importante
mencionarlo, ya que en su af&n de querer obtener ur:na
remuneracidédn mayor el trabajador querrd ir mids alld de lo que
le permiten sus fuerzas bajando la calidad de lo que produce.

¢

2.- TERORIA DBL SALARIO COMO RENDIMIENTO

Otra teorfa que tiene relacién con la productividad es
la del Salario como Rendimiento, de 1la cual nos dice
Cabanellas: "El salario se fija tomando en cuenta tanto el
resultado de la labor cumplida por el trabajador como el
tiempo empleado para realizar esa funcién. Toda retribucion
tiene que fundarse en el rendimiento laboral, siempre que ese
rendimiento sea dirigido u orientado por el empresario ..."
continua: "Si estimamos que el trabajador tiene derecho a
percibir una retribucién por razén de un rendimiento que esté
dispuesto a efectuar, debemos considerar también
reciprocamente, que &i el trabajador disminuye de modo

deliberado su trabajo, esto es, el rendimiento o produccién,
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el empresario puede exonerarse de abonar la parte del salario
correspondiente a la produccién no cumplida o no realizada.
Pero esto no es del todo cierto, ni tampoco en todos los

. ]
casos posibles".

Este mismo autor expresa que debe ser el empresario
quien decide si el trabajador merece la remuneracién y si

trabajé lo suficiente convirtiéndose en juez y parte.

Podemos resumil’ lo anterior de la siguiente forma: el
trabajador desarrolla un alto rendimiento con una determinada
calidad siendo mejor su remuneracién, si el patrén considera
que falta alguna de estos elementos de acuerdo con el trabajo
terminado podrfa bajar la remuneracidén, a menos que se deba a

la responsabilidad del patrén.

Esta teoria no da ningin salario base en caso de que el
trabajador no logre una remuneracién suficiente para cubrir
sus necesidades, as{ como tampoco se seilala una limitacién en
cuanto al horario de trabajo, todo depende del trabajador y

lo que desee ganar.

La calidad es factor importante de la misma dado que de
no cumplir con ella se puede reducir el salario del

trabajador.

4
ibidem. Pig. 180.
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3.- TRABAJO A DESTAJO

Una figura con la que se puede relacionarse también la
productividad es el Trabajo a Destajo, del cual ya hemos
hablado y por el que se paga al trabajador de acuerdo con las
unidades que produzca, al ser remunerado en esta forma el
trabajador goza de los beneficios de la jornada maxima de
ocho horas, en caso de no producir lo suficiente tiene

garantizado el salario minimo.

De los aspectos mencionados tanto en las teorfas
anteriores como en el tipo de trabajo a destajo, podemos

desprender lo siguiente:

a).- Se ha tratado que el rendimiento del trabajador sea

la medida para la remuneracién;

b).- La calidad debe ser un factor determinante en
elaboracién de los bienes;
¢).- Estas teorfas se dirigen principalmente a la

produccién de bienes més que a los servicios;
d).- La forma de calificar el trabajo es en base al

punto de vista del patrén, lo que hace que se pierda 1la

imparcialidad.
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Con lo expresado en el presente capitulo hemos seflalado
los antecedentes que consideramos mas importantes de la
jornada de trabajo, del salario y de la productividad para en
los capitulos restantes enfocarnos al salario y 1la
productividad en su reglamentacién y contenido actual, dado
que la jornada de trabajo fue desarrollada en la parte final

del primer capitulo del presente trabajo.
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CAPITULO TERRCERO
III BL SALARIO

Si bien en el primer capitulé del presente trabajo
uinicamente se dié el concepto del salario establecido en el
articulo 82 de la Ley Federal del Trabajo sin ir mds alld, en
el presente se hace un estudio completo del mismo, partiendo

del concepto dado en dicho capitulo primero.
3.1 BL SALARIO, (CONCEPYO) .

Dentro de la exposicién de motivos de la Ley Federal del
Trabajo de 1970, encontramos que: "el término salario es el
dnico que se uma para determinar la retribucién del trabajo®:
lo que simplifica en gran medida su comprensién y su alcance
evitando que con la diversidad de conceptos se llegue a
discucioneg tediosas y por demfs infructuosas, como ocurre

con otras Legislaciones,

Nuestra Ley Federal del Trabajo en asu articulo 82

entablece:

*Salerio es la retribucién que debe pagar el patrén al trabajador

por su trabsjo.*

El legislador buscé no utilizar muchas denominaciones al



hecer referencia a la remuneracién que recibe el trabajador,
para evitar posibles "malas interpretaciones", englobando
ademds cualquier tipo de remuneracién como salario, siempre
que se d&, con motivo de la actividad que desarrolla el

trabajador.

Para continuar con el presente tema es necesario, como
en otras ocasiones, analizar el punto de vista de diferentes

autores.

Comenzaremos con Marioc De La Cueva para quien el salario
es: "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
retribucién que asegure al trabajador y a su familia una

existencia decorcsa,"'

Este autor va mds alld de la definicién establecida en

la Ley, mencionando los fines que debe perseguir el salario.

Borrel Navarro, por su parte, seflala: "El salario es la
retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su

trabajo", agregando "al salario debe considerarsele como un

46 1pidem. Pag. 297
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instrumento de justicia social mis que como una

contraprestacién por el servicio prestado.“”

Al seguir los conceptos de los autores antes referidos
debemos concluir, que no basta considerar al salario como una
contraprestacién, por el contrario se le debe tener como un
intrumento de justicia social, es decir, es el medio por el
cual se reconoce la importancia y el valor del servicio del

trabajador.

Jogé D4valos por sBu parte menciona: "El salario es el
punto de referencia del trabajo. Ee el fin directo o
indirecto que el trabajador se propone a recibir a cambio de
poner su energfa de trabajo a disposicién del patrén®,
manifestando ademis "En un concepto amplio expresa un deger
ser ein limites; debe proporcionar un nivel econdémico

decoroso para el trabajador y su familia."*®

Para De Buen el salario: "Integra en la relacién laboral
el objeto indirecto y constituye, social y econdémicamente, el
fin directo que quiere alcanzar el trabajador a cambio de

aplicar su fuerza de trabajo,'’ y agrega, "El salario asf

PBORREL NAVARRO, Miguel. Dgiesho Mexicano..del Trabajge, Analieis Practico y
Jurieprudencial de! Derecho del Trabajo Mexicano. Sista. Tercera Edicién.
México, 1988. Pag. 93,

DAVALOS, Jocsé&, Op.cit. P&y 20}.

DE BUEN. Deyecho Mexicang del Trabsje. V. II. Op.cit Pég. 177.
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entendido estard determinado en su alcance no como
contraprestacién paralela al servicio sino como instrumento

de justicia social."

Podemos considerar al salario desde dos puntos de vista,

uno indirecto y otro directo.

El indirecto en base a que se presenta después de que ha

nacido la relacién de trabajo.

El directo, ya que es la finalidad que persigue el
trabajador al poner su fuerza de trabajo a disposicién del

patrén, y que se constituye en el patrimonio del trabajador.

Para ambos es un instrumento de justicia social mis que

una contrsprestacidn.

Por el contrario para Guillermo Cabanellas el salario
"Se considera pricipalmente como el equivalente del trabajo
para el trabajador; y compensador de la produccidén del
servicio recibido o actividad desarrollada en cuanto al

"% Reiterando "en el aspeto

patrén o empresario que lo abona.
jurfdico no es més, repetimos, que la contrsprastaciém que

corresponde al empresario, por razén de la actividad puesta a

0 CABANELLAS, Guillermo. Op.cit. Phg. 148.
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su dispocisién por el trabajador."®

M&s que un instrumento de justicia social para este
autor, el salario es uha contraprestacidén que debe el patrén

al trabajador por los servicios que le presta.

Ramirez Fonseca lo define como: "La retribucién que debe
pagar el patrén al trabajador por el servicio prestado o como

consecuencia del servicio prestado,"*

La definicién de este tratadista se apega a la realidad,
mencionando que nada se le regala al trabajador sino que es
debido & su trabajo o como consecuencia del mismo que se le
da un salario, es declr, que si no presta un servicio no

recibird un salario.

Para nosotros el salario es una contraprestacién ya que
independientemente que existen dfas en los que fio se trabaja
(el séptimo dfa, vacaciones, por ejemplo), ain asi se recibe
el mismo, el pago es en base al servicio prestado, es decir,

se presenta como consecuencia de haber trabajado.

8{ bien es cierto que su finelidad debe de ser

proporcionar una vida digna y decorcsa, la justicia social,

% ibidem. POy 149,
$2 RAMIREZ, FONSECA. Op.cit. Pig. 78
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en la realidad, es la retribucién que recibe el trabajador a

cambio de su trabajo.

De lo anteriormente expresado nos apegamos a la
definicién dada por Ramirez Fonseca y en cuanto a las
finalidades que debe perseguir el salario a la de Mario De La

Cueva.

3.2 CARACTERISTICAS DBEL BALARIO

Son aquellas caracter{sticas que deben estar inmersas en
el pgalario y permiten que efectivamente beneficie al

trabajador.

Encontramos las siguientes:

A.- El salario debe pagarse en moneda del curso;
8.- Remunerador;
- Debe ser determinable o determinado;

Suficiente;

.- Debe cubrirse periédicamente;

.~ Ser equivalente al wminimo;

Q W & U 0

.- Debe ser apropiado y proporcionado el salario en

especie al que debe pagarse en efectivo,

A continuacién explicamos brevemente el significado de

cada uno de éstos.
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A.- El salario debe: "Pagarse en moneda de curso legal"
su fundamento lo encontramos en el articuloc 101 de la Ley

Federal del Trabajo:

*El salario en efectivo deberf pagarse precisamente en soneda de
curso legsl, no siendo permitido hacerlo en mercancfas, vales, fichas o
cualquier otro signo representativo con que se pretenda substituir la

moneda, "

El por qué de este principio, lo encontramos en que el
trabajador debe de tener la libertad de poder disponer de su

salario libremente.

Esta disposicién surge para evitar que los patrones
pretendan explotar a los trabajadores obligandolos a aceptar
alguna otra forma de pago, para que acudan a determinados

lugares a cangearlos como fue el caso de las tiendas de raya.

B.- Remunerador, este concepto va ligado al de
proporcionalidad, como lo desprendemos del artfculos So

fracciébn VI:

*Las dispoeiciones de esta Ley son de orden piblico, por lo que
no produciré efecto legal, ni impedird el goce y el ejercicio de los
derechos, sea escrita o verbal, la estipulacién que establezca:

Fracc, VI.- Un salario que no ses resumersdor, a juicio de la Junta de
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Conciliacién y Arbitraje;

De iqual forma el artfculo 85 de la Ley en su primera

parte establece:

"Bl salario debe de ser remunerador y nunca menor al fijado como
minimo de acuerdo con las disposiciones de esta Ley. Para fijar el
importe del salario se tomar&n en consideracién la cantidad y calidad

del trabajo,*

Entonces mno existe un concepto de remunerador en
general, s8ino que debemos atender a cada trabajo en
particular para determinar la cantidad que debemos dar por un

trabajo en especial, de acuerdo a su calidad.

Como menciona De La Cueva a prop6sito de la Juntas de
Conciliacién para determinar el concepto de salario
remunerador: "Las Juntas tendrdn a la vista la condicién de
las personas, su grado de preparacién técnica su eficiencia
demostrada en otras empresas, la remuneraciém que perciban
otros trabajadores de la misma o de profesiones similares en
lag fébricas o talleres de la zona econfémica en que se preste
el trabajo, la importancia de la actividad para el mejor

éxito de la produccién y otros factores semejantes."®’

% Inidem. Pdg, 303
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C.- Debe ser determinable o determinado.

Pareceria no necesario incluir este principio, ¢porque
quien querrfa trabajar, si aln no sabe lo que va a ganar?,
sin embargo en la realidad ocurre que los trabajadores con el
hecho de conseguir un lugar donde prestar sus servicios
incluyendo en la solicitud elaborada el salario que desean,
dan por hecho que esa cantidad van a ganar, esto dltimo en el
mejor de los casos, otros esperin hasta el dia de pago para
Baber la cantidad que se va a ganar, por ello los articulos

25 Fraccién VI, 82 y 83 de nuestra Ley establecen:

“Art 25 El escrito en donde consten las condiciones de trabajo,
deberd contener:

Fracc, VI.- La forma y el monto del salario;"

*Art. 82 Salario es la retribucién que debe de pagar el patrén al

trabajador por su trabajo."

*Art 83 El salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad

de obra, por comisién, a precio alrado o de cualquier otra manera."

Néstor de Buen menciona que *el trabajador debe gaber de
antemano a qué tiene derecho por la prestacién del servicio
convenido. En ocasiones es precisa, v.gr., cuando se fija por
tiempo, o a precio alzado, En otras es variable, v.gr.,

cuando se pacta por unidad de obra (destajo) o por comisién.
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En todo caso su determinacién nunca podria estar sujeta a

capricho patronal."®

De lo anterior vemos que la determinacién de la cantidad
que va a recibir el trabajador por sus servicios, debe de
mencionarse atlin antes de que éste se preste, para que el
trabajador esté en condiciones de saber si le conviene o no
realizarla, si bien existen casos en que esto no es posible
saberlo a ciencia cierta, deben proporcionarse los medios’ al
trabajador para que pueda tener una base sobre la cual

calcularla.

En caso de que no se mencione la cantidad a pagar o no
se llegara a un acuerdo el salario que deberd pagarse serd el

minimo.

D.- Debe ser Suficiente

Se considera que el salario debe cubrir este aspecto a
partir del artfculo 123 fraccién VI segundo pédrrafo de la
Constitucién y 90 segundo péarrafo de la Ley Federal del
Trabajo, que habla acerca de salario minimo pero que es

igualmente eplicable a toda clase de salarios:

*' DE BUEN. Dexecho Mexicanc del Trabaje. V.II. Op.cit, Pdg 185
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"Los salarios minimos generales deberén mser suficientes para
satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia, en el orden
material, social y cultural, y para proveer a la educacidén cbligatoria

de los hijos.*

En la teorfa como algunos otros articulos, es un buen
ejemplo de lo que debe de hacerse y de lo que debiera ser el
salario, en base de que el pais desgraciadamente en este
momento no esta en condiciones de proporcionar, sino los
elementos indispensables, en muchos casos, para que el

trabajador apenas si subsista.

José D4ivalos al respecto dice: "La suficiencia no debe
ser considerada como una nota esencial de la retribucién,..."
afiadiendo "Generalmente el salario es considerado como el
medio por el cual el trabajador ésta en condiciones de llevar
una vida decorosa él y su familia, y apenas si cubre las

necesidades de los trabajadores.*’

De Buen menciona *Para la situacién individual lo
suficiente carece de relevancia ya que de contemplar las
condiciones particulares de cada trabajador,.en funcién de
sus necesidades personales romperfa con el principio
consignado en la fraccién VII del apartado "A" del art. 123

constitucional de que para trabajo igual debe corresponder

111
CAVALOS, José. Op.cit. P&g 203
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salario igual, sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad y que

recoge también la frac. XI del art. 5° de la ley,n5¢

De una u otra forma el que el salario sea suficiente
deberd ser atendido por el propio trabajador que de acuerdo a
sus necesidades serd el valor que de a su propio esfuerzo,
sin olvidar otros factores (como la demanda de mano de obra,
calificacién del trabajador, situacidén econémica del pais
etc.), el que el salario sea suficiente es m&s una tendencia

que una realidad,

8.~ Debe cubrirse periédicamente. -

El pago que se hace, debe entregarse al trabajador cada
determinado nimero de dfas, para que pueda cubrir tanto sus
necesidades como sus compromisos; el no tener un dia
determinado para recibir su salario, acarrearfa consigo una
gran incertidumbre en perjuicio de los trabajadores, ya que
no sabrfan en que fecha cumplir sus obligaciones,

desestabilizando por completo su vida personal como laboral.

As{ en caso de omisién por parte tanto del trabajador

como del patrén la Ley al respecto en su artficulo 88 dispone:

*Los plazos para el pago del salaric nunca podr&n ser mayores de

*¢ DE BUEN. Darecho Mexicano dal Trabajo V.II. Cp.cit. Pag. 183
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una semana para las personas que desempeflen un trabajo material y de

quince dfas para los demés trabajadores."

A pesar de incurrir nuevamente en el error de hacer
referencia al trabajo material, por las cuestiones que hemos
indicado en mé&s de una ocasién, el precepto es sencillo y de
fé4cil compresidén, permitiendo al trabajador exigir el pago de
su salario en caso de no haber convenido nada a este respecto

con el patrén.

P.- Debe ser equivalente al m{nimo.

Una de las protecciones mis efectivas que tiene el
trabajador respecto a su salario es que éste cuando menos

debe ser equivalente al minimo (general o profesional).

Por ahora sdlo trataremos este punto en forma suscinta,
para més adelante adentrarnos en forma un poco m4s detallada,

as{ el ya mencionado artfculo 85 de la Ley sefiala:

"El salario debe ser remunerador y nunca meror al fijado como mfnima de

acuerdo con las disposiciones de esta Ley."”

Remunerador y minimo son términos que deberfan ser
afines, pero las ya tan mencionadas circunstancias econémicas

no siempre lo permiten.

35



G.- Debe ser apropiado y proporcicnado el salario en

especie al que debe pagarse en efectivo.

Las prestaciones en especie son aquellas que recibe el
trabajador ademds del dinero, son un complemento de las
primeras, que otorgan las empresas para las cuales es muchas
veces mis fdcil otorgarlas que aumentar el salario, en

dinero.

Entre ellas podemos encontrar los llamados vales de
despensa, alimentos, ropa, etc. Su fundamento lo encontramos

en el articulo 102 de la Ley Federal del Trabajo:

"Lag prestaciones en especie deberidn ser apropiadas al uso
personal del trabajador y de su familia y razonablemente proporcionadas

al monto del salario que se pague en efectivo."
De la totalidad de los elementos anteriores vemos que el

Legiglador tratdé de dar una mayor seguridad al salario para

que en lo posible no fuera desvirtuado.
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3.3 PRINCIPIOS PROTECTORES DEL SALARIO

Los elementos con los que se integra el salario no
serfan suficientes si no estuviesen acompafiados por una serie

de normas que se encargan de.su procteccién,

Como dice Ramfrez Fonseca acerca de los conceptos de
proteccién: "Debemos entender que son normas protectoras del
salario todas las disposiciones legales que tienen por objeto
que el trabajador obtenga del salario, bajo muy distintas

waneras, el rendimiento que de &1 se espera."®’

Sobre el particular Mario De La Cueva establece: 'El
término defensa o proteccidén del salario tiene un sentido
amplio y uno estricto: el primero se define diciendo que es
los principios, normas e instituciones que se proponen
asegurar a cada trabajador la percepcién efectiva de un
salario que responda a los objetivos del estituto laboral: su
sentido segundo se limita a la parte primera de la
proposicién anterior: la percepcion efectiva del salario,

cualqeuira que éste sea,"®

Luego entonces, las protecciones al salario, ser&n todas

aquellas que permitan al trabajador el poder disfrutar

7
5 RAMIREZ FONSECA. Op.cit. Pag. 101,

5 DE LA CUEVA. Op.cit. P&gs. 361-379,
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plenamente de su remuneracién.

Siguiendo la clasificacién de este autor es como
trataremos el estudio de estos principios, mismos que

desglozamos de la siguiente manera:

1.- DRFENSA DRL SALARIO CONTRA RL PATRON.

; Este apartado lo dividimos para su debido andlisis de la

siguiente forma:

A.- La prohibicién del truck-system y de la tienda de

raya.

La constituciédn en su artfculo 123 fraccién XXVII en el

inciso e, establece:

i *Serén nulas y no obligardn a los contratantes, aunque se
expresen en el contrato:
| Incieo e) Las que entraflen obligacién directa o indirecta de

adquirir los articulos de consumo en tiendas o lugates determinados.”

La anterior estipulacién se encuentra fntimamente ligada
con el principio de libre disposicién del salario; teniendo
como antecedente las tiendas de raya existentes en el siglo

pasado y principios de siglo.
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Del articulo en cuestién desprendemos que por un lado se
busca que el trabajador no vuelva a endeudarse nuevamente, en
forma tal que no pheda pagar, y por otro que tenga la
libertad de adquirir los articulos que necesite en el lugar
que sea de su preferencia, al precio que se adecue a su

presupuesto.

El artfculo 5° fraccién IX de la Ley reproduce el téxto

Constitucional para reafirmar esta proteccién al salario.
B.- El lugar de pago del salario.
El artfculo 108 de la Ley Federal del Trabajo dispone:

"El pago debe efectuarse en el lugar en donde se preste el

trabajo."

No puede hacerse el pago en lugares de recreo, cantinas
o tiendas, salvo a los trabajadores que laboran en esos
establecimientos (art. 5°), se pretende que se tenga un lugar
cierto al que el trabajador vaya a recoger su sgalario,
evitando asimismo que al estar en alguno de los lugares
mencionados se vea obligado (al menos psicoldgicamente), a
consumir o adquirir algdn objeto, restando de esta forma

valor a su salario.
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Si bien existen las prohibiciones antes dichas, por
medio de la concertacidén entre trabajadores y patrcues pueden
crearse tiendas en las cuales se vendan a los trabajadores
los bienes que necesiten por un precio menor al del mercado, -
sin que los trabajadores se vean obligados para comprar en
esos Jugarecs, pero si para que sean una posibilidad de

aprovechar al mdximo su salario.

La denominacién que se les da a estas tiendas o
establecimientos es el de economatos y se rigen por lo que

establece el artfculo 103 de la Ley.
C.- La prohibicién de las multas.

El imponer una multa indica que se tiene la fuerza para
hacerla cumplir, indica una relacién de supraordenacién, si
bien el patrén tiene un poder jurfidico de mande en lo que
respecta a la activided del trabajador, que no es lo
suficiente como para imponer una multa sobre el salario,
atendiendo ademds a que tanto patrdn como trabajador se

encuentran en un plano de igualdad.

Al respecto Mario de la Cueva menciona: "La multa
impuesta libremente por el patrén, es wuna institucién
repugnante, porque es expresidén de servidumbre y porque viola

el principio de que nadie puede hacerse justicia por si
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mismo."%?

Encontramos su fundamento en el articulo 123 Fraccioén

XXV11 inciso "f':

"Serdn nulas y no obligaién a los contratantes, aunque se

expresen en el contrato:

{ Inciso f) Las que permitan retener el salario en concepto de

multa.®

La ley agrega a lo anterior en su articulo 107:

“Esta prohibida la imposicién de multas a los trabajadores,

cuslquiera que ses su causs o concepto."

Con lo que se demuestra la imposibilidad jurfdica de

imponer multas sobre el salario del trabajador.

D.~- La prohibicién general de 1los descuentos y sus

excepciones,

En el articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo es
donde encontramos los descuentos que podradn ser hechos al

salario ?el trabajador:

% Ibidem. Pag. 365.
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“Los descuentos a los salarios de log trabajadores est&n
prohibidos salve en los cesos y con los requisitos siguientes:
I Pago de deudas contrafdas con el patrén por anticipo de malarios,
pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averfas o
adquisicién de artfculos producidos por la empresa o establecimiento.
La cantidad exible en ningin caso podrd ser mayor del importe de los
salarfos de un mee y el descuento serd el que convengan el trabajador y
el patrén sin que pueda ser mayor del 30% del ecxcedente del salario
minimo;
I1 Pago de la renta a que se refiere el artfculo 151 que no podrd
exceder del quince por ciento del salario;
111 Pago da abonos para cubrir prétamos provenientes del tondo Nacional
de la Vivienda para los Trabajadores destinados a la adquisicién,
construccién reparacién, amplfacién o mejoras de casas habitacién o el
pago de pasivos adquiridos por estos conceptos. Asimismo, a aquellos
trabajadores que se les haya otorgado un crédito para la adquisicién de
viviendas ubicadas en conjuntos habitacionales financiadas por el
Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda de los Trabajadores se les
degcontar& el 14 del salario a que se refiere el artfculo 143 de esta
Ley, que destinar& a cubrir los gastos que ge eroguen por concepto de
administracién, operacién y mantenimiento del conjunto habitacional de
que se trate. Estos descusntos debsrén haber sido aceptados librements
por ol trabajador;
IV pPago de cuotas para la constitucién y fomento de sociedades
cooperativas y cajas de ahorro, slempre que los trabajadores
manifiesten expresa y libremente su conformidad y que no sean mayores

de] treinta por ciento del excedente del salario mfnimo;
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V Pago de pensiones alimenticias en favor de la esposa, hijos,
ascendientes y nietos, decrstado por sutoridad competente;

VI Pago de las cuotas sindicales ordinarias previstas sn los estatutos
del aindicato; y

VII Pago de ‘abonos para cubrir créditos garantizados por el Fondo a que
se refiere el artfculo 103-his de estd Ley, destinados a la adquisicién
de bienes de consumo, o al pago de servicios. Eastos descuentos deberdn
haber sido sceptados librements por el trabajador y no podrin exceder

del veinte por ciento del salario."

En los supuestos contemplados en la Ley, encontramos que
éstos no pueden ser aplicados unilateralmente, en ellow debe
darse el consenso de las partes o del trabajador, para su
aplicacién, evitando que el salario se vea afectado por tales
descuentos; po ello se les determina un l{mite del cual no se
podrd exceder, dependiendo del tipo de descuento de que se

trate.®
B.- Prohibicién de la compensacién.

Egta prohibicién surge cuando el patrén y el trabajador
son al mismo tiempo acreedor y deudor; no podrd operar la
figura jurfdica de la compensacién sobre el Iimporte del

gsalario del trabajador,

Nota: Otros descusntos que se podrén aplicar son los del producto del trabajo
petrsonal y la parte correspondiente a la cuota del Seguro Social.
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El fundamento para este razonamiento lo encontramos en

el artfculo 105 de la Ley Laboral que establece:

"El salario de los trabajadores no serd cbicte de compensacidn

alguna.*

Podemos anotar como comentaric aparte y no obstante lo
antes anotado, que el patrén podrd seguir el procedimiento
establecido en el articulo 110 para la recuperacidén de su

crédito a cargo del trabajador, para aplicarlo a su salario.

F.- Prohibicidén de reducir los salarios.

Una vez que el patrdn y el trabajador han establecido el
monto del salario, este no podrd ser reducido unilateralmente
por el patrdén, ya que su reduccién implicaria un serio
trastorno en la economia del trabajador lo gque no se puede
permitir; adn méds si vrecordamos que el salario es el
patrimonio econémico principal del trabajador; para el caso
de que el patrdén pretenda reducir el salario del trabajador,

éste cuenta con dos acciones a ejercitar:

A) .- Exigir el pago total del salario; o bien,

B) .- La rescisién de la relacién laboral.

Lo anterior en base en el articulo 51 fraccién IV de la

Ley Federal del Trabajo:
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*Son causas de vrescision de la relacién de trabajo, sin
responsabilidad para el trabajador:

Fracc. IV.- Reducir el patrén el salario del trabajader;®

2.-LA DEFENSA DEL SALARIO CONTRA LOS ACREEDORES DEL
TRABAJADOR.

El punto a desarrollar implica, evidenciar ciertas
garantias con las que cuenta el trabajador para proteger el
salario y lo subdividimos para su andlisis en los siguientes

puntos:

A.- La obligacién de pagar el salario directamente al

trabajador.

El salario deberd ser pagado directamente al trabajador,
de no hacerlo asf, serd como si el pago no hubiese sido
realizado, y el patrdn deber& pagar al trabajador aunque ya

hubiere pagado anteriormente a otra persona.

Sobre el particular el artfculo 100 de la Ley, es muy

claro al establecer:

"Bl salario se pagsré directaments al trabajedor. Sclo en los
cagos en que esta imposibilitado para ejecutar personalmente el cobro,
el pago se hard a la persona que designe como apoderado mediante carta

poder suscrita ante dos testigos.
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El pago hecho en contravencién a lo dispuesto en el pérrafo

anterior no libera de responssbilidad al patrén."

Se contempla ademis que habrd ocasiones en que el
trabajador no pueda acudir a cobrar, por un sin fin de
circunstancias, en estos supuestos el Legislador dioc la
posibilidad de que se pueda designar a una persona para que
lo haga en lugar de él1, pero deber& estarse a lo que previene
la Ley, es decir, mediante carta poder firmada ante’ dos
testigos; en caso de que no se haga de esta forma el patrédn

podrd negar el pago a la persona que se presente a cobrar.

B.- La nulidad de la cesi6bn de los salarios.

El art{culo 104 de la Ley establece:

"Es nula cesién de los salarios en favor del patréa o de tercerss

personas, cun_lquien que sea la denominacién o forma que se le dé.*

Al lado de la prohibicién de los descuentos y de la
inembargabilidad del salario se encuentra esta figura con la
cual ge clerran los caminos para posibles disminuciones del
salario, que estén encaminadas a perjudicar los ingresos de

los trabajadores.

Al  prohibirse que el trabajador ceda parcial o

totalmente su salario, o dicho de otra forma, al negarle a
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otra persona el derecho de cobrar el salario devengado por el
trabajador por medio de esta figura juridica, permite que el
trabajador no se vea coaccionado por sus acreedores, que de
no existir esta prohibicién, aprovecharfan para cobrarse con
el importe del salario del trabajador, sin que este pudiera

cubrir sus necesidades,

C.- La inembargabilidad del salario.

En el art{culo 107 se establece:

*Los salarios de los trabajadores no podrén ser embargados, salve
el caso de peasionss alimemticias decretadss por la autoridad
competente en beneficio de las personas seilaladas en el articulo 110
fraccién V.*

*Art 110 Fracc.V.- en favor de la esposs, hijos, ascendientes y

nietos,..."

Al permitirse el embargo de los salarios en favor de
estas personas ee protege uno de los intereses més grandes
como es la familia y la satisfaccion de sus necesidades al

igual que en los descuentos que permite la Ley;

Fuera de este caso por ninguna otra circunstancia podrédn

embargarse los salarios,
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3.- LA DRPENSA DRL SALARIO CONTRA LOS ACREEDORES DEL
PATRON .

En lo referente a la clasificacién de este punto basta
decir que es una proteccién de tipo procesal, gque para ics
fines de este trabajo estaria fuera de lugar su estudic
pormenorizade, por lo que sélo cabe destacar, que lcs
créditos de los trabajadores son preferentes sobre todos los

demds .

Como lo establece el artfcule 123 de la Constitucidén

fraccién 23:

‘los créditos en favor de los trabajadores por salarics o sueldes
devengados en dltimc afo y por indesnizaciones, tendrin preferencia

sobre cualquier otres, en los casos de concurse o de quiebra.*

Es decir, que en casc de quiebra o concurse aun sobre
los créditos civiles y mercantiles, los trabajadores deberdn
ser preferidos primero para el pago de los adeudos de sus
galarios o sueldes devengados, con el fin de que tengan

. [ 33
recursos en tanto consiguen un nuevo empleo.

Ctr. DE LA CUEVA. Op.ctt. Fégs. 376-177.
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3.4 TIPOS DE SALARIO

En lo relativo al salario existen diversas
clasificaciones, en este punto mencionaremos algunas de
ellas, la primera es la que nos seflala el articulo 83 de la

Ley:

"El salario puede fijarse por unidad de tiempa, por unidad de

obra, por comisién, a precio alzado o de cualquier otra forma."

A) .- Por unidad de tiempo;
®) .- Por unidad de obra;
C).~ Por comisibn;

P).- A precio alzado;

B) .- De cualquier otra forma,

A) .- Por unidad de tiempo, se entiende aquel salario que
es phgado calculando el tiempo que el trabajador estd a

digposicién del patrén.

De La Cueva nos dice "Es aquel en el que la retribucién
se mide en funcién del ndmero de horas durante el cual el
trabajador est& disposicién del patrono para prestar su

trabajo."*

LR

Ibidew. P&g. 30S.
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Sobre este punto Krostochin anota lc siguiente: "En =21lla
gse revela méds claramente el cardcter de la remuneracién, al
no vincular el monto a determinada cantidad o calidad de
trabajo efectivamente prestado, sino solamente al tiempo en
que estd a disposicién del empleador sin contar con las
posibles interrupciones, legal o contractualmente admitidas o

las que dispusiera, legitimamente, el empleador.”®’

Esta forma de pago es la mas comunmente empleada en

nuestro pals.

B) .- Por unidad de obra o a destajo, es la que se
remunera de acuerdo con las unidades que produce el
trabajador, no tomandose en cuenta el tiempo durante el cual

el trabajador se encontrd a disposicién del patrén.

Se encuentra vrelacionado con el articulo 85 tltimo

. parrafo:

"En el salario por unidad de obra, la retribucién que se pague
serd tal, que para un trabajo normal, en una jornada de ocho horas, dé

por resuitado el monto del salario m{nimo, por lo menos.*

Sus limites son: una jornada mixima de ocho horas, y una

retribucién minima, de salario minimo en caso de que lo

€)
Krostochin Op. cit. Pag 265
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producido sea menor a esta cantidad.

José Davalos en su obra menciona "Destajo se deriva de
destajau, ajustar y expresa las condiciones en que se ha de
hacer una cosa. Se determina el salario por unidad de obra,
no por el tiempo de produccién de las unidades, sino por el

nimero de ellas. Lo que importa es el resultado."®

C) .- Salario a comisién, "es aquel en el qué la
retribucién se mide en funcidén de los productos o servicios
de la empresa vendidas o colocadas por el trabajador," Mario

De La Cueva.®®

Este tipo de salario ha 8ido muy wutilizado para
estimular a los trabajadores que al no tener un salario fijo
se esfuerzan mds por aumentar sus ganancilas. Sin embargo la
existencia de este tipo de sueldo no elimina la posibilidad

de una remuneracién fija,

El artfculo 286 establece:

"El salario a comisién puede comprender una prima sobre el valor
de la mercancfa vendida o colocada, sobre el pago inicial o sobre los

pagos perfodicos, ¢ dué o las tres dichas primas."

DAVALOS, José Op.cit. P&g. 205.

6%
DE LA CUEVA. Op.cit P&g. 306.



De lo anterior podemos desprender las siguientes

hipétesis:

1.- Se paga al trabajador un porcentaje sobre lo que

vende o coloca;

2.- Se paga al trabajador un porcentaje al momento de
que el comprador realiza ya sea el primer pago o alguno de

los pagos perfodicos;

3,- Se combinan los dos anteriores supuestos;

4.- Se le puede pagar al trabajador ademds de las

cantidades anteriores, un sueldo base.

D) .- Salario a precio alzado es aquél, en que la
retribucién se mide en funcidén de la obra que el patrono se

propone ejecutar.
En este tipo de trabajo, al trabajador se le suele

proporcionar las herramientas, el material por lo que también

se dice que se "alza el precio".
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E).- De cualquier otra forma.- Un ejemplo de éstas es el
pago colectivo, un grupo de trabajadores une sus esfuerzos
para realizar una actividad, al término se les paga una
cantidad, la cunal se repartird entre ellos de acuerdo al
esfuerzo realizado por cada uno; otras formas de remuneracién

pueden darse en trabajos especiales,

Otra clasificacién es la que divide al salario en

efectivo y en especie.

Entendemos por salario en efectivo, aquel que se cubre
con moneda de curso legal y por salsrio en especie aquél que
es diverso a la moneda, como podrian ser los vales de

despensa, alimentos, vestido, etc.

Una clasificacién mds, es aquella que hace referencia al
aspecto material y que distingue al salario real, del

nominal, y del integral.

Como sslerio real se considera a la remuneracifén que
percibe el trabajador en relacién con lo que puade adquirir

con €1, es decir, ropa, alimentos, habitacién, etc.

El salario nominal es la remuneracién gque recibe el
trabajador por 8us servicios, considerado en su valor
monetario sin tener en cuenta ninguna otra cuestién, v.gr.

mil pesos, tres mil pesos, etc.



A propbésito de estos tipos de salario Cabanellas
menciona: "Por salario nominal se entiende el expresado en
dinero, con independencia de su poder adquisitivo". 'La
categorfa contrapuesta es al del salario real, cuya medida la

da el poder adquisitivo del salario,"**

Salario integral, de acuerdo con la Ley en su articulo

84:

*El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota
diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién, primas, comisiones,
prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacién que se

entregue al trabajador por su trabajo."

A diferencia de los anteriores este tipo de salario
considera todas las percepciones que recibe el trabajador,
sin tomar en cuenta su poder adquisitivo, su importacia
radica que en base a él, se calculan las indemnizaciones de

los trabajadores (art. 89).

Otro tipo de salario es el salario mfmimo, que por su
importancia teérica resulta ser un tema muy amplio, por lo
que al no ser el tema central de esta tesis aquf solo lo

esiudiaremos brevemente, realizando algunos comentarios que

CABRNELLAS, Gujllermo, Op.cit. Pég 216,
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nos parecen interesantes y que son importantes para nuestro

trabajo®’.

En el articulo 123 fraccidén VI se establecen las bases

del salario minimo:

*Los salarios mnimos generales deberin 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."

Se pretendié que éstos remunerarém al trabajador para
cubrir sus necesidades indispensables, es decir, que a partir

de ellos se establecieran mejores salarios.

Se ha considerado que el salario minimo no es
remunerador sino que es vital, en base a que no se busca que
el trabajador pueda obtener todo lo que desee o necesite, el
salario minimo solo tiende a proporcionar los elementos
indiepensables para que subsista, lo que pensamos no era la

intencién del constituyente.

Para Mario L. Deveali. de salaric mfnimo puede hablarse en un dobie sentido:
*Sentido General es salario minimo cualquier salario minimc determinado por
cuslquier autoridad y en cualquier manera, al que la ley atribuya el cardcter de
nc ser derogable im pejus. En el segundo sentido se habla de salario mfnimo con
referencia aquél salario que se considera {ndispenssble para satisfacer las
exigencias més elementales de la vida del trabajador." DEVELl, Mario L. E}

Darecho del Trabajo en ju Aplicacién y Tendencids. Vol [. Astrea. Buenos Aires
1993. Pég. 157.
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De la fraccién sexta del artfculo 123 en su pirrafo

primero, encontramos que existen dos tipos de salario minimo:

"Los salarios minimos que deberdn disfrutar los trabajadores
serfn generales o profesionales. Los primeros regirdn en las 4reas
gebgraficas que ge determinen; los segundos se aplicarin en ramas
determinadas de la ectividad econémica o en profesiones, oficics o

trabajos especiales."

Ahondando un poco mis De La Cueva nos da el concepto de
salario wminimo en general manifestando que: '"Es la
;etribucién menor que debe pagarse a los trabajadores en
general y a los de las profesiones, oficios o trabajos

especiales."

Segin el articulo 90 de la Ley Federal del Trabajo el

salario miniso general:

"Es la cantidad menor que puede pagarse a un trabajador por su
trabajo en una jornada"

Por iltimo, De La Cueva establece la idea de salario
minimo profesional: "Es la cantidad menor que puede pagarse
por un trabajo que requiere capacitacién y destresa en una
rama determinada de la industria del campo o del comercio en

profesjones oficios o trabajos especiales"**

T
DE LA CUEVA. Op.cit. Phg 316.
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Reitera su pensamiento de la siguiente forma:
"encontramos el salario minimo como género siendo el general

y el profesional las especies."®’

La primera distincién que encontramos es en torno a la
especializacién que se tenga ya que no se puede remunerar de
igual forma a quien tiene méAs destreza en un trabajo que al
que carece de ella, entre mis preparado se esté més salario

se recibirs.”

Otra distincién que existe entre el salario minime
profesional y el general se da en relacién a la cuantfa de
aquellos siendo el dltime menor que el primerc. Otra es que
el salario minimo general se divide en 4reas geogréficas
(A,B,C) para su pago, mientras que el profesional lo hace por
oficios, variando su monto en razdén del grade de dificultad

del trabajo que se desempeile.

El salario minimo también cuenta con protecciones que se

encuentridn en el articulo 97 de la Ley:

*Los salarios mfnimos no podrin ser objeto de compensacién,

? Ibsdem. Pag. 314,

70 Nota: Cabe hacer la aclaracién que el termino profesional en el salario se

refiere a oficios desempefiados por los trabajadores y no a un grado académico de
Licenciatura.
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descuento o reduccién, salvo en los caso siguientes:

I Pensiones alimenticias decretadas por la autoridad competent: en
favor de las personas mencionadas en el artfculo 110, fraccidén V;

11 pago de rentas a que se refiere el artfculo 151. Este descuento no
podrd exceder del diez por ciento del salario;

111 Pagu de abonos para cubritr prétamos provenientes del Fondo Nacicnal
de la Vivienda para los Trabajadores destinados a la adquisicidn,
construccién reparacién, ampliacién o mejoras de casas habitacién o el
pago de pasivos adquiridos por estos ;onceptos. Agimismo, a aquellos
trabajadores que se les haya otorgado un crédito para la adquisicién de
viviendas ubicadas en conjuntos habitacionales financiadas por el
Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda de los Trabajadores se les
descontaré el 1% del salario a que se refiere el articulo 143 de esta
ley, gue destinarf a cubrir los gastos que se eroguen por concepto de
administracién, operacién y manteﬁimlento del conjunto habitacional de
que Be trate. Estos depcusntos deberin haber sido aceptados libremente
por el trabsjador y no podrén exceder del 20V del salario;

1V Pago de abonos para cubrir créditos garantizados por el Fondo a que
se refiere el artfculo 103-bis de est4 Ley, destinados a la adqbisiéién
de bienes de consumo, o al pago de servicios. Estos descuentos deberidn
haber sido aceptados librements por el trabajador y no podrén exceder

del 10§ del salario.*”

Los comentarios aplicados a las protecciones del salario
en general, hechas anteriormente son aplicadas iqualmente al

salario minimo.
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3.5 CONSTITUCIONALIDAD DEL ARTICULO 97 DE LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO

Este apartado surge a partir de lo que establece el

artf{culo 123 fraccién VIII de la Constitucién:

*El salario minimo quedard exceptuado de embargo, compensacitn o

descuento; "

Mientras que el artfculo 97 de la Ley establece:

*Los salarios minimos no podrin sger objeto de compensacién

descuento o reduccién salve en los casos siguientes:*”

Este precepto legal da una serie supuestos en los que se
posibilita el descuento del salario minimo lo que pareceria
estar violando el precepto constitucional, sin embargo en las
hipétesis previstas los descuentos realizados son para que
obtenga'beﬁeficios y siempre con un descuento minimo, como es
el caso de pagos para habitacién, de rentas o de pago de
servicios, destacando en especial el pago de pensiones
alimenticias que se realiza con el fin de que sus familiares

cercanos no queden desprotegidos.

A nuestro parecer la Ley no viola el precepto la Carta
Magna ya que regula situaciones en las que el trabajador

puede ser favorecido, limitando los descuentos que pueden
119



realizarse dado que de no existir esta disposicién el
trabajador recibirfa su salario y acto seguido tendria que
separar una cantidad que seguramente serfa mucho mayor a los

limites que impone la Ley afectando severamente el salario

hinimo‘

Ee prudente seflalar que actualmente sin embargo, fuera
del descuento para pensiones alimenticias. es difficil que se
den Jos demds dado la eituacién econbmica del pais, iporque
que institucién ya sea privada o plblica va otorgar créditoe
a trabajadores con sueldo mfnimo?, 8i el gobierno ya cuenta
con una elevada cartera vencida en las instituciones
nacionales de crédito y el sector privado no desea arriesgar
gu dinero concediendo créditos que Bgeguramente no serédn

pagados por la escasa cuantfa del salaric minimo.
3.6 ALOGUNOS COMENTARIOS RELATIVOS AL SALARIO MININO.

Nuestyo pais desde la Constitucién de 1917 ha atravesado
situaciones en las cuales Bu economia se ha visto efactada
geveramente, siendo el aflo de 1982 muy relevante en virtud de
que se vuelve insostenible la politica econfmica que ge dié
en aquella época lo que coloco a México en una crieis que

hasta la fecha sligue produciendo sue efectos,

Los derechos laborales y con ellos los salarios no

podian escapar a esa crisis, resintiéndolo especialmente loe
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salarios minimos, que vieron disminuido su poder adquisitivo
congiderablemente; desechando inclusive el término de
"gsalario vital", cambiandolo por el de "“insuficiente" e
"inadecuado"; la problemidtica econémica provocd que el texto
contenido en nuestra Carta Magna se convirtiera en un suefio
de lo que debe de ser, pero que en la realidad esta muy

alejado de llegar a serlo.

Se ha dicho que casi ningin trabajador recibe salario
mi{nimo, sin embargo existen personas que si lo ganan", de
igual forma se manifiesta que la persona que lo recibe es la
menos preparada y que por lo mismo ofrece un trabajo de baja
calidad, con lo que no estamos de acuerdo, dado que al
ganarse poco, se estd dispuesto a trabajar mis y con mejor
calidad para ser retribuido en mayor medida, ciertamente de
no tomarse en cuenta los esfuerzos de los trabajadores baja
el rendimiento, no lo negamos, ademds de ser perfectamente
natural; pero habrfa que buscar soluciones mis adecuadas a la

realidad econémica de los trabajadores.

Estamos de acuerdo con los autores que manifiestan que

debe reformarse el texto legal, suprimiendo la parte relativa

" Una idea interesante es 1a que nos da Cavasce Flores: "En lo particular siempre
hemos pensado gque resulta del todo inconveniente emplear trabajadores con
salario minimo. Por lo general unc de estos trabajadcres no tiene la capacidad
necesaria para desempedar und labor de calidad y, en censecuencia las empresas
que tienen contratados 4 muchos Jde ellos necesariamente deberdn tener también
una  preduccién y  calidad de salario miniMmo". CAVAZCS FLORES,  Baltagav,
loatanianass lébarslas,. Notas y Comentarics Sobre Cevecho del Trakajo. Trillas.

Vigésima Novena Bdicidn. México, 1988. P&g. 207.
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a aquellos bienes y satisfactores que debe proporcionar el
salario minimo; para ser m4s realista al mencionar que el
salario minimo es: "la cantidad menor por los sgervicios

prestados en una jornada de trabajo*.

Al mismo tiempo habria que aplicar en los hechos las
normas y principios que regqulan legalmente la figura del

salario.
3.7 QUIRN ESTABLECE LOS SALARIOS,

Trat&ndose de las relaciones individuales de trabajo,
los salarios se establecen por el consenso de las partes,
sefialando su monto en el contrato de -trabajo (art, 25
Fraccidén VI), sin que la falta de €1 prive al trabajador de

sus derechos (art. 26).

Cuando las partes no han convenido nada al respecto ‘el
trabajador percibird por lo menos el salario minimo general o

.profenional, dependiendo del trabajo que se realice.

Es importante indicar que el monto de los salarios
minimos lo determina la Comisién Nacional de Salarios Mf{niimos
de acuerdo con el articulo 123 fraccién VI tercer parrafo y

del articulo 94 al 96 de la Ley Federal del Trabajo,.

De los artfculos anteriormente sefialados cabe destacar,
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que esta Comisién se integra por representantes de los
trabajadores, de los patrones como del gobierno, quienes a
trdves de estudios elaborados por la propia Comisién asi como
por las Comisiones Consultivas en los que se analiza la
situacién econémica del pafs determinan el monto de los

salarios minimos.

La revisién de los salarios se debe efectuar cada afio, a
menos que existan circunstancias econémicas en el pafs que

justifiquen su modificacién con anticipacién.

Borrel Navarro manifiesta una cuestién interesanee al
respecto de los aumentos del salario: "Siempre ha sido
comentario general, por injusto, gue la Ley sdlo se preocupe
y seflale incrementos periédicos al salario minimo y se olvide
y deje desprotegido en este aspecto a lo trabajadores que
tienen salarios convencionales, superiores al minimo, a veces
en una cuantfa sﬁpefior insignificante, como 8i a estos
trabajadores no les afectara al igual que a los de salario
minimo la inflacién, el alto costo de la vida y el deterioro

evidente del poder adquisitivo del salario"”

A lo anterior habria que agregarle que una vez
incrementada la remuneracién del trabajador, no importando su

cuantfa se obliga al pago de impuestos, lo que implica que 8i

2
BORREL. Navarro. Op.cit. PAg. 1)),
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el salario del trabajador sobrepasa del minimo legal, aquél
se ve afectado por el pago de impuestos, provocando que la
remuneracién del trabajador sea infima, lo cual es totalmente

ilégico e injusto,

3.8 TIEMPO Y LUGAR BN QUE DEBEN PAGARSE LOS SALARIOS.

En este apartado seremos breves dado que de una u otra

forma este tema ya ha sido tocado en los anteriores puntos:

1.- El trabajador deberid recibir el pago directamente,
salvo que este impedido para ello, en vista de lo cual
podrd nombrar un representante por medio de carta poder

firmada ante dos testigos (art. 100);

2.- Deberd pagarse el salario en moneda nacional, no
siendo v4lido hacerlo con otros signos con los cuales se

pretenda substituir el dinero (art. 101);

Con ello lo que se trata es que el trabajador al
recibir en dinero su salario pueda disponer de él como
lo desee, ya que si se le pagara por su trabajo de forma
distinta tendria que acudir a lugares determinados para
cambiar su remuneracién, como ocurrié a principios de

siglo a través de las tiendas de raya.

Sin embargo existen casos en que puede pagarse una
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parte en especie si es proporcional a la que se have en
efectivo, al igual que se pueden crear centrus en los
que el trabajador adquiera productos a menor precio, sin

que se vea obligado acudir a ellos (arts. 102, 103);

Otra excepcidén a este principio es la derivada del
pago con cheque, que es una préctica usual en nuestro
pais, pero el pago no se entendera como realizado hasta
que no se haya cobrado el cheque, en caso de devolucidn
por carecer de "fcndos", el trabajador podrd bien exigir
el pago o pedir la rescisién de la relacidén laboral,
ademds de poder ejercer las acciones mercanitles

correpondientes.

3,- El pago deber& hacerse en el lugar donde el
trabajador preste sus servicios, no puede realizarse en
cantinas, tiendas, lugares de recreo, fonda cafe,
taberna a menos de que se trate de trabajadores que

presten sus servicios en esos establecimientos (art. 5);

4.- El pago se hard en dfas laborables, durante las
horas de trabajo o inmediatamente termine la jornada de
trabajo, de acuerdo a lo que establezcan el trabajador y
el patrén (art. 109); de no hacerlo de esta forma se
puede dar por rescindida la relacién de trabajo por

falta de pago;
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5.- Los intervalos entre pago y pago no podrin ser
mayores de una semana para los trabajadores "manuales" y
de mis de quince dfas para los "demds" trabajadores

{art. 88).

Si los supuestos anteriores son violados por el patrén
no se libera de la responsabilidad del pago, es decir, deberd
pagar al trabajador en caso de haber ido en contra de lo
egtablecido en la Legislacién y aunque ya se haya hecho un
pago anterior, lo previamente dicho en razén de que como
hemos visto el trabajador no puede estar expuesto a los

riesgos que sean causados por el patrén.
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CAPITULO CUARTO

IV PRODUCTIVIDAD.

Entramos en el punto medular del presente trabajo de
investigacién, hemos estudiado ya la jornada de trabajo y el
salario as{ como sus resgpectivos antecedentes con lo cual
hems sentado las bases para poder iniciar nuestra propuesta,

es decir, encontrar otra forma de remunerar al trabajador.

4.1 DIFERENCIA ENTRE PRODUCTIVIDAD LABORAL Y ECONOMICA
(MBRCANTIL) .

Para poder llegar a establecer la(s) diferencial(s)
existente(s) entre la productividad laboral y la mercantil,
primero debemos de consultar algunas de las definiciones que

se han dado en relacidn a ellas.

La primera que consideraremos es la de la Organizacién
Internacional del Trabajo, sociedad internacional que define

a la productividad como: “"La relacién entrs lo insumido y lo

producido".”

La idea anterior atiende a lo que produce la empresa con
los recursos con que cuenta en un momento determinado, en

base a esto calcula la ganancia que obtiene la empresa, por

n Conterencia impartida por el Licenciado HERNANDEZ RODRIGUEZ, Sergio, Editado
CONCANMIN.



lo cual podemos decir que es una definicién economica.

Otra definicién que tiene su fundamento en el
pensamiento econdémico es la que nos dice que la
productividad: "Significa el maximo aprovechamiento de los
recursos materiales mediante una mano de obra eficiente para

. ¢ : . . ki
producir mis bienes o servicios al menor costo posible."

Lo anterior se basa en el punto de vista del empresario,
que busca obtenar el mejor aprovechamiento de los bienes con
los que cuenta con trabajadores que no sélo aporten su mano

de obra sino que ademas den su mejor esfuerzo.

Una definicién més completa que comprende no sdlo el
punto de vista econdémico en donde lo que se busca en mayor
parte las ganancias, es la que nos da Luigi A, Valdes
Boratti: "La productividad puede verse desde un punto
estitico en el cual el concepto es: la productividad es
producir mfis con los mismos recursos de la empresa; desde el
segundo punto de vista que serfa el dindmico: la
productividad es el mejoramiento continuo y constants de
nuestro trabajo, es cada dia mejor, no haciendolos més

répido, sino hacléndolo mejor.

El punto de vista dindmico es el que puede ser

importante para nuestra materia ya que se basa en el esfuerzo

)
Conferencia impartida por ANGUIANC RCDRIGUEZ, Guiilermo. Editado ITHCAMIN

128



de las perscnas que no s6lo es el del trabajador, sino el del
mismo patrén, es un concepto que va mds allid del punto de

vista econdmico.

Los conceptos econdinicos enmarcan a la mano de obra como
uno de los factores de la productividad y nc lo toman en
cuenta como un factor personal, sino como un elemento mé&s,

como lo serfa la maquinaria.

Para establecer, desde un punto de vista laboral, un
concepto de preductividad acudimos a uno de los Convenios’
establecidos para Aumentar la Productividad, del cual, de su
cladsula cuarta podemos desprender que la productividad es:
"Rl incremento del producto por hombre empleado sin

detrimento de la calidad.*

Esta definicién nos sirve para poder comprender mejor lo
que es la productividad, hasta el momento sélo es algo de lo
que se habla pero de lo cual aln no se tiene un significado

exacto.

Al anterior concepto le podemos agregar: "a cambio de un
incentivo econémico.® Quedando de la siguiente forma: "La
productividad es el incremento del producto por hombre

empleado sin detrimento de la calidead s cambio de un

CONVENIC CE BONCZ DE FRODUCTIVIDAD CEL SRUFC INDUSTRIAL TOLUCA S.A. [E C.V.

NIRMIN. 19%2.
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incentivo econdémico."

A pesar de lo anterior esta definicidén contiene adn con

rasgos econdémicos muy considerables,

En la  bisqueda de ideas y conceptos sobre la
productividad encontramos una nota que nos parece
interesante: "La productividad es un fenémeno
multideterminado en el que converge una amplia gama de
factores. La calidad de la mano de obra, el entorno laboral,
la tecnologia, 1la gestidén empresarial, la provisién de
insumos, la infraestructura, el desempefio macroecondmico la
dindmica del mercado y las politicas piblicas son algunos de

estos factores."

Si bien es cierto que lo que prevalece en el &mbito
laboral son las personas, no podemos ignorar gque é&stas son
parte de un todo, no pudiéndose separarlas del resto de
elementos que deben ser tomados para incrementar la
productividad. As{ el concepto que tomamos de base para
determinar la productividad, desde el punto de vista laboral,
es la que encontramos en el Convenio para Aumentar la
Productividad que ain teniendo un aspecto econdmice va
dirigido a la forma en que se debe de trabajar para lograr

una mayor productividad.



Para concluir podemos sefalar que, la diferencia
principal entre el punto de vista laboral y »l mercantil es
que para el primero lo importante son las perschas como
tales, sujetos y objetos de derechos y obligaciones; y para
el segundo lo importante es la suma de los factores que

llevardn al aumento de la productividad.

4.2 BELENENTOS QUE INTERVIENEN PARA INCREMENTAR LA
PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR.

Hemos comentado que la productividad no es sélo el
producir mds, ya que si asf fuera nos encontrariamos frente
al trabajo a destajo, la productividad se encuentra
conformada por una serie de elementos que la hacen diferente
de otras formas de trabajar, hay incluso personas que
mencionan que es una cultura, -la  culturs de 1la
productivided-; ¢Pero por que lo dicen?, debido a que al
adoptarse, cambia la mentalidad del individuo para tener una

mejor calidad de vida y de metas,

En el actual apartado tocaremos los elementos que
permiten elevar la productividad de los trabajadores y que de
alguna forma llegan a repercutir en su actividad, sin pasar
por alto gque aparte de =llos se encuentran los eiementos gue
toma en cuenta .a economia (v.gr. las materias primas, la

tecnologia, la relacién entre lo producido y lo insumido,



etc.)’®, que le sirven para medir la productividad de una

persona una empresa o un pais.

Entre los elementos a que hemos hecho mencién

encontramos:

1.~ A).-BDUCACION;
B) . ~-CAPACITACION;
C) .~ NULTIHARILIDADES
D) .- OTROS.

De los cuales haremos algunos comentarios para tener una

idea de la situacién en que Be encuentran actualmente,

A) BDUCACION

No podemos ahondar demasiado en el tema, por lo que
dnicamente daremos algunos datos de la situacién en que se

encuentra México en este aspecto.

En nuestro pafs a pesar de los esfuerzos realizados la
educacibn atraviesa por grandes dificultades, por ejemplo en
lo referente a educacién bésica que deblera entre otras
cuestiones impulsar la capacidad productiva de la sociedad,

elevar la calidad de las intituciones, promover la eficiencia

6
Uno de los pensamientos que siempre debemos tener en cuenta es que la

product fvidad no solo significa trabajar més sino mejor.
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y las aptitudes para el trabajo, se enfrenta a una severa
crisis ya que existen en nuestra nacién 6 millones de
analfabetas y 12 millones de personas que no han concluido

este nivel de escolaridad.”

Se agrega que 8i anteriormente bastaba con el nivel de
licenciatura, ahora ya no es suficiente, pues tratamos de
entrar en un mundo Competitivo y para ello requerimos de un

sistema educativo eficiente,’

Existe un circulo vicioso, que afecta a todos los
niveles de educacién en nuestro pafs, ya que los deficiencias
adquiridas en ellos no son corregidas a tiempo y generalmente
se llega al siguiente nivel con lagunas que no disminuyen y
que generalmente aumentan; llegando al punto de que al
momento de exigirse explicaciones del bajo nivel educativo,

se responsabilizan unos a otros.

Loa esfuerzos antes de ser colectivos deben ser
individuales porque corresponde a cada uno mejorar el
esfuerzo realizado lo que beneficia al individuo para
repercutir m&s tarde en le sociedad pero, ¢Que es lo que
necesita nuestro pafs?, en primer lugar un profesionista que

tenga amplios conocimientos, dominio de métodos, conceptos y

" INEar cEwso 1990

1
Sin embargo no parece ser lo que ocurre ya que a diferencia de 1982 en que ge
invirtié el 3.75% del Producto Interno Bruto (PIB}, en 1990 fue el 2.64% apenas.
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varias lenguas, mis que por el acopio de informacién; un
profesional que posea habilidades y destrezas para construir
y transformar conocimientos, que 8ea apto para diseflar
procesos productivos 6 para participar activa y criticamente

en el cambio.

Un segundo punto serfa interesar a las nuevas
generaciones en las ciencias exactas y naturales ya que éstas
se encuentran casl desiertas, una estadistica de lo anterior
demuestra que el 50%¥ de los matriculados de los
universitarios se encuentra en el 4rea de las ciencias

sociales, quedando casi desiertas el resto.

No solamente se debe buscar las licenciaturas para
lograr un bienestar econémico, las carreras técnicas deben

adquirir cada dfa m&s importancia.

8i queremos ser una nacién que brinde un futuro a todas
las personas hay que corregir todo nuestros sistemas
educativos nuestra Casa de Estudios (Univesidad Nacional
Auténoma de México), ha reformado sus planes de estudio, con
el fin de proporcionar a los universitarios. que solucionen
los problemas de hoy y mafiana’’ dando la muestra de que est4

en busca de mejoras y correglr defectos.

" En 1985 la fuerzs de trsbsjo se calculo en 26.1 millones de personas que
agcenderd a 40.6 millones de personas para el aflo 2000, 8§ no queremos que estas
personas sean subempledas en el mejor de los casos tenemos que empezar a
trabajar y dejar de sofiar. DATOS DEL INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA GEOGRAFIA
E INFORMATICA
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Pero no basta con ello,el problema de cambiar la
mentalidad de nuestras Autoridades y aun la propia, no es
facil, ya que requiere de sacrificio, habria que descuidar
algunas de las actividades que nos proporcionan diversién o
descanso por tratar de adquirir conocimientos sin recibir al
inatante beneficios, situacién que es muy dificil de

combatir.

Ain y cuando la capacitacién es una cuestién
eminentemente laboral, puede decirse que es consecuencia de
un sistema educativo ya que Bin por lo menos la educacién

bisica, es dificil que un trabajador reciba capacitacién,

Pero, (que entendemos por capacitacién?, Baltazar
Cavazos regponde em forma precisa a la anterior pregunta
seflalandonos dos posibles formas de que el trabajador mejore
gus aptitudes: "no se debe confundir la capacitacién con el
adiestramiento. Se capmacits a una persona para que pueda
desempefiar un puesto de jerarquis superior, se le adiestrs

para que se perfeccions en sl pusato que se desempefia. néo

De lo anterior se entiende, que si bien ambas figuras

o CAVAZOS FLORES. lustantankas laboralas, Trillas. Vigésimsa Novena Edicion,
México, 19688, Phg. 60.
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buscan que el trabajador mejore su actividad, una es para
subir de puesto (capacitacién) y la otra para ser mejor en la

actividad que se realiza (adiestramiento).

Nuestra Ley establece una serie de medidas para que la
capapacitacién pueda impartirse de los artfculos 153-A al

153-X,

Sin embargo antes de referirnos a ella debemos destacar
que es una obligacién de los patrones proporcionar la
capacitacién segin lo establece el artfculo 132 fraccién XV,
que guarda una estrecha relacién con lo que establece el

artfculo 153-A que a la letra dice:

*Todo trabajador tiene el derscho a que su patrén le proporeions
capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su
nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas
formulados de comin acuerdo por el patrén y el sindicato o sue
trabajadores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previsién

Social.”

Del anterior artfculo podemos desprender los siguientes

comentarios:

1.- Establece el derscho del trabajador de que el patrén
le proporcione capacitacién o adiestramiento; si bien tenemos

presente que la Ley Federal del Trabajo fue creada para
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enmendar los errores del pasado y reivindicar al trabajador,
no siempre el ordenar las cosas ha bastado, actualmente
nuestra economia no permite siempre que se brinden los cursos
de capacitacién o adiestramiento con la regulidad que seria

deseable.

2.- Creemos que actualmente no basta que una de las
partes sea forzada para mejorar la actividad laboral por
tanto trabajadores como patrones deben de unir sus esfuerzos
en estos aspectos, en efecto el trabajador no debe seguir
siendo un ente pagivo esperando que el patrén le brinde las
posibilidades para superarse y pensar que 8i no se la han
brindado los cureos necesarios es culpa de su patrén, sin

tratar de obtenerlos por su cuenta.

Se nos podria responder al respecto que el trabajador
apenas 81 cuenta c¢on lo suficiente para cubrir sus
necesidades, de ah{ que mencionemos que la participacién deba
ser proporcional sin caer en burocratismos, después de
recibir la capacitacién, el trabajador podria enseflar a otros
compafieroe para que adquirieran nuevag destrezas, lo que se
tomarfa como pago de su parte, lo cual deberd constar en un

acuerdo.

Un punto que preocupa a las empresas es la llamada
"pirateria", que consiste en que las empresas mis grandes

tienen especialistas que se dedican a ver en otras empresas
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qué gente es la mejor preparada y obviamente ésta es la que
recibe capacitacién, misma que no le cuesta nada, y unha vez
detactada para lograr que se vayan a laborar con ellos hacen
ofertas como el mejorar salario sus condiciones de trabajo,
etc., con lo cual el trabajador termina por aceptar, por que

al fin y al cabo es de humanos el querer mejorar.

En Japén para evitar este tipo de problemas los
trabajadores al recibir capacitacién firman acuerdos en los
cuales se comprometen a seguir con la empresa (patrén), por
pericdos determinados de tiempo, para dque éstos a su vez
capaciten a sus compafileros y la empresa no quede

. P 8
desprotegida, como ocurre en México.'

Nuestro pafs requiere de gente preparada y las empresas
de gente que le gquarde fidelidad, hay gente que no esta
preparada pero a la que se le puede preparar pero si los
patrones no estan dispuestos a correr lo riesgos de
prepararla por no tener los medios de reternerla (entre ellos
los juridicos), por lo menos en lo que otros trabajadores
adquieren las habilidades necesarias caemos en un «irculo

vicioso.

De acuerdo a la legislacién vigente la unica forma

posible de okligar al trabajador a permanecer en la empresa

1 ) . . .
Un incentivo que se recibe en Chile es que los costcs de la capacitacidn son

deducibles de impuestcs pava los patrones.
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es el celebrar contratos una vez terminada la capacitacién
por un afio (art.40), que solo dan lugar a la responsabilidad

civil en caso de incumplimiento,

Nosotros estamos de acuerdo por la celebracién de
convenios que permitan retener al trabajador en caso de
capacitarlo por cierto tiempo en tanto la empresa aprovecha
los conocimientos del trabajador, que podrian someterse a la
aprobacidén de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje para que

se cuiden los intereses de los trabajadores.

C) . - NULTIHABILIDADES

El término wmultihabilidades comienza a ser utilizado
frecuentemente por los economistas pero para los laboralistas
¢que significa? y alin mds para el propio trabajador ¢que debe
significar?. Intentaremos dar una respuesta en las lineas

siguientes.

Si entendemos que la palabra miltiple significa varios,
y habilidad es la capacidad para realizar alguna actividad
con determinada destreza {calidad), tenemos que
multihabilidades es la capacidad de realizar wvarias

actividades con destreza.

Relacionadas con el trabajador las multihabilidades se

refieren a la capacidad que tiene el trabajador para
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desarrollar varias labores para un patrdn, este caso puede
que se haya dado sin que el trabajador se percatara
cabalmen;e de ello, un ejemplo es, el de la persona que su
actividad principal la dedica a la reparacién de maquinaria,
pero que en un momento determinado también puede ser operario
de la misma, atGn mds la s multihabilidades no se refieren
Gnicamente a una actividad si no igual similar, puede
consistir en realizar actividades totalmente aisladas una de
otra, como es el caso de un carpintero gue ademds esta

capacitado para realizar labores de archivo.

Ahora bien no 86lo es el desarrollar diferentes
actividades, sino que aquellas sean desarrolladas de forma

adecuada.

Hoy en dfa el trabajador que logra o ha logrado
desarrollar multihabilidades es mds requerido porque puede
suplir a aquel compaflero que no asistié, o que puede
pustituir a otro que no cumple con su trabajo, lo que
obviamente debe repercutir en su remuneracién y que
constituye un factor importante para el incremento de la

productividad.
Existen programas tendientes a que los trabajadores

desarrollen este tipo de capacidades como en los Grupos

financieros por ejemplo siendo el caso de uno de ellos el de
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Grupo Nacional Provincial®’, donde no solamente se desarrollan
nuevas habilidades sino que se perfeccionan las existentes y
permite obtener un grado superior en el escalafén de 1la

empresa,

D).- OTROS

Existen algunos elementos que los economistas utilizan
para medir la productividad pero que nosotros podemos tomar
en cuenta como necesarios para que ésta se eleve y que tienen

relacién con log trabajadores.

Bajar el f{ndice de ausentismo, pudiera ser la
contribucién méds importante del sector laboral para mejorar
la productividad, cuando la inasistencia se reduce se cuenta
con una mayor cantidad de horas hombre disponibles, el
llamado “"ausentismo injustificado®™ es uno de los objetivos
principales a eliminar o reducir (este tipo de ausentismo
significa una reduccién en el salario del trabajador y quiza

de igual forma pérdidas para la empresa).

Existen ausencias que podemos llamar "justificadas®, que
son aquellas que o bien permite la Ley o los contratos
(individual o colectivo), entre ellos encontramos el descanso

de las mujeres derivado del nacimiento de un hijo, retardos,

82 Encontramos esta Proyecto de Multihabilidades, al final del presente trahajo en
los Anexos.
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permisos para arreglar asuntos personales, y aquellos dias

gue son inh&biles por disposicién de la Ley, entre otros,

Si bien dentro de los dfas justificados para no asistir
al trabajo no es posible disminuirlos en la mayor parte de
los casos, si se han tomado medidas al respecto, como en la
Ley que redujo algunos de los dfas declarados inhébiles en un

afan por aprovechar mejor el tiempo.

En los dfas de inasistencia injustificada es cuando
mayor dafio se provoca a la produccién y a la productividad,
llegando ya incluso algunos convenios de productividad a
ocuparse de que en caso de no tener retardos o fhltas

injustificadas se premie al trabajador.

Existen sin embargo tiempos perdidos por otras causas en
los que pueden intervenir los trabajadores los patrones u

otras personas, a continuacién sefialamos algunas de ellas:
Causss stribuibles al patrén

- Descomposturas de maquinaria

- Materia prima fuera de especificaciones
- Falta de materia prima

- Errores en programacién

- Errores en disefio

- Emergencias obligadas por el cliente
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- Tiempo utilizado en llenar los reportes de producciédn

- Llamadas al personal para firmar documentos

- Tiempo de desplazamiento de materiales

- Tiempo perdido por disefio de planta(Almacén de herramientas

lejos del drea de Produccién}.
Causas atribuibles a los trabajadores

- Descuido en el proceso

- Ausentismo injustificado

- Rémaquinados

- Uso de las tolerancias

- ldas al bafio

- Permisos sindicales

- Paros injustificados

- Permisos por alumbramiento o matrimonio

- Otras
Causap combinades
- Enfermedad en general

- Accidentes de trabajo

- Tiempo de preparacién de migquinas
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Caupas externas

- Fallas de enrgia

- Huelgas por contrato ley
- Accidente en transito

- Defunciones

- Retardos por bloqueos en calles

En razdén de las hipétesis antes enumeradas se ve
detenida la productividad y de algunas de ellas se desprenden
de las circunstancias que requiere la vida actual, que no
podemos en muchas ocasiones prever, pero que aquellas que se
deriven de la ociosidad, debemos de eliminar o reducir ;n el

peor de los casos,

De un texto de la CONCAMIN“, encontramos que el
incremento de la productividad "implica una adecuacién en dos

vertientes:

“Los empresarios a compartir informacién de los procesos, los
costos, los estdndares, y los resultados obtenidos.

Los trabajadores a volverse mas propositivos, creativos,
responsables e {nvolucrados en los procesos, 1los costos, los
estadndares para mejorar los resultados.

Ambos a lograr un consenso sobre la justa remuneracién que

corresponde a un trabajo de mayor productivided.”

PRODUCTIVIDAD. Anguiano Rodriguez Guillermo. CONCAMIN
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4.3 COMENTARIOS ACERCA DE LA CALIDAD, LA COMPETENCIA Y

LA CAPACITACION

Los programas tanto de capacitacidn y de
multihabilidades deben de relacionarse con la calidad, que a
su vez repercutird en la posibilidad de que mejoren las

condiciones de trabajo.

Mucho tiempo ha imperado la idea de que una mano de obra
barata es un factor importante para elevar la competencia,
llegandose incluso a atraer la atencién de los inversionistas

extranjeros con ella.

Sin embargo, actualmente esta concepcién esta cambiando,
ya que ahora lo importante es que la mano de obra sea
calificada, con aptitise pavra desarrollar nuevas actividades
que vayan acordes con los requirimientos y necesidades de las
empresas, capaz de adaptase a las nuevas tecnologias a la vez
que puede desarrollar nuevas actividades como ya lo hemos
visto, pero el tener una mejor mano de obra cuesta y debe
verse reflejado en la remuneracién del trabajador, que verd
que sus esfuerzos son tomados en cuenta de lo contrario suele
pasar que en lugar de ir en aumento la productividad esta

puede descender.

Un comentario interesante es el que encontramos en una

obra editada por la TONCAMIN "Las formas tradicionales de
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competencia, mds cercanas a los paises subdesarrollados, se
realizan a través de precios bajos (producto de mano de obra
barata) y/o de materias primas relativamente escasas pero con
poco valor agregado; en ambos casos el ingreso generado es
insuficiente para elevar el nivel de vida de los

trabajadores" ,*

Sin embargo, los problemas que existen alrededor de los
anteriores postulados en el dmbito de los recursos humanos es
que los industriales se enfrentan a una elevada rotacidén del
personal, la falta de motivacién del trabajador, a 1la
dificultad de capacitarlo, a los bajos salarios y al escaso
rendimiento, repercutiendo quiza en mayor grado en el
trabajador, no el momento presente, pero si en un futuro
inmediato, ya que por ejemplo, que el trabajador saliera de
una empresa y no contara con capacitacién y tuviera un bajo

rendimiento le serfa muy dificil el conseguir empleo,

Cabe apuntar que nuegtra Ley Federal del Trabajo ha
requlado aungque muy someramente la relacién entre
capacitacién y productividad de los articulos 153-A al 153-X

como ya hemos comentado.

Educacion y productividad. CONCAMIN PAg. & Op. cit.
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4.4 RELACION ENTRE PRODUCTIVIDAD Y SALARIO

Hemos establecido en el apartado anterior que al existir
un aumento en la productividad debe de darse un aumentoc en el
salario, pero ¢(con qué antecedentes contamos para afirmar lo
anterior? Para tener una idea de lo que hasta el momento
permite llegar a esta aseveracidn, primero debemos remitirnos

a lo que esta ocurriendo en otros paises.”

Por ejemplo en Japdén se ha logrado incrementar la
productividad y valor agregado por trabajador a un ritmo de
8.8% y de 10.4% anual respectivamente, mientras que sus
indicadores de ingresos se han incrementadc en 9.8% para los

salarios y en 1.8 para las utilidades.

En pafses latinoamericanos como es el caso de Argentina
se registran aumentos menores en la productividad y en el
valor agregado por trabajador de 2.4 y 3.3; al cual

corresponden sendas cafdas en los salarios promedio de 1.9%.

En Corea del Sur los aumentos han sido de 10.0% de
incremento en su productividad por trabajador y 10.9% en los
salarios promedios, mientras que en Singapur 6.8% en su

productividad y de 9% en los salarios promedios de los

Debemos recurrir al uso de estadisticas para poder demestrar y tener una vigidn
adecuada de ) importancia entre productividad y salario, ain y cuande :stas n
sean del todo utilizadas por nuestra materia, perc recordemos que el lere o
auxilia de otras uviencias para poder rtersr un cenocimiers . ~is artlic de
realidad

%
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trabajadores,

De ahf el interes que produce un aumento en la

productividad para una mejor remuneracién.

México a este respecto, es decir, para retribuir mejor
al trabajador y aumentar su productividad ha recurrido a la
celebracién de ACUERDOS PARA ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES, en base a los PACTOS celebrados entre
trabajadores, patrones Yy el gobierno (Pacto para el
Crecimiento Economico, Acuerdo para la Estabilidad y el
Desarrollo Economico, entre otrose), para controlar o mantener
la economfa del pafs en una situacién estable, sin caer en la
llamada ‘“"espiral inflacionaria", aumentos de salarios,
aumentos de precios, aumentos de salarios, aumentos de

precios, etc,

En estos tipos de Acuerdos ahondaremos en el sigulente

inciso,
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4.5 LA PRODUCTIVIDAD COMO FORMA DE RETRIBUIR AL

TRABAJADOR

Actualmente en nuestro pais no contamos con sistema que
permita retribuir adecuadamente al trabajador por
productividad, ya que al momento de elaborarse nuestra Ley

ésta figura era desconocida.

Sin embargo, recientemente patrones y trabajadores han
celebrado acuerdos que permiten implantar sistemas por
productividad, dentro de los centros de trabajo en donde las
partes se confieren obligaciones mutuas con el fin de obtener

beneficios, que recaen principalmente en el &mbito econémico.

En razén de lo antes apuntado desde hace algunos afios se
han estado utilizando acuerdos o convenios para que al
trabajador se le pague un "incentivo econémico! de acuerdo a

la productividad alcanzada.

Los convenios celebrados entre el patrén y los
trabajadores ya sea por si o a través de sus representantes,
se instrumentaron con la finalidad de que ambas partes se

vean beneficiadas.

Por un lado los aumentos de salario para los
trabajadores han sido minimos insuficientes, y por otro, la

calidad asf{ como la produccién se han visto reducidas,
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perjudicandose en ambos casos los intereses de uno y otro,

En estos acuerdos, se establecen entre otras cuestiones,
las metas que se deberdn cumplir, las condiciones en que se
realizara la actividad, la forma en que se remunerara a los
trabajadores que participar&n en estos convenios que pueden
ser todos o solo parte de los que laboran en la empresa,
quien cubrird los 1mpuestos correspondientes, su vigencia

(que podrd ser prorrogada o nol.

Algunos de estos convenios son los siguientes:

A).- CELANESE MEXICANA S.A, "SITIO OCOTLAN',

B).- NOVACEL, S.A, DE C.V. "PLANTA TLAQUEPAQUE".

C}.- PESCADO DE COLIMA.

D) .- EMBOTELLADORA ORANGE CRUSH.

E).- DANONE DE MEXICO "UNIDAD HUEHUETOCA", ASI COMO UN
PROYECTO DE CONVENIO CON QUE CUENTA.

F).- GRUPO INDUSTRIAL TOLUCA S.A. DE C.V.

G).- COMPANIA HULERA EUSKADI.

H).- ASI COMO DOS PROYECTOS ELABORADOS POR LA CONCAMIN QUE SE
REALIZARON CON EL PROPOSITO DE QUE LAS EMPRESAS TENGAN

UNA BASE DE DONDE PARTIR PARA ELABORAR LOS SuUYOS.®*

31 bien deben existir mds, estos comparten elementos

B6
Todos estos CONVENIOS DE  FRODUCTIVIDAD, nos fuerén prepercionados por la

JTHUAMIN,



comunes y nhos dan una base de como es que se ha convenido
hasta este momento, para poder partir y fundamentar nuestra

porpuesta adecuadamente en lo relativo a la productividad.

Brevemente sefialaremos algunos elementos acerca de los
convenios mencionados, el texto de los mismos se encuentra en

los anexos del presente trabajo de tesis.

Pescado de Colima: Se establece una tabla en la cual se
corprenden las metas de produccidén y los incentivos
econémicos. Los medics de la produccidn actual constituyen la
base sobre la cual se calculardn los niveles de

productividad.

Orange Crush: Se «crea el compromiso de otorgar
incentivos a la productividad eliminando obstdculos como el
ausentismo, la impuntualidad, los accidentes de trabajo y la
rigidez de 1las relaciones laborales. La medicién de la
productividad se realiza en base a la medicién de los

volumenes de produccidén y ventas.

Danone de México Convenio Unidad Huehuetoca: Se
establece el compromiso de motivar la tenacidad, la
iniciativa, la autonomfa, el desarrollo de multihakilidades,
a traves de un incentivo econdémico. Se establecen ins niveles
minimos que se d=iben de cubrir, dandolos a conocer Al

personal, los cuales con la acumulacion de puestos cbtienen
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puntos.,

Proyecto de Danone de México: El plan de incentivos
consiste en comunicar regularmente sobre los indicadores
esenciales de la planta, calldad, servicio, productividad y
peguridad; reconociendo los esfuerzos de todoa {trabajadores
y empresa), para lograr los objetivos fijados por medio de un

premio trimestral.

Celanese Mexicana 8,A,: Se otorgara un bono de
productividad por empacar, a partir de 9 "PALLETS", siempre y
cuando se cumplan con las normas de seguridad, calidad
evitando accidentes de trabajo, si no se contara con producto
para empacar, el convenio se suspenderia. El Bono ae

acumalara diariamente y se pagara semanalmente.

Novacel 8.A., de C.V. Planta Tlaquepaqgue: Se basa en la
reduccidén de  desperdicics, de tiempos  improductivos,
puntualidad y asistencia, optimizacidén del uso de materias
primas, insumos y energeticos, mejoras en la calidad de los
servicios y en los aspectos ecologicus, reduccién de quejas
de clientes y flexibilidad en las labores, teniendo como
antecedente la imparticién de cursos de capacitacidén as{ como
la redistribucién del personal en diversas areas. Existe una
tabla que contiene el salario de tabulador y el incentive que

se recibira en caso de aumento de la productividad.
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Grupo Industrial Toluca S.A.: Entre otros requisitos que
trabajador debera cubrir encontramos, mantener los indices de
calidad establecidos, haber lahorado el mes completo, no
haber faltado injustificadamente (solo sera justificable la
falta reconocida por el IMSS), no haber acumulado més de dos
retardos en el periodo, mantener limpia el area de trabajo,
utilizar la ropa de trabajo asi como el equipo de seguridad y
zapatos, cumplir con el reglamento de trabajo. El pago se
realizara a traves de un incentivo economico que la empresa
pagara a los trabajadores cada mes y cuyo monto se calculara
como un porcentaje respecto del salaric base de cada

trabajador, de acuerdo con las metas cumplidas.

Compafiia Hulera Euzkadi: Entre las metas a alcanzar se
encuentran un mejor aprovechamiento del tiempo, intercambio
de actividades, capacitacidn, conservacién de la claidad y la
eficiencia, se crea una base de un 150% a alcanzar por los
trabajadores (tomado del promedio de produccidn que se ternia
hasta antes de crear el Convenio de Productividad), en caso
de superarlo se dara aparte del incentivo que se llegue a

acordar, un sobresueldo de 0.8% por cada 5% de aumento.

En estos convenios encontramos elementos de los cuales
ya hemos hablado en incisos anteriores, que deben ser tomados
en cuenta para poder llevar un adecuado pago por

productividad.



Tanto el patrdn como los trabajadores aceptarvon los
compromisos para obtener mds beneficios, donde algunas
ocasiones son necesarios sacrificios, perc de ambas partes y

no solo de una, que es lo que generalmente ocurre.

Con lo anterior comprobamos que es posible establecer un
sistema de retribucidn por productividad dandose los primeros
pasos a través de la negociacién colectiva, por lo que
consideramos que el segundo paso es adecuar esta realidad a

nuestra Ley Federal del Trabajo.

4.6 PAGO POR DIA O PAGO POR HORA

Teniendo come antecedentes los Convenios de
Productividad y lo que establece nuestra Ley Federal del
Trabajo relizaremos algunos comentarios al respecto de este
tema, dado que se ha relacionado con mucha frecuencia con la

productividad.

Desde hace unos afios ha cobrado gran interés el tema
derivado de la posibilidad de que el pago del trabajador, sea
por hora o por dia laborade, en lugar de por semana o
quincena, aduciendo que ello incrementaria las ganaclias del

trabajador.

Ya, en los convenios de productividad, se utiliza el

calerulo del tiempe por hora, para alcanzar las metas
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establecidas, o para fijarlas, calculando asimismo el pago
que debe hacerse al trabajador; sin embargo éste se realiza
ya bien términa la semana o llegando a su fin el periodo de

medicién del convenio (mensual, trimestral, por ejemplo’.

Pero no se establece que el pago serd por hora, sino que
la medicién serd hecha en base a lo que se laboré en una

hora.

Por otro lado en nuestra Ley se establece que el pago
debers ser hecho ya sea semanal o quincenalmente {art.88). lo

que no prohibe que se haga por ejemplo por dia.

Desde de nuestro punto de vista el pago por hora no
repercutiria de ninguna forma en los derechos de los
trabajadores, en virtud de que éstos se encuentran protegidos
por la Ley Federal del Trabajo, desde el primer momento de
iniciarse la relacién de trabajo asi que los derechos tales
como antigliedad, prestacicnes, vacaciones, no tienen porque

verse afectados en niguna forma,

Lo que si debe de vigilarse es que con &l pretextc del
pago por hora no se pretenda defraudar al trabajador, asi
también informar adecuadamente a los trabajadores de los
efectos reales que se ccasionarfan d= darse el pago por hora

como son:



1.- La Ley PFederal .el Trabajo con la implantacién del
pago por hora no se veria afectada, es decir, los derechos de
los que son titulares los trabajadores no sufren ninguna

afectacién, ni se pierden.

2.- La regulacién del pago por hora se haria a través de
los contratos (colectivo o individual), en virtud de qgue no
es necesario reformar la Ley Federal del Trabajo para su

implantacién.

3,- El pago por hora al ser diferente a la jornada de
trabajo no repercutiria en ella, ya que una cosa es el tiempo
durante el cual el trabajador esta disposicién del patién y
otra la retribucidn que recibe el trabajador por el servicio
prestado, sin que de ninguna forma repercuta uno en otro,
como  ccurre actualmente al prestarse el trabajo en una
jornada de ocho horas, situacidén que seria analoga a trabajar
ocho horas y que se pague por hora, en nada variarian lcs
derechos de los trabajadores simplemente el pago se haria por
hora en lugar de quincenalmente (como en =! supuesto

priemramente planteado).

Creemos que la informacidén es punto esencial para que no
se abuse de la ignoracia de algunos trabajadores (avitando
con ello, todo tipo de presiones politicas, personales,
econbémicas etc.), sobre la persona del trabajador y se

reduciris significativamente la afecta~ién de log derechos de
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lcs trabajadoves.

4.7 POSIBLE VARIACION DEL SALARIO MININO,

Anteriormente hemos comentado que el salario minimo =s
insuficiente, ya que su monto no es ni siquiera vital, como

se discute en la doctrina.

For otro lado, para que pueda incrementarse se debe
tener en cuenta una serie de factores entre los que

encontramos:

Primero.- La realidad de que el trabajador no .puede

vivir con el montce del salario wminimo;

Segundo.- Existen empresas que no pueden pagar mis allé
del salario minimo, & un grupo de sus trabajadores y en
caso de aumento necesitarfan despedir a algunos
trabajadores conservande a los indispensables para el

funcionamiento de la empresa, para poder seguir pagando;

Tercero.- El aumento en los salarios minimos no puede
ser muy 2levado pergue de una u otra forma incrementaria
considerablemente el precio de Hos productos con lo que
nuevamente serfa insuficiente, afectando incluso a

aquellas personas que ganan mis, y que no aumenta su

salario en igual forma.



De lo anterior, vemos que no es tan fdcil el aumentar el
salario minimo ya que intervienen los intereses de varios

grupos, asi como la propia econbémia del pais.

Lo ideal es que en cada empresa sc determinara el
salario minimo, dependiendo de la actividad que se realice y
la produccién y obviamente las ganacias que se haysn
obtenido; sin olvidar que se necesita una base de la cual
partir, pero que s6lo fuera eso una base, y la remuneracién
#s hiciera an base a estudics que realigaré la propia
Comisidn de Salarios Minimos, a peticién de los sindicatos,
trabajadores, patrones, o de todos en conjunto, ya sea por
ramas de 1la industria, comercio, o por empresas ;h lo
individual, y en base a esos estudios determinar el monto de
los salaric mfnimos, ein que pudieran bajar del salario
sfnimo general. Situacién que algunos lugares se est& dando

peroc que no es la generalidad desgraciadamente.

El salario minimo se utilizaria de esta forma para la
imposicién de multas y como una referencia para calcular los
salarios, y aplicarlo lnicamente en casos en que las empresas
comiencen sus actividades o atraviegen por una sgituacién
econémica diffcil, si con ello se evita el clerre de la
misma, con la consecuente pérdida de una fuente de empleo,
para mds tarde, una vez superada la crisis restablecer los
salarios anteriores, todo ello con el consenso de los

trabajadores y patrones, porque actualmente lo que pasa en la
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economia de la empresa repercute en ambas partes de una forma

considerable,
4.8 LA PRODUCTIVIDAD APLICADA A NUBSTRA MATERIA.

El Derecho Laboral como lo hemos dicho en innumerables
ocasiones se encuentra en constante expansién no

conformandose con las figuras con que cuenta actualmente.

Nustra materia si bien Hasta ahora ha aportado algunos
de los rasgos sobre la productividad, encontrando hasta el
momento solo una pequefia base tedrica, siendo realmente los
economistas quienes se han ocupado mis de esta figura y de su

desarrollo en la préctica.

8in embargo creemos que la Productividad es mucho méds
que un concepto tedrico, econémico, toca al estudioso del
Derecho adecuarlo al &mbito juridico y de encargarse del
lado humano que incluye 1la productividad, como B8on los
derechos y obligaciones que se ven involucrados en ella, bajo
una adecuada regulacién, para que el trabajador deje de ser

una estadistica,

Asimismo el Jurista debe de abrir su campo de estudio a
aspectos que tradicionalmente parecfan ser estudiados por los
administradores, los propios economistas e incluso los

contadores, para que los futuros abogados comprendamos en
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todo su sentido conceptos como el de calidad, competencia, la
relacién que guardan con el trabajador, como es que este es
una figura medular para su incremento y que no nos sean
ajenos, teniendo que acudir a otras personas para Su
entendimiento llegando incluso a parecer ignorantes de lo que
acontece a nuestro alrededor, por el presente trabajo de
tesis se constituye en una via personal de anidlisis sobre
esta figura, por el cual se pretenden aportar ciertas ideas

en relacién a la Productividad.

Incluso trataremos de establecer un concepto propio de
lo que es la productividad, porque hasta el momento solo
sabemos que es una ‘"forma de aumentar el trabajo",
confundiéndolo inclusc con 1la produccién o/y el producto

obtenido.

Debemos ver a la productividad como una posibilidad de
producir miés y mejor con oportunidad para recibir
capacitacién, aprovechar 1la tecnologfa, sin olvidar la
calidad del propio producto (elementos de los que ya hablamos

en puntos anteriores).

Nuestra materia nos debe permitir el ahondar en 1la
productividad para poder méds adelante realizar mejores
convenios en base a ella, equilibrando 1los derechos vy
obligaciones de ambas partes e incldsc para reformar la Ley

Federal del Trabajo en beneficio de todos.
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Es por ello que debemos solucionar la lagunas en las
aulas, para poder competir en un pais que requiere de
profesionistas con més conocimientos, incluso fuera de su

drea y los abogados no nos podemos quedar atrés.

4.9 CONSIDERACIONES DE LA JORNADA DE TRABAJO PARA BEL
PAGO POR PRODUCTIVIDAD

El actual inciso es un recordatorio de algunas de las
cuestiones de las que hemos tratado en diferentes puntos de

esta tesis.

En los convenios de trabajo que analizamos encontramos
que como limite para calcular la productividad se esteblece
la jornada mixima de ocho horas, si se excede este tiempo se
suspende la medicién, calculéndose unicamente lo producido en
ese lapso de tiempo, y en caso de que se siga trabajando lo
que se produzca no se incluyé, pagandose en su caso tiempo
extra. Ya que de lo contrario la empresa o el patrén tendrian
que pagar una suma elevada al trabajador; porque a parte de
pagar salario por productividad, tendria que pagar el tiempo

extra lo que resultarfa muy gravoso.

Un ejemplo de ello lo encontramos en el Convenio de
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CELANESE MEXICANA S.A." en su cldusula Cuarta inciso D)
establece: "Por su naturaleza, la persona que trabaje tiempo
extra, no serd computable la produccién empacada para pago

del Bono."

Si se desea que la productividad sea implantada como
forma de pago a los trabajadores se debe tener en cuenta que
el tiempo debe ser el de ocho horas establecido como jornada
méxima establecido en el artfculo 123 fraccién I de la

Constitucidén que es de ocho horas.

Para la vregulacién de la jornada de trabajo debemos

tomar en cuenta ademds los siguientes factores:

A).- El tiempo durante el cual se va calcular la
productividad, puede tener como base perfodos de una
hora o de un dia completo de trabajo par determinar la

produccidn media;

B) .- Los retardos permitidos deberdn ser minimos (tres

como maximo, por ejemplo);

C).- Las faltas justificadas sélo serdn aquellas que
otorgue el Instituto Mexicano del Seguro Social,

pudiendo aumentarse algunas otras por trabajadores vy

7
' Convenjo para la Elevacién de la Froductividad y la Caiidad de la Empresa

CELANESE MEXICANA S.A. SITIO "CCOTLAN". COHNCAMIN,
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patrones, que de igual forma que en inciso anterior

deberdn ser minimas;

D).- Es necesario aprovechar 1los 1llamados tiempos
muertos, como son: permisos para ir al bafio, descuido en

el proceso, remaquinados, entre otros;

E).- Interés del trabajador por aprender otras
actividades dentro de la empresa Yy permitir el
intercambio de puestos con otros trabajadores, lo que
evitarfa la monotonia y el cansancio ademds de que
permitirfa a los trabajadores desarrollar més

hébilidades.

De lo mencionado anteriormente vemos que los esfuezos
deben de ser por ambas partes (trabajador y patrén), ya que
de lo contrario volveriamos a caer en la explotacién de los
trabajadores, o bien en la ruina de los patrones con el
consecuente clierre de las empresas, de lo que se trata es que
aquellas actividades en las cuales se desperdicia tiempo o no
se utiliza adecuadamente puedan ser destinadas a trabajo
efectivo, que permitird la elevacién de las ganacias de las

empresas con el consiguiente incentivo para los trabajadores.
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4.10 REQUISITOS DE FORMA PARA QUE OPERE ESTA FIGURA

Una vez que hemos analizado lo que es la productividad,
como es que se ha estado presentando en nuestro pais, la
forma en que ha sido estudiada por nuestra doctrina y la de
otras ciencias, es tiempo de seflalar los requisitos que
pensamos pueden ser los necesarios para qgue esta figura sea

comprendida en nuestra legislacién.

La reglamentacién en nuestra Ley Federal del Trabajo ya
habla acerca de la capacitacidén como un elemento necesario
para elevar la calidad y la productividad (art. 153) pero se
debe de complementar con normas que den tanto al trabajador
como al patrdn la posibilidad de disfrutar verdaderamente de

sus beneficios,

Para ello los trabajadores en conjunto con los patrones
podrfan implementar programas para aumentar la productividad

de acuerdo con las reglas que mencionamos a continuacidn.

1,- Se deberd partir de una base general, por lo que

sefialamos en principio lo que entendemos por productividad:
Se entiende por productividad el incremento del producto

por hombre empleado sin detrimento de la calidad a cambio de

un incentivo econémico.
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2.~ El siguiente paso es poder determinar si el patrén y
los trabajadores cuentan con las posibilidades de implementar
el sgistema de productividad en la empresa, para lo cual

proponemos que:

Trabajadores y patrones para implementar este sistema
deberdn de realizar un estudio de la situacién econdémica de
la empresa, que contenga las dreas evaluadas, la produccidén
obtenida el Wltimo aflo, asi como el producto por hombre,
ademds de las habilidades de los trabajadores que entraran al

programa.

En caso de no tener los medios para realizar los
estudios, se podrd pedir la realizacidén de los mismos a la
Comisién Nacional Mixta de Productividad, 1la cual los

entregara en un plazo no mayor de tres semanas.

Una vez realizados dichos estudios se podrdn establecer
las 4reas en que se aplicardn los programas de productividad
y su duracién que podrd ser prorrogada cuantas veces sgea
acordado por trabajadores y patrones siempre que lo permitan

las condiciones econdmicas de la empresa.

En caso de no contar con las condiciones ya sea
técnicas, econémicas, de habilidad en los trabajadores o
alguna otra, se les manifestard asf{ y se continuara

trabajando com se ha estado haciendo.
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Lo anterior es con la finalidad de que este tipo de
programas no vayan a perjudicar a las partes involucradas en

lugar de que obtengan una mejoria.

3.~ Proponemos asimismo la creacidén de un organismo que
se encargue especialmente de la vigilancia del programa y de
realizar estudios de su evolucién y posibles reformas para
que con ello no se vean lesionados los derechos de las
partes, sefialando a la Comisién Nacional de Productividad

como competente para ello:

Se incluird igualmente la integracidén de una Comisidn
Mixta que se integrard por un nimero igual de trabajadores y
patrones para la vigilancia del programa de productividad, y
realizar aquellos estudios que se requieran para evaluar el
desempeiio del mismo, del cual se enviara una constancia a la

Comisidén Nacional de Productividad.

4,- Lo mds importante del programa de productividad es
en lo relativo a la materia impositiva para que tanto
trabajadores como patrones obtengan beneficios, es de vital
importancia que las ganacias obtenidas sean o ya bien libres

de impuestos o con un impuesto minimo.

para ello deberd de presentarse la diferencias
existentes entre las utilidades obtenidas antes del programa

y las que se han obtenido desde su implementacién de donde se
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podrd ver la diferencia y el porcentaje gue quedari libre o

con un impuesto minimo.

A) .- FORMALIDADES

Las formalidades que deberdn de cubrirse son las

giguientes:

I.- Se presentard el acuerdo del programa de
productividad por escrito a la Comisién Nacional de
Preductividad; y en su caso se pedird se vrealicen los
estudios necesariocs para determinar si es posible que este

sistema sea implantado;

I1I.- Dicho convenio deberd contener el nombre de la
empresa, su domicilio, nombre del patrén o su representante,
la aceptacidén por parte de los trabajadores el porcentaje de
estos que pide su implementacidén, el cual no debera ser menor
a la mitad mds uno del total de trabajadores, sus nombres, en
caso de existir sindicato nombre del mismo copia de la

asamblea en que se decidid la implatacidén del sistema;

III.- En caso de tener ya la forma en que habrd de
desarrollarse el programa de productividad se acompaiiara al
acuerdo que contenga los estudios que mencionan las
siguientes fracciores, en cuyc casc la Comizidn se encargara

de revisarlo, cuidando siempre que nc se visien los dereches
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de las partes y una vez realizado lo anterior procederd
fundando y motivando sus razones ya sea a rechazarlo,
aprobarlo o aclararlo en aquellos puntos en que sea obscuro o

vago;

IV.- Contendrdn 1los estudios las &reas en donde se

aplicaréd este sistema en la empresa;

V.- Los estudios realizados por la Comisién Nacional de
Productividad deberdn contar con evaluaciones de la
produccién obtenida en el dltimo afio, asf como el producto
por hombre, que permitan establecer el porcentaje medio de
produccién, al igual que la situacién econdmica de 1la
empresa, al igual que una descripcién de las actividades que
llevan a cabo y 1las habilidades de los trabajadores,
sugeriendo en los casos que asi lo requieran, los programas
de capacitacién que deban tomarse para poder implementar el
programa de productividad o para que se desarrolle

adecuadamente;

VI.- El programa deberi contener ademis las metas que se
pretende alcancar asf{ como la remuneracién que se otorgard de
alcanzarlas y el tiempo en que se realizara el pago, que no

podrd ser mayor de un mes;

VII.- El1 programa de productividad podrd incluir

rotacién de puestos entre los trabajadores sin que se
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consideren por ello violados los convenios celebrados entre

trabajadores y patrones, individuales o colectivos;

VIII.- El programa de productividad deberi presentarse

cada tres meses con el fin de que se verifique su desarrollo;

IX.- En caso de prdrroga o fin anticipado del programa
o de suspensién, se comunicard por escrito a la Comisidn
Nacional de Productividad con una semana de anticipacién,
mencionando las causas, acompafiando asimismo el dltimo estado
contable en que se comprenda el incentivo econémico que le
corresponde a los trabajadores asi como copla del pago

realizado o por realizarse.

Con lo anterior se ha pretendido englobar las
estipulaciones contenidas en los Convenios de Productividad
asi como los puntos de vista de diversos autores al respecto,

al igual que puntos de vista personal.

La anterior es la propuesta que surge del estudio de 1la
productividad para que se lleve a cabo bajo una serie de
reglas que permitan su vigilancia, asf{ como la libertad de
los trabajadores y patrones para incluir aquellas reglas y

metas que mejor se adapten a su empresa.

Resulta de igual forma importante gque este tipo de

sistema mea opcionsl, y bajo el acuerdo mutuo de trabajadores
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con patrones,

Ahondando un poco més, en caso de que las condiciones de
la empresa se vieran afectadas en forma negativa es
importante poder volver al anterior sistema de produccién y
pago, o suspender el programa de productividad para volver a
implementarlo m&s adelante en caso de que la situacién de la
empresa mejore, lo cual es contemplado en las reglas

anteriores.

B) .- TIPOS DE TRABAJO A LOS CUALES SE PUEDE APLICAR EBTE
PROGRANMA .

La productividad se puede aplicar a cualquier tipo de
trabajo no importando si se trata de labores manuales, de los
trabajos llamados de cuello blanco, o bien si se trata de la

prestacién de servicios o de la fabricacién de productos.

En cualquier actividad se puede implementar un programa
de productividad, teniendo como referencia las pequefias o
grandes deficiencias en la empresa como puede ser excesiva
repiticién de pasos en la produccién, remaquinados, mal trato
a clientes, baja produccién, un alto grado de tiempos
muertos, retardos o inasistencias sin causa justificada; las
4reas a las que se puede aplicar la productividad son
innumerables y los beneficios que se pueden obtener son

siempre en provecho no sélo de trabajador y patrén sino
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también de consumidores, proveedores, y del pais mismo,

Recordemos que: "La productividad debe ir acompaiiada
siempre de eficiencia y calidad, no es producir mis, es

producir mejor."

Dentro de lo seflalado anteriormente el sindicato debe de
tener una posicidén activa, es tiempo que este tipo de
organismos sociales sean un verdadero trepresentante de los

trabajadores y deje de ser un intrumento para controlarlos.

Los sindicatos deben reunir aquellas caracteristicas que
menciona Mario de la Cueva al decir: "“El sindicato es la
expresién de la unidad de las comunidades obreras y de su
decisién de luchar por una aplicacién cada dia mis amplia de
la justicia social a las condiciones de prestacién de los
servicios y por la crea~ién de una sociedad futura en que el
érabajo sea el valc: supremo y la base de las estructuras

politicas y juridicas,

Para concluir podemos decir que en el campo de la
productividad el actuar de 1los sindicates es de vital
importancia siempre y cuando esta asociacion efectivamente

vigile y proteja los intereses de sus afiliados.

88
Pe La Cueva, Mario. El Nuewo ferecho Mexdcato del Tiabaje 7 11, Pourua. Méxace
138, Pdg 283,
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4.11 MODIFICACIONES AL MARCO LEGAL

Una vez que hemos sentado las bases acerca de la
productividad y su dmbito, es conveniente que tratemos las
reformas que consideramos necesarias para que este sistema

pueda ser llevado a cabo en nuestro pais.

Lo anterior requiere de la participacién tanto de
trabajadores como de patrones para que no sdlo sea un
propbsito mds, sino un hecho que permita a los trabajadores
en conjuncién con los patrones obtener mejores resultados en
las ganancias y un aumento en los ingresos de los

trabajadores.

No se trata simplemente de un cambio sin un propésito
especifico, por el contrario las modificaciones que se
proponen estan apoyadas en acuerdos vigentes y positivos que
a la fecha han celebrado patrones y trabajadores, as{ como en
los temas tratados a través de todo el presente trabajo de

investigacién.

Para ello las reformas que proponemos se ubicarian en el
Titulo Cuarto, Capitulo III bis de la Ley Federal del Trabajo
denominado "De 1la Capacitacién y Adiestramiento de los

Trabajadores", que va de los articulos 153-A al 153-J.

En este Titulo se trata a la productividad como una
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consecuencia de la capacitacién de los trabajadores asi por

ejemplo en el articulo 153-A se establece:

"Todo trabajador tjiene el derecho de que su patrén, le
proporcione capacitacién, o adiestramiento en su trabajo que le permita
elavar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas formulados, de comdn acuerdo, por el patrén y el
sindicato o sBus trabajadores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo

y Previsién Social."

En este precepto se hace referencia a la productividad
sin explicar su significado, es decir, existe un vacio que
puede ser cubierto con reglas que permitan a los trabajadores
y patrones obtener beneficios, tanto de sus esfuerzos como de

sus inversiones.

Al hablarse en este capitulo de la productividad podemos
sentar los supuestos jurfdicos que habrén de regirla, si bien
debe conservarse la reglamentacién acerca de la capacitacién
es conveniente separar en otro articulo la normatividad de la
productividad, cuidando que los derechos adquiridos por los

trabajadores no se vean afectados.

De iqual forma debemos sentar los requisitos minimos que
habrin de ser tomados en cuenta por las partes, dejando a la
libertad de las mismas el ahondar en cada programa de

productividad de acuerdo a sus necesidades.
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Asimismo se  deber&n  sefialar: los drganos de
representacién de las partes, las Autoridades encargadas de

vigilar la aplicacién de estos acuerdos.

Nuestra propuesta de reformas se establece de la

siguiente forma:
Capitulo III Bis

DE LA CAPACITACION Y ADIESTRANIENTO
DE LOS TRABAJADORES

Artfculo 153-A,- Todo trabajador tiene el derecho a que
su patrén le proporcione capacitacién o adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida vy
productividad, conforme a lo planes y programas formulados,
de comin acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus
trabajadores conforme a lo olénblocido en el artfculo 153 Bis
y siguientes de esta Ley que deberdén ser aprobados por 1la

Secretaria del Trabajo y Previsién Social.®

De los artfculos 153-B al 153-X 8u texto no se
modificarfa quedando en los términos en que se encuentra

actualmente, por lo que nuestra reforma se ubicaria en

9
Las palabras que resaltan son las reformas que se sugiere se realficen al
presente articulo.
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articulos posteriores, en virtud de que si bien la
productividad es una idea conjunta a la capacitacién y el
adiestramiento de igual forma debe de ser reglamentada en un
artfculado distinto para una mejor compresién y uso de la
técnica juridica, que permita distinguir adecuadamente cada

figura juridica.

A continuacidén se sefiala el contenido de los articulos
que reglamentarfan a la productividad propilamente y que se

denominara:

DE LA PRODUCTIVIDAD

Articulo 153 Bis.- Patrones vy trabajadores podrén
celebrar Acuerdos Para Elevar la Calidad y la Productividad,
que permitan elevar el nivel de vida y productividad tanto de
los patrones como de los trabajadores, mismos que sujetardn a

lag siguientes reglas:

Se entenderd por productividad el 1incremento del
producto por hombre empleado sin detrimento de la calidad de

los bienes o servicios.

El incremento de la productividad de la empresa debera
ir acompafiado por una remuheracién econdémica para los
trabajadores que hayan contribuido a €l y que serd conforme a

lo que establezcan los Acuerdos de Productividad que celebren
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patrones y trabajadores.

Articulo 153 Bis B.- Los Acuerdos de Productividad que
celebren patrones y trabajadores deberdn ser elaborados por
una Comisidn Mixta, que contendrd un igual ndmero de

representantes de trabajadores y patrones.

Cuando el nimero de trabajadores sea superior a 10 estos
podrdn decidir la forma de nowmbrar a sus representanteg para
integrar la Comisién Mixta, sin que el patrén intervenga de

ninguna forma en dicha eleccién.

Log sindicatos podrén ser los representantes de los
trabajadores siempre y cuando éstos asf{ lo decidan por
mayorfa. Las representaciones de los patrones podrén

intervenir cuando éstos as{ lo decidieren.

Art{culo 153 Big C.- Los Convenios de Productividad

deberan contener por lo menos los siguientes elementos:

1.,- Nombre de la empresa;

2.- Ubicacién de la misma (en caso de que la empresa
tenga varios establecimientos deberad sefialarse con
precisién en cual de ellos en es que tendrd operacidén el
convenio} ;

3,- Fecha de suscripcidn del convenio;

4.~ Fecha de Vigencia;
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5.- Casos de suspensién del convenio;

6.- Fecha de revisién del convenio;

7.- Areas en las que se llevard a cabo el o los
programas de productividad;

8.- Objetivos o metas a cumplir por las partes a través
del convenio;

9.~ Monto de la remuneracidén que se otorgue a los
trabajadores por el incremento de la productividad;

10.- La fecha de pago de la remuneracién a los
trabajadores;

11.- Los porcentajes gue se pagaran a los trabajadores
cuando no se cumplan las metas establecidas pero el
porcentaje obtenido se de un 80 por ciento o superior;
12, - Las facultades de la Comisién Mixta de

Productividad.

Cuando el porcentaje en el aumento de la productividad
obtenido sea menor a un 80 por ciento la Comisién Mixta
deberd de informar de cuanto fue, para gque en su caso se
reparta el porcentaje obtenido con las utilidades o conforme

a las disposiciones del convenio,

153 Bis D.- Por ninguna circunstancia el contenido de
los Convenios aqui seflalados afectara los derechos gque otorga
la presente Ley a los trabajadores o patrones, por lo que

cualquier disposicién en contrario serd nula.
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153 Bis E.- Los convenios y medidas para incrementar la
productividad solo tendrdn aplicacién dentro de la jornada
ordinaria de trabajo; por lo gue una vez que ésta llegue a su
fin y de continuar laborando el trabajador se aplicara lo
dispuesto por esta Ley respecto a la jornada extraordinaria

de trabajo.

153 Bis F.- Los acuerdos de la Comisidn serdn
obligatorios para las partes a partir de la fecha de vigencia
de los mismos, suspendiéndose o terminando en los casos

previstos en ellos,

153 Bis G.- Los convenios deberdn ser registrados ante
la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, quien llevara
un control de los mismos, debiéndose dar aviso a la misma de
la conclusidén anticipada de estos, asi como de su suspensidn

¢ prorroga.

153 Bis H.- Las controversias derivadas de los Convenios
de Productividad deberdn ser resueltas en primer término por
la Comisidén Mixta y en caso de inconformidad contra la
decigidén de la Comisidéh por las Juntas de Conciliacidén y

Arbitraje respectivas.

Como se prodrd observar lo que se busca es solamente
sentar las bases en las cuales se habrdn de llevar a cabo los

convenios de productividad dejando a las partes para que
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establezcan el contenido de los mismos de acuerdo a sus

necesidades y al tipo de negociacidn,

Al lado de estas modificaciones a la Ley Federal del
Trabajo puede incluirse otra que establezca la obligacién de
los trabajadores para permanecer en su trabajo cuando se le
brinde capacitacién por un clerto perfodo, para que los
conocimientos adquiridos por é1, puedan ser aprovechados por
el patrén que otorgd la capacitacién as{ como por otros

trabajadores,
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CAPITULO V
V DERECHO COMPARADO

En el presente capitulo haremos un breve estudio de las
Legislaciones de Estados Unidos de América asi como de
Canadd, en virtud de que las relaciones de estos paises con
el nuestro, se verdn jincrementadas debido a la celebracidn
del Tratado de Libre Comercio para América del Norte, que de
una u otra forma afectardn las relaciones laborales
existentes ademds de poder establecer, si  nuestros
trabajadores cuentan con las mismas posibilidades para
competir con los trabajadores de aquellos pafses, y si las
distintas legislaciones otorgan los mismos derechos o no. De
igual forma realizaremos una breve referencia al Tratado dm
Libre Comercio para determinar de que forma se contempla a

los trabajadores ya sea directa o indirectamente.

Al término de los puntos referentes a Estados Unidos y
Canadd, daremos una opinién en lo referente a los tres tipos

de legislaciones,



5.1 LEGISLACION EN ESTADOS UNIDOS

En Estados Unidos de América, la forma en que se va
integrando su Derecho es Consuetudinario, es decir, es un
Derecho que se va formando de acuerdo con las costumbres®,
pertenece a la familia del llamado Commen law. Las leyes y
reglamentos son considerados como complementos y correctivos

del sistema en sentido estricto.

La autoridad principal en cuanto a la ley del trabajo re-
side en el gobierno federal y se basa en la facultad del
congreso para regular el comercio interestatal, de esta forma
la legislacién federal es aplicable a patrones que dberan
directa o indirectamente en el comercio interestatal; es
decir, la principal preocupacién de reglanentar el trabajo
fue en base al comercio y a los trabajadores, teniendo como
base la actividad comercial y con el fin de evitar conflictos
entre los Estados derivados de la gran actividad comercial es
que el Gobierno Federal regulé el trabajo cuando los patrones

llevan a cabo sus actividades dentro de dos o mds Estados.

De esta forma los negocios fuera de 1la jurisdiccién

e Come lo menciona Rojina Villegas, la costumbre se forma de dos

elementos; uno material, consistente en la repeticién de un proceder o
comportamiento, y el otro espiritual o subjetivo que se hace radicar
en la convicciébn de obligatoriedad que existe en el 4nimo popular
respecto al citado proceder o comportamiento. ROJINA VILLEGAS, Rafael.
Compendio de berecho Civil. Introduccién Personas y Familia. V. I,
Vigésima Segunda Edicién. Porria. México 1988. P4&g 31
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federal estdn regulados por la legislacién estatal en la
medida en que se adopten a las leyes estatales para regular
cuestiones especificas de trabajo, asi contrario sensu,
cuando la actividad del patrén no se lleve a cabo en dos o

mis estados serd aplicable la legislacién estatal.

En materia de trabajo las relaciones son establecidas
libremente entre trabajadores y patrones (comprendiéndose
entre éstos a sus respectivos representantes); sin embargo
encontramos disposiciones como la Ley Nacional de Relaciones
Laborales y el Acta Normativa de Trabajo Justo (Fair Labor
Standars Act de 1938, FLSA), donde se establecen diversas
disposiciones que regulan la relacién de trabajo (como por
ejemplo el derecho de huelga y su ejercicio y el salario,

respectivamente) .,

Los encargados de hacer cumplir el Acta Normativa de
Trabajo dJusto, son el United States Departament of Labor
(Departamento del Trabajo de los Estados Unidos), en unién
con las oficinas de Wage and Hour Division of the Employment
Standards Administration of the United States Departament of

Labor.

A continuacién haremos una sintesis de los principales
aspectos de interés relacionados con la relacién de trabajo
como son el salario, la jornada de trabajo y la rescisién de

la jornada de trabajo:
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1.- SALARIO

El salario minimo establecido en el Acta Normativa de
Trabajo Justo (Fair Labor Standars Act de 1938, FLSA), con
sus enmiendas afadidas representa el promedio considerado

esencial para el mantenimiento de un minimo nivel de vida.

En 1989 el Salario Mfnimo Federal fue aumentado por
primera vez en 12 afios de 3.35 dblares a 3,8 y no por dia
sino por hora, que se hizo efectivo a partir de 31 de marzo
de 1990. El 1 de Abril volvié a aumentarse el salario mfnimo

hasta la cantidad de 4.50 délares por hora.

Este salario mfnimo se aplica a todos los empleados que
no estén exentos, o bien que no califican para salarios por
debajo de los minimos. Cualquier empresa cuyas ventas totales
0 cuyo volumen represente menos de 500 mil ddlares, anuales
queda exceptuada legalmente de los requisitos de salario
minimo. Sin embargo ningdn empleador de empresa pequefia esta
autorizado para disminuir salarios més alld de 3.35 dblares

la hora.

Los profesiones no cubiertas por salario minimo incluyen:
algunos vendedores ejecutivos, administrativos, trabajadores
profesionales, empleados de radio y televisién, empleados de

restaurante, hotel o motel y empleados domésticos.
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Diversos tipos de empleados como los que a continuacidn
se enlistan pueden recibir un salario por debajo del salario
minimos: personas en capacitacién, aprendices, mensajeros,
trabajadores invdlidos, estudiantes, empleados en comercio,
al menudeo o en servicios en agricultura o por instituciones

educat ivas.

2.~ JORNADA DE TRABAJO

La Ley Federal no contempla un médximo de horas para la
mayorfa de los trabajadores pero estipula que debe de pagarse
tiempo extra por trabajo que exceda las 40 horas/semana. Los
trabajadores legalmente protegidos pueden ser empleados por
cualquier nlmero de hovas al dfa o a la semana, con la
condicién de que su tiempo extra sea pagado por el
equivalente de 1.5 de su hora de trabajo de su tiempo
regular. Quedan exentos de esta previsién los transportadores
motorizados, los transportadores aéreos, marinos, los
empleados de radio y televisidén. algunas categorias entre los
trabajadores agricolas, taxistas sirvientes domésticos,

enpleados forestales, bomberos y policia.

El Acta Normativa de Trabajo Justo, establece que emplear
a un nifo es ilegal si éste es menor de la edad prescrita por
el estatuto, en general se considera ilegal emplear a un nifio
menor de 14 aflos en cualquier ocupacidén con excepcién de la

agricultura. Para los nifios que sobrepasan los 14 afios, tanto
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el estatuto como sus regulaciones fijan edades minimas

requeridas para diversas ocupaciones.

El Acta Normativa de Trabajo Justo, no contempla como
derecho el pago por tiempo no trabajado. Sin embargo a menudo
los trabajadores reciben un pago por éstos, conforme a los

términos de su contrato de trabajo.

Entre los dias feriados se incluyen: navidad, el 4 de
julio, el dia de dar gracias, el afio nuevo, el llamado

memorial day, y el dia del trabajo entre otros.

Las leyes estatales que regulan los dfas feriados proveen
una lista adicional con dfas especiales para festividades
piblicas, duelos, etcétera; en los cuales los trabajadores no
estdn obligados a trabajar y tienen derecho a recibir su paga
integra, las normas dan libertad a los empleados y sindicatos

a negociar a este respecto con lo patrones.
3.- PRODUCTIVIDAD

La legislacién estadounidense no contiene una
reglamentacién especifica respecto a la productividad, lo que
de ninguna forma constituye un problema, en virtud de que al
ser un pais en el que el Derecho Comin es la base de su
sistema jurfidico, le permite que las nuevas situaciones se
vayan reglamentado de acuerdo con los precedentes que van

surgiendo, lo que le da la posibilidad de irse adaptando a
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las nuevas necesidades del entorno social e ir evolucionando
rdpidamente, por 1o que de requerir en algun momento de
regular a la productividad se harfa conforme a los
precedentes existentes y en caso de no existir a la fecha
estos se comenzarian a establecer conforme la costumbre lo

fuera requeiriendo.
5.2 CANADA

De la misma forma en gque lo hicimos para Estados Unidos,
ahora en Canadd veremos algunos de los aspectos de su

regulacién en materia de trabajo.
1.~ SALARIO

En Canadd con excepcién de las provincias de Manitoba y
New Brunswich, no hay nada escrito en leyes o reglamentos

respecto a como determinar el salario minimo.

En Manitoba, El Acta de Normas de Empleo, prevé que al
recomendar la tasa de salario minimo la Junta de Salarios
Minimos tomard en consideracién el costo de las necesidades y

se orientard principalmente en los gastos vitales y de

salud de un empleado.

El Acta Normativa de Empleo de New Brunswich, prevé que
al a consejar sobre la tasa de salario minimo, La Junta de

Ssalarios Minimos debe orientarse tomando en cuenta: los
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efectos socioecondmicos de las tasas de salarios minimos en
la provincia y entre otros asuntos, cualesquiera aumentos en
los costos de la vida, originados en cualquier regulacién u
ordenamiento previo respecto de la erogacidén que deba hacer
un empleado incluyendo -pero no limitando- necesidades de
vida como habitacién, alimentacién vestido, transporte,
cuidado en la salud y abasto, en las condiciones econémicas
que prevalen en la provincia y el concepto de un reembolso

razonado en funcién de la inversién privada.

El salario minimo interprovincial varia entre 4.25
délares para Terranova y 5.97 ddélares por hora en el

territorio del Yukén,

La tarifa por hora en Québec es de 5.30 ddlares
igualmente en Ontario, desde el primero de Octubre de 1990,
se aplican tasas de ingresos menores en algunas
juriedicciones y a grupos especificos como empleados jbévenes,
quienes usualmente reciben gratificaciones y a empleados

agricolas,

La legislacién Federal prevé un minimo de cuatro ddlares

por hora.



2.~ JORNADA DE TRABAJO.,

La legislacién sobre horas de trabajo y tiempo extra,
varia de una a otra jurisdiccién, por ejemplo: El Cédigo de
Trabajo de Canadd establece un dia normal en 8 horas y una
semana de 40 horas laboradas. Columbia Britanica tiene estas
mismas normas en tanto que Ontario y Quebec t_znen 44 horas

semana al igual que Alberta.

A nivel Federal y en algunas jurisdiccliones provinciales
el tiempo mdximo ya ha gido fijado, asi en materia federal se
han establecido como miximo 48 horas por semana; en Alberta
las horas de trabajo de un empleado deben de limitarse a un
perfodo de 12 horas consecutivas por dfa, Québec por el

contrario no fija un maximo de horas de trabajo.

El tiempo extra se paga al exceder el horario normal de

trabajo.

El promedio de pago de tiempo extra varia, en algunas
provincias equivale a 1,5 del salario minimo, pero en la

mayorfia oscila entre 1 y 1.5,

En todas las jurisdicciones provinciales existen varios
egtatutos en los cuales se fija la edad minima para ser
empleado sin la proteccidén especial destinada a los
trabajadores jévenes, la cual varia de una provincia a otra,

que va desde los 15 a los 18 afios.



La jurisdiccién federal no prevé un minime de edad
absoluto para el empleo, sin embargo impone condiciones bajo
las cuales personas menores de 17 afios pueden ser empleados

en labores federales.

El nimero de dfas feriados varia de una a otra
legislacién as{ en: Alberta Columbia Britanica, saskatchewan
y los dos territorios se pagan 9 dfas feriados, en Ontario se

pacan 8, en Manitoba 7, en Nova Escocia Y Prince Edwards 5.

La mayoria de estas provincias establecen requisitos para
poder tener derecho al pago de estos dfas, como es el caso de
tener determinado nimero de dias laborados. La retribucién
por trakajar en dias feriados se compone de un salario normal
y una prima conforme a la proporcién del tiempo y 1.5 veces
el valor normal de cada hora trabajada durante ese dia. En
algunas jurisdicciones el patrén concede al empleado otro dia

de descanso en lugar de la prima porporcicnal.
3.- PRODUCTIVIDAD

Al igual que en los Estados Unidos en Canadd no existe
una regalamentacién especifica de la productividad, sino que
Unicamente existen reportes anuales del incremento de la
preduccién en el pafs desde el punto de vista econdmico, por
le que los comentarios realizados en este apartado se

realizan en los mismos términos que los realizados en
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relacidn a los Estados Unidos.

5.3 BREVES COMENTARIOS RESPECTO A ESTAS LEGISLACIONES EN
RELACION CON NUESTRO PAIS.

En materia de Derecho del Trabajo vemos que nuestra
Legislacién a diferencia de la de Estados Unidos y Canadé es
mds especifica y de cierta forma mds determinante (algunas
personas suelen llamarla demasiado paternalista), 1las dos
Gltimas dejan que los Estados o Provincias establezcan sus
propias reglas, siendo la Federacién un eje que sirve de guia
que trate de evitar con ello problemas con sus estados

integrantes.

Es por ello que sindicatos y trabajadores de los Estados
Unidos y Canadd no estaban de acuerdo en la celebracién del
Tratado de Libre Comercio con México dado que el menor
ingreso que obtienen 1los trabajadores mexicanos iba a
propiciar que numerosas empresas se trasladardn hacia nuestro
pais con el objeto de pagar menos, siendo la competencia

desigual para ellos en este aspecto,

Sin embargo para nuestro pafs no es suficiente este
hecho, ya que como hemos manifestado a lo largo de este
trabajo la mano de obra barata ya no es un elemento
suficiente para competir ahora resultar ser mds importante

ser eficientes, ademis de contar con una cultura productiva
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que permita competir con cualquier pais.

Por otro lado, nuestra Ley Laboral contiene una serie de
protecciones para «con el trabajador, resaltando 1la
circunstancia de que el patrén no tiesne la tltima palabra en
cuanto a la rescisién de la relacidn laboral como ocurre en

Estados Unidos.

De 1igual forma, al ser la nuestra una legislacién
federal, da los mismos derechos a todos los trabajadores que
se encuentren en nuestro pais, el salario minimo se determina
por tres zonas econdmicas existiendo un postulado para su
determinacién, asi como un organismo para estudiar el monto
que debe de comprender (que nunca es el suficiente), a
diferencia de 1las variaciones que suelen darse de wuna

localidad a otra en Canadd y Estados Unidos.

Como hemos dicho también anteriormente, nuestra ley es
sumamente hermosa en cuanto a los postulades que encierra,
pero actualmente, mas que postulados necesitamos que se
adapte a la realidad para poder competir no solo con esos dos

paises sino con todos los del orbe.

Para la elaboracién de los puntos anteriores nos basamos

en el Libro de Baltasar Cavazos Flores’, asi como en un

n Cavazos Flores, Baltasar. "estudio Comparativo Entre la Legislacién

Laboral de Estados Unidos y Canadd y el Derecho Laboral Mexicano.
Trillas, México, 1993, P4gs 81-109. 143-151, y 335 a 169.
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reportaje de la revista Trabajo y Democracia Hoy®?, asf como
en un estudio denominado "A Comparation of Labor Law In The
United States And México an Overview’’, proporcionados por la

embajada de Canadd en México.

5.4 TRATADO DE LIBRE COMBRCIO

Dentro del Tratado de Libre Comercio pareceria que
deberfa existir un capitulo destinado a las velaciones
laborales porque de una u otra forma con su firma se verén
afectados los derechos de las personas que integran las

mismas.®

sin embargo, sabemos que este es un tema que lleva

92 Mungufa, Pedro Luis Traduccién. Revista Trabajo y Democracia Hoy.

Las Legislaciones Labcrales en Estados Unidos Canadd y México

(segunda parte). Numero 5. Afio 1.
» A Comparacién of Labor Law In The United States And México an
Overview. Secretarfa Del Trabajc y Previsién Social, United States
of América Departament of Labor. P&gs 29-31.
M NOTA.- Recordemos que dentro de las facultades del Presidente ge
encuentra la posibilidad de celebrar Tratados Internacionales
{artfculo 89 fracci6tn X Constitucién Polftica de los Estados Unidos
Mexicanos), con aprobacién del la Cimara de Senadores (articulo 89
fraccién X y 76 fraccién I de 1la Propia Constitucién Ppolitical,
seflalando especialmente, que en relacién con el Tratado de Libre
Comercio solc una pequefla fraccién de la Camara de Senadores mostré su
inconformidad contra este, debido en la mayor parte a la falta de
informacién respecto a su contenido como a la repercusidén que este
tendria a pequeflo y largo plazo, asf{ como que los términos
establecidos para la desgravacién arancelaria eran en algunos casos
muy cortos, y afladiendo en aun mencs cascs que México alin no estaba
listo para competir en esa magnitud {desgraciadamente este hecho ha
pido confirmado recientemente). Siendo el proceso en la Cémara de
Senadores del Tratado para su aprobacién rédpido (con lo cual se
cohsiguié una meta de) Presidente en turno, Carlos Salinas de
Gortari), mismo que entrd en vigor el primero de enero de 1594.
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factores muy delicados como son el cruce en forma ilegal de
cientos de nuestros compatriotas de la frontera con Estados

Unidos que representa un conflicto entre los dos pafses.

De igual forma encontramos la oposicidén de las centrales
sindicales de Estados Unidos y Canadd a la firma del Tratado,
derivada de las condiciones desiguales en materia de salario,
las presiones por parte de los trabajadores mexicanos para
obtener los mismos beneficios que los trabajadores de los dos
pafises anteriormente seflalados, cuestiones que habrfan
retrasado enormemente su firma y que si no se celebraba en el
tiempo previsto, quiz& nunca hubiesen existido los mismos

elementos necesarios para su firma.

En el &mbito laboral lo mds que llega a incluir el
Tratado es la regulacién relativa de la entrada de personas
de negocios dentro del capitulo XVI, de los artfculos 1601 al
1608, en el que se habla mds gque nada de personas con un
grado académico, comerciantes agentes de ventas,

distribuidores, inversionistas, investigadores.

Por lo que propiamente las relaciones con los
trabajadores se deja a las leyes locales de los tres pafses

como ha venido sucediendo hasta ahora’®.

Tratado de Libre Comercio de América del Norte. T.I. Secretaria de
Comercio y Fomento Industrial



5.5 ACUERDO PARARELO EN MATERIA DE TRABAJO
(TRATADO DE LIBRE COMERCIO).

Si bien en el Tratado de Libre Comercio no se incluyen
disposiciones en materia del trabajo, tal vez porque en un
principio se pensd que solamente inclufa cuestiones
econbmicas, o gquizd porque no se queria perjudicar 1la
relacién existente entre los trabajadores y los gobiernos de
los tres paises en virtud de que en los paises mis
desarrollados la resistencia principal fue de parte de lcs

trabajadores.

No obstante lo cierto es que desde un principio la
intervencién que tendrian los trabajadores serfa vital para
la adecuada marcha del Acuerdo Trilateral, por lo que era
necesario dejar firmes las bases a las que sujetarfian las
partes firmantes acerca de la aplicacién del derecho en esta
materia, es por ello que después de haber concluido las
reuniones en las que crean los lineamentos del Tratado los
tres pafses se reunierén nuevamente para determinar los
mecanismos, la forma, asf como las instancias para la
vigilancia de la debida aplicacidén de las Leyes Laborales; de

esta forma, se crea "El Acuerdo Paralelo en Materia Laboral."

A continuacidn sefialamos las caracteristicas principales

de este acuerdo (el contenidc del mismo se encuentra dentro

de los anexos del presente trabajo de investigacién).

194



A) .- FINALIDADES.

Dentro de los fines que persigue el Acuerdo se

encuentran:

1.- Mayor cooperacidén entre los tres paises en materia

laboral;

2.- Intercambio de informacién (estadistica, desarrollo

de Programas en beneficio de los trabajadores);

3.- Asegurar la aplicacién efectiva de las Leyes

Laborales de cada pais;

4.- Mejorar la productividad, 1la calidad vy la

innovacién.
B) .- CONPROMIBOS DE LAS PARTES.

1.- Creacidén de los medios necesarios para llevar a cabo

los fines citados en el inciso anterior;

2.- Asegurar la aplicacién efectiva de las leyes y

disposiciones en materia del trabajo por los gobiernos;

3,- Difusién de las leyes, reglamentos, asi como de toda
legislacién en esta materia entre la poblacidén para su

conocimiento;



4.- Ningin laudo o sentencia podrd ser objeto de revisidn

o de apelacidén sobres la base de este acuerdo;

5.- Los gobiernos se comprometen a reforzar el

cumplimiento de sus normas vigentes;

6.- Las Partes garantizan a las personas que tengan un
interés juridico, reconocido al acceso de la instancias

judiciales y administrativas;

7.- La splicacidn de las leyes y disposiciones estard a

cargo de los gobiernos respectivos.

C) .- ORGANISNOS CREADOS CON BASE EN EL ACUERDO PARALELO
EN MATERIA LABORAL.

Se crea una Comisién Laboral, que estard integrada por un
Consejo Ministerial, un Secretariado Coordinador y tres

Oficinas Nacionales Ministeriales.

1.- INTRBORACION Y PUNCIONES

Consejo Ministerial, estard integrado por los Secretarios
o Ministros en materia del Trabajo de los tres pafses,
supervisara la aplicacién del Acuerdo, dirigird los trabajos
del Secretariado Coordinador Internacional y de los grupos de

trabajo, facilitard el intercambio de informacidén entre las
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partes, aprobard el presupuesto del Secretariado Coordinador,

entre otras funciones.

Secratariado Coordinador Internacional, entre  sus
funciones se encuentran: apoyar las labores del Consejo y de
los grupos de trabajo, preparar informes periddicos para éste
sobre disposiciones laborales de los tres pafses y sobre sus
programas para asegurar su cumplimiento, analizard las
condiciones del mercado laboral y los programas de desarrollo
de recursos humanos acudiendo a las instancias que sean

necesarias para la realizacién de ellos.

Oficinas Nacionsles Administrativas, cada pails ééberé
crear una de estas Oficinas, que formara parte del Gobierno
Federal, ellas serin puntos de contacto entre los pafses y el
enlace nacional con el Secretariado Coordinador. Entre sus
funciones se encuentran dar informes sobre la Legislacién
Laboral del pafis de que se trate y de sus cambios, los
programas que se adopten para llevar a cabo su cumplimiento,
as{ como datos estadfsticos sobre la evolucidén del mercado

laboral y el desarrollo de los recursos humanos.
2.- S8OLUCION DE CONTROVERSIAS

En el caso de que una Parte manifieste una preocupacidn
sobre el posible incumplimjento de la legislacidén nacional
sobre asuntos laborales por parte de sectores y empresas de

otros pafses, podra solicitar al Consejo Ministerial la
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formacién de un Comite de Expertos, siempre y cuando no se
involucren derechos colectivos (libertad de asociacién,

derecho de negociacién colectiva y derecho de huelga).

Para la creacidén de dicho comite se deberdn cumplir las

siguientes condiciones:

Primero.- Los sectores o empresas objeto de la evaluacidn
deberdn producir bienes o servicios comerciados entre las

Partes o que compitan con las de la Parte demandante;

Segundo.- Que sea una falta persistente, sistemdtica e

injusta en el cumplimiento de la legislacién nacional;

Tercero.- El asunto deberd referirse a derechos laborales
que existan también en la parte que inicie el procedimiento y

que sean objeto de una proteccién similar.

Los Comites de Expertos estardn integrados, por cinco

especialistas que seleccionara de una lista ya elaborada.

Ya integrado el Comite de Expertos estudiara el trato que
se da en cada nacién por las Partes al asunto de
controvergia, en un lapso de 120 dias, discutird con los
interesados el tema, formulara conclusiones y en su caso
ofrecerd recomendaciones con tiempos en los cuales deberdn de

efectuarse estas ultimas.
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El Comite Ministerial una vez que se haya realizado la
anterior podrd formular las observaciones que crea necesarias
Yy en su caso retornarlo al Comite de Expertos para su
andlisis disponiendo de un perfodo de 30 dias mds, plazo en
el cual una vez tomadas en cuenta las consideraciones 1lo
regresa nuevamente al Consejo Ministerial quien dar vista a
las partes involucradas para que en un término de 90 dias

manifiesten lo que les convenga.

Ya con el informe del Comite de expertos y con las
consideraciones que hubieren expresado las partes por
egcrito, serdn discutidas en la sesidén del Consejo

Ministerial mds préxima.

Existe la posibilidad que una vez que se estudio el
informe del Comite de Expertos no se resuelva la controversia
en cuyo caso las partes podrén pedir el establecimiento de un
panel arbitral, cuya funcién se encuentra limitada al estudio
de asuntos en materia de séguridad e higiene, trabajo de
menores, Y el pago de los salarios minimos que cada parte
establezca (el establecimiento del Panel Arbitral requeriré
la aprobacién de dos terceras partes del Consejo, y los
drbitros serdn seleccionados de una lista de 45 expertos,

previamente acordado).
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3.- PROGRAKAS DE COOPERACION.

Entre las funciones del Consejo Ministerial encontramos
también el establecimiento de programas de cooperacidén en
materia laboral, relacionados con la salud, la higiene, el
desarrollo de los recursos humanos, los trabajadores
migratorios, las prestaciones laborales, el trabajo de
menores y la recopilacién de estadisticas entre otras que se

relacionen con la materia laboral.

Por otro lado el Consejo organizara asimismo proyectos de
investigacién, seminarios, reuniones especializadas, brindara
asistencia técnica cuando las partes as{ lo soliciten; las
que deberdn realizarse tomando en cuanta tomando en cuenta
las diferencias legislativas, asi como las de caracter

econémico, social y cultural que existen entre las partes.

5.6. BREVES COMENTARIOS RESPECTO AL ACURRDO PARALELO EN
MATERIA DE TRABAJO.

En este punto no solamente diremos que al ser un Acuerdo
con base en el Tratado de Libre Comercio y que ha sido
aprobado por la CéAmara de Senadores es ya parte integrante de
nuestro Derecho, en este caso de nuestro Derecho del Trabajo,
y por lo tanto de observancia en nuestro pais por lo que su
aplicacién es ya un hecho que no debemos desconocer, si bien
por medio del presente Acuerdo se deja a cada pais la

aplicacién de su derecho en cada caso en particular, punto
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con el que estamos conformes, al igual que la Legislacién de
cada pais serd la que solucione controversias, es posible ya
actualmente en el caso de que se deje de observar la ley de
una de los tres pafses, el que se pueda acudir a la instancia
creada por el Acuerdo, para que solucione este

incumplimiento.

De esta forma ya el incumplimiento en la aplicacién de la
ley trae como consecuencia la posibilidad de acudir a una
instancia de orden internacional, la cual podrd determinar la
no aplicabilidad del derecho, pero a ella sdlo puede acudirse
en determinados casos (empresas o sectores que tengan
relaciones comerciales con dos de los tres pafses firmantes)
ya que de lo contrario se pondria en juego la positividad de
nuestro derecho, al permitir que cualquier posible violacién
a la aplicabilidad del derecho se sometiera a las instancias
creadas con base en este acuerdo, dejando a un lado a
nuestros propios medios de defensa creados para estos casos,
inclusive al propio juicio de amparo, hecho que creemos no

fue la intencién de los negociadores.

Por otra parte, con este acuerdo se solucionan en una
parte, el vacfo que se dejc en el Tratado de Libre Comercio
acerca de las diferencias existente entre las Legislaciones

en materia del Trabajo de los tres paises.

Si bien ya comentamos que en nuetyo pais se encuencra en

deventaja con leos otros dos firmantes del Tratado de Libre
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Comercio, contamos con la fuerza productora que son los
trabajadores y que si bien no se encuentra debidamente
capacitada y remunerada, si cuenta con lso deseos de
superarse {en la mayoria de los casos) como se demuestra con
los inmigrantes mexicanos que cruzan la forntera para obtener
mejor remuneracién y que con tal de ello realizan esfuerzos
superiores a cualquier otro trabajador para tener dinero para

su familia.

Es decir, lo dnico que le falta al trabajador mexicano es
tener la posibilidad de ganar mi&s y con las modificaciones
que seflalamos en el capitulo anterior creemos se puede dar
esta, lo que redituara en la competencia en mejores

condiciones con los trabajadores de Estado Unidos y Canadé.

Y en virtud de la libertad que se da en el Acuerdo
Bilateral y en el Tratado de Libre Comercio contamos con la
posibilidad de dar mds perspectivas a nuestros trabajadores y
les damos mds herramientas con que competir, asi como de la

misma forma fortalecemos a nuestras industrias.

Dentro del marco del Acuerdo Paralelo en comento se puede
incluir una reforma que permita un mayor intercambio de
informacién (pero no solamente a nivel paises), entre
trabajadores (no confederaciones, ni representaciones) que
les permita conocer tecpologia y que es lo que se esta
haciendo en otros pafses con industrias similares, que les

sirva como capacitae¢ién, y de igual forma lcs factores de la



produccidén nacional mostrar a aquellos aspectos en los que
sean 6ptimos, ya que aunque si bien no tenemos tecnologia de
avanzada si realizamos modificaciones a la que importamos con

el fin de adaptarlas a nuestras necesidades nacionales.

Dentro de la reglamentacién que se realiza dentro del
acuerdo paralelo no se hace mencién de la productividad,
dejandose a las partes la aplicacién de su Derecho en Materia
de Trabajo dentro de su territorio, creando solo una
instancia para el caso de que este no se aplique, por lo que
g8i deseamos en verdad competir con nuestros socios
comerciales debemos tener los mecanismos legales adecuados,
como lo es una adecuada reglamentacién de la productividad,
creemos que una alternativa viable es la que se propone con
el presente trabajo, en virtud de que nuestro Derecho en
comparacién con los de los dos paises signantes del Tratado
de Libre Comercio, requiere de mayor tiempo para reformarse
(por ser escrito y no consuetudinario), por lo que, nos
encontramos en desventaja é este respecto y si queremos
competir verdaderamente debemos comenzar a crear los marcos

legales correspondientes,
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Antes de dar nuestras conclusiones nos parece que es
conveniente recordar el concepto utilizado por nosotros
acerca de la productividad: “La productividad es el
incremento del producto por hombre empleado sin detrimento de

la calidad a cambio de un incentivo econdmico."

CONCLUSIONES

PRIMERA.- Es necesario diferenciar la figura juridica de
la Productividad, del «concepto econémico del laboral,
debiéndo el segundo, comprender en primer lugar los derechos

y obligaciones de las personas encargadas de hacerla posible.

SBGUNDA. - Por su naturaleza la productividad no debe ser
considerada como una amenaza para trabajadores y patrones por
el contrario, es un medio por el cual se debe obtener un

mejor trabajo y una mejor remuneracidn.

TERCERA. - La implantacién prictica de la productividad
no debe causar desempleo ni puede poner en peligro los
derechos ya adquiridos por los trabajadores, pero tampoco
debe aumentar las obligaciones de los patrones; por el
contrario la productividad debe considerarse como la
conjuncién de esfuerzos que permite una mejor velacién de
trabajo con la obtencién de beneficios para las partes

involucradas,



CUARTA.- La productividad deriva de una nueva conducta
laboral, en virtud, de que para que ésta surja se tienen que
establecer bases, tanto en nuestra forma de vida como en el
sistema educativo. Estableciendose en nuestra mente Yy
actitudes el hecho de ser mejores en la realizacidén de

nuestras actividades.

QUINTA.- Las politicas de los sindicatos deben de
cambiar para permitir que los trabajadores adquieran las
llamadas multihabilides, al desarrollar mds de una actividad
durante su jornada laboral en el caso de que su trabajo sea
escaso o mediante la rotacién de puestos, lo que serd no sélo
en beneficio del patrén, sino que permitird al trabajador la
adquisicién de mayores destrezas; los sindicatos a este
respecto se convertirian en verdaderos representantes de los

trabajadores.

SEXTA.- La Productividad no se da por la simple entrada
en vigor de un decreto, estd se debe inculcar en las personas
desde su nacimiento lo que redituara en su vida laboral y ain
en su vida diaria lo que redunda en una mejor competencia y

una mayor calidad en los bienes y servicios producidos.,

SEPTIMA, - La elaboracidén de los programas para aumento
de la productividad deben de surgir del consenso entre las
partes, y fundarse en estudios que hayan evaluado todas las

areas de trabajo.



OCTAVA.- La Productividad se puede aplicar a todos los
empleos, no sdlo aquellos en los que se producen bienes, por
lo tanto podemos comprender de igual forma a la produccién de

servicios sin limitante alguna.

NOVEBNA.- Es importante que en nuestra Ley Federal del
Trabajo se encuentren los elementos bésicos de los acuerdos
para aumentar la productividad, pero no como una medida
obligatoria o como una imposicién, sino como una guifa que
permita la adecuada observancia de los derechos de las partes

involucradas.

DBCIMA.- En materia fiscal se debe de tomar en cuenta
que tanto trabajadores como patrones deben poder disfrutar
tanto de la retribuacién obtenida como de las ganacias, por
lo que los gravamenes impositivos sobre de ellas deberdn ser

minimos o nulos.

DECIMA PRIMBRA.- El1 gobierno no sélo debe ser un
obgservador, sino que debe de comprometerse a través de
programas ya sea de capacitacidén o adiestramiento, asf como
de estimulos que permitan a trabajadores y patrones el poder

establecer planes para incrementar la productividad.

DECIMA SEGUNDA.- Las reformas propuestas en este trabajo

van encaminadas no sélo a que sea una sola parte la que se



beneficie con el aumento de la productividad sino todos los
que intervengan en ella, por lo que, para ello deberemos

contar con el marco juridico adecuado.

DECIMA TERCERA.- La productividad es una figura que es
reconocida en las diversas materias que conforman nuestrés
relacipnes como  son: la economia, las cuestiones
internacionales, y el mismo derecho, ahora ya no sélo es un
principio que se persigue, es una realidad a la que nos
enfrentamos y a la que nos debemos encaminar si queremos que
nuestro pais sea reconocido en el mundo como un lugar donde
sus habitantes desarrollan todas sus actividades con una
elevada calidad, recibiendo la justa retribucién por sus

servicios,
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ANEXO0S



GRUPO NACIONAL PROVINCIAL, S.A.

DIRBCCION JURIDICA

PROYECTO MULTIHABILIDADES



DIRECCION JURIDICA
CAPACITACION REQUERIDA PARA SER ASESOR SR.

1.-CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA - CURSO DE INTRODUCCION AL SEGURO
- POR LO MENOS DOS CURSOS TECNICOS DEL AREA

- ELABORACION DE REPORTES INCLUYENDO POLITICAS DE LAS
AREAS DONDE NO HAY CURSOS TECNICOS

2-ORENTACION A RESULTADOS - CURSO DE FINANZAS PARA NO FINANCIEROS

3.-CONOCRMENTOS TECNICOS EN
UPOICO - DIPLOMADO EN JURIDICO

' - CURSO DE BORLAND OFFICE Y ALGUN OTRO PAQUETE QUE
4_-MANEJO DE PAQUETERIA EN PC. SEA NECESARIO



GRWPRY NACIINMAIL PRONMAMNCIAL. S.A..

PROVECTO MAATIHNADILDADES:
REQUISITOS
. NIVEL EVALUACION MEDICION
PUESTO | ANTIGUED.| o o C CLIENTE CAPACITACION| IDIOMA VALIDACION
ASESOR o 6 10° SEM. 95% SATISFAC SUBDIR.
ASESOR| oweseS | PASANTE  |eroMEDIO 8| 95% SATISFAC| 40HORAS | LEER® P
Asugeson 18 MESES TITWADO PROMEDIO "B° | 95% SATISFAC | 80 HORAS LEER" 2':&

- | ASESOR . .| DR
TECNICO » DIPLOMADO | pPROMEDIO "B° | 95% SATISFAC 80 HORAS CONVERS. EJECUTIVO
ASESOR ESPECIALIDAD DIR.
USES’E;I’AGA 80 WESES | O DOS PROMEDIO "B* | 95% SATISFAC | 80 HORAS 100%* EJECUTIVO

DIPLOMADOS

NOTA: LAS HABILIDADES REQUERIDAS DE CADA PUESTO SE ENCUENTRAN EN LAS PAGINAS SIGUIENTES.
*IDOMA REQUERIDO INGLES.




DIRECCION JURIDICA

MARNLUMDADE S REQUERIKAS PARA SER ASESOR MR

1.-CONOCMSIENTO DE LA EMPRESA - HABER TOMADO EL CURSO DE
INTRODUCCION AL SEGURO

- CURSO DEL MARCO LEGAL DEL SEGURO

-CONOCRIENTO
2 DEL AREA (CONTRATO, INSTITUCIONES)
- IDENTIFICAR AL 100% LAS FUNCIONES DE
LA DIR. JURIDICA
- HABER TOMADO EL CURSO DE WORD
-CONOCIMIENTO
3 DE PC PERFECT

- HABER TOMADO EL CURSO DE LA
PAQUETERIA QUE SE UTILIZA EN EL AREA

4 -ORIENTACION A RESULTADOS - HABER RESUELTO EL 95% DE LOS
TRAMITES DE MANERA SATISFACTORIA

- CAUDAD DEL 95% EN SUS ESCRITOS

- TOMAR CURSO DE ORTOGRAFIA,
REDACCION Y COMPRENSION DE LECTURA



DIRECCION JURIDICA

CAPACITACION REQUERIDA PARA SER ASESOR JR

1.-CONOCIMIENTO DE LA - CURSO DE INTRODUCCION
EMPRESA AL SEGURO
2.-CONOCIMIENTO - CURSO DE

DEL AREA MARCO LEGAL

- IDENTIFICAR LAS FUNCIONES DE LA
DIRECCION JURIDICA (MANUAL)

3.-CONOCIMIENTO - CURSO DE

DE PC. BORLAND OFFICE
- CURSO DE SISTEMA DE
JURISPRUDENCIA

4 -ORIENTACION A - CURSOS DE ORTOGRAFIA, LECTURA

RESULTADOS Y REDACCION |



DIRECCION JURIDICA
HABILIDADES REQUERIDAS PARA SER ASESOR SR

1.-CONOCMMENTO DE LA ENMPRESA

2.-ORIENTACION A RESULTADOS

3 -CONOCWIENTOS TECNICOS EN
JURIDICO

4. -MANEJO DE PAQUETERIA DE
PC.

- HABER TOMADO EL CURSO DE INTRODUCCION AL SEGURO

- IDENTIFICAR FACILMENTE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA
EMPRESA DE SUBDIRECCION HACIA ARRIBA

- TOMAR LOS CURSOS TECNICOS DEL AREA DEL CLIENTE CON LA QUE SE ESTA
TRABAJANDO. (VIDA,DANOS)

- CONOCER LAS POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DEL AREA DE LA DIRECCION EN
QUE SE DESARROLLA Y SABER CON QUIEN DIRIGIRSE EN FORMA AUTONOMA

- CUMPLIR CON EL 95% DE LAS TAREAS ENCOMENDADAS EN LAS FECHAS
DETERMINADAS .

- CONOCWHENTO DEL PROCESO CIVIL Y PENAL, HABER LLEVADO CINCO
CASOS DE CIVIL, CINCO DE PENAL Y CINCO AUDIENCIAS CON RESULTADOS
SATISFACTORIOS EN LA COMISION NACIONAL DE SEGUROS Y FIANZAS DE
MANERA AUTONOMA

ADICIONAL A LAS FUNCIONES NORMALES

- DOMMNIO DE LA PAQUETERIA DE OFFICE, AS! COMO LA PAQUETERIA
AUTORIZADA EN EL AREA Y REALIZAR EN FORMA AUTONOMA SUS ESCRITOS



DIRECCION JURIDICA
HABILIDADES REQUERIDAS PARA ASESOR TECNICO
- ESTABLECER BUENAS RELACIONES CON LAS AUTORIDADES

COMRESPFONDIENTES DE TAL FORMA QUE FACILITEN EN UN 95% DE LOS
CASOS QUE SE ASIGNEN Y OBTENGAN UNA RESOLUCION FAVORABLE

1.-M0EJO DE LAS RELACIONES CON
LAS AUTOMIDADES COWPETENTES

2-TOMA DE DECISIONES EN LAS
APUCACIONES {

DE LOS - EL 95% DOE EFECTIVIDAD EN LA TOMA DE DECISIONES AL
PROCEDEISENTOS SOLUCIONAR JANRCIOS Y ASUNTOS CORPORATIVOS
RELACIONADOS CONM SU AREA

3-ASEBOMA JUNIDICA DE GERENCIA
HACIA ABAJO

4. -NEGOCWMCION
5_-ORIENTACION A RESULTADCS

S-ACTUALIZACION JUMDICA

7 -INTERRELACION CON OTRAS
EMPRESAS E INSTITUCIONES

- EL 86% DE LOS CASOS DE GERENCIA HACIA
ABAJO LOS RESUELVA DE FORMA AUTONOMA

- RESOLUCION FAVORABLE DE UN 81% GANADQOS,
18 NEGOCIADOS EN LOS ASUNTOS CON EL
CONSORCIO, LITIGIOS (ACTIVOS O PASIVOS)

- UN @5% DE EFECTWIDAD EN EL
CUMPLIMIENTO DE LOS ESTANDARES DEL
AREA

- ESTAR ENTERADO OPORTUNAMENTE DE LAS
AEFOMMAS JURIDICAS DEL AREA DE DESARROLLO
QUE MPACTEN A LA EWMPRESA EN UN 100%

- SER WWEMBRO ACTIVO DE LA ASOCIACION
MEXICANA DEL DERECHO DE LOS SEGUROS

- PARTICIPACION EN UNO DE LOS
SUBCOMITES DE LA AMIS

- MABER PARTICIPADO EN UN CASO O HABER REALIZADO
TRABAJOS EN CONJUNTO EN QUE SE INVOLUCREN OTRAS
ASEGURADORAS



DIRECCION JURIDICA

CAPACITACION REQUERIDA PARA SER ASESOR TECNICO

1.-MANEJO DE LAS RELACIONES
CON LAS AUTOMDADES - CURSO DE RELACIONES INTERPERSONALES
COMPETENTES

2.-TOMA DE DECISIONES EN

LAS APLICACIONES DE LOS _ o
PROCEDIMENTOS CURSO PRACTICO DE TOMA DE DECISIONES
RELACIONADOS CON SuU

AREA

3-ASESORA  JURIDICA

DE GERENCIA HACIA - CAPACITACION TECNICA DE SEGUROS
ABAJO
4.-NEGOCWCION - CURSO DE NEGOCIACION
5.-ORIENTACION A RESULTADOS - CURSO DE FINANZAS PARA NO FINANCIEROS
6.-ACTUALIZACION JURIDICA - CURSO DE REDACCION ii

- PRESENTACIONES

7. -INTERELACION CON OTRAS
EMPRESAS E INSTITUCIONES



DIRECCION JURIDICA
CAPACITACION REQUERIDA PARA SER ASESOR ESPECIALISTA

1.-AUTONOMIA EN LA
ASESORIA JURIDICA DE
SUBDIRECTOR HACIA ARRIBA

2-MANEJO DE CONFLICTOS Y
TOMA ot DECISIONES

3.- INTERRELACION CON
OTRAS EMPRESAS

4 -ACTUALIZACION
JURIDICA

S-DRIENTACION A
RESULTADOS

6.- CONOCWIENTO
MNMTEGRAL

7-RELACION CON
AUTORIDADES

- ESTRATEGIA DE
NEGOCIOS

- FORMACION DE
LIDERES

- CURSO DE FORMACION DE
INSTRUCTORES

- CURSO DE ESPECIALIZACION EN MATERIA
JURIDICA



TDIRECCION JUHIDIGA —
HABILIDADES REQUERIDAS PARA SER ASESOR ESPECIALISTA

1-AUTONOWMA BN LA - ASESORMAR DE MANERA AUTONOMA LOS CASOS DE
ASESOMA JUMDICA DE SUBDRECCION HACIA ARRIBA Y RESOLVERLOS EN UN
‘mmn HACA 5% DE SATISFACCION €N EL ULTIMO ANO
- QUE LOS ASUNTOS ENCOMENDADOS SE RESUELVAN EN
2 AEJD DE CONMFLICTOR UN S0% GANADOS, 9% NEGOCIADOS, 1% PERDIDOS, A
Y TOMA DE DECISIONES FAVOR DE LosS INTERESES DE LA EMPRESA
3 -MTERRELACION CON - PARTICIFACION ACTVA BN LOS
OTRAS EWPRESAS COMITES JUJRDICOS DE LA AMNS

- EN UN 100% DE LOS CASOS QUE SE RESUELVAN EN
‘COMJUNTO CON OTRAS ASEGUAADORAS. LA DECISION
SE TOME SEA LA PLANTEADA POR NP

- SER MVEMBRO ACTIVO DE LA BARRA MEXICANA DE
ABOGADOE Y/O DEL COLEGIO DE ABOGADOS

'.m'"m CON OTRAS EMPRESAS E
DE DERECHO DEL SEGURO

ACTUALIZACION JURIDICA - PROPORCIONAR CAPACITACION ADECUADA,

‘ DANDO POR LO MENOS UN CURSO AL ANO A

. ALGUNA AREA TECNICA DE MATRIZ O DE
REGIONALES As

- HMACER UN ANALISIS JURIDICO DE LAS
o \S O LEVES QUE TENGAN WPACTO
RELEVANTE N A A e

- EL 100% DE EFECTIVIDAD EN EL CUMPLIMIENTO DE

N : LOS ESTANDARES
-CONOCEENTO WTEGRAL - HABER LLEVADO 10 CASOS CIVILES, MERCANTILES
.. ° PENALES Y DE LA COMISION CON RESULTADOS
SATISFACTORIOS

- TEMER TRES CONTACTOS CON TRES
AUTOWIDADES OIFERENTE A SU AREA DE
INFLUENCIA A NIVEL DIRECCION GENERAL

7.-MELACION CON AUTOMIDADES



LAS VARIABLES BASICAS PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD.

VARIABLE

EFICIENCIA.

EFECTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD
ESTRECHA

CALIDAD

DEFINICION

EXPRESA LA FORMA EN QUE
SE USAN LOS RECURSOS DE
LA EMPRESA: HUMANOS,
TECNOLOGICOS, MATERIA
DESPERDICIO PORCENTAJE DE
UTILIZACION DE LA
CAPACIDAD

INSTALADA

EXPRESA EL GRADO DE
CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS, METAS O ES-
TANDARES, ETC.

EXPRESA LA RELACION
VOLUMETRICA ENTRE LOS
RESULTADOS Y LOS INSUMOS
UTILIZADOS. ( SE TRATA DE
UNA VARIABLE COMPUES

TA YA QUE RELACIONA

LA EFICIENCIA CON LA
EFICACIA.

EXPRESA EL GRADO DE

DE CORRESPONDENCIA
ENTRE LLAS CARACTERISTI
CAS DEL RESULTADO (SUBEN-
SAMBLE, PIEZA TERMINADA.

PRODUCTO FINAL O SERVICIO)

Y LOS REQUERIMIENTOS DEL
CLIENTE (INTERNO O
EXTERNO).

INDICADORES

TIEMPOS MUERTOS
(DE EQUIPO, DE MA.-
QUINARIAETC)

GRADO DE CUMPLI-
MIENTO DE LOS PRO-
GRAMAS DE PRO---.-
GRAMAS DE VENTAS.
DEMORAS EN LOS
TIEMPOS DE
ENTREGAS

PIEZAS MANUFAC.-
TURADAS (U OPERA-
CIONES) SOBRE EL
NUMERO DE HORAS-
HOMBRE (O NUMERO
DE TRABAJADORES).

RECHAZOS
QUEJAS

FUENTE REVISTA DE COMERCIO EXTERIOR NUMERO 7 VOLUMEN 44 JULIO 1994,



PRODUCTO INTERNO BRUTO, GASTO FEDERAL TOTAL
Y GASTO FEDERAL ASIGNADO

POR DIFERENTES RUBROS EDUCATIVOS

1980-1990

(Como participacién del PIB)

ARG CEDERAL CEEDERAL  FEDERAL FEDERAL
EDUCACION SUPERIGR ' UNIVERSITARIA

190 838 LNK) 068 o ]
(is91 2186 N 068 0.37 —
982 9.9 378 074 0.39 ]
(1983 76.30 EXH ) (] 1
(1988 W 179 (X [} ]
82868 180 048 0.39 ]
(1986 2837 .64 081 0.50 |
(W7 3138 1857 (X1} 033 JJ
(1588 2.1 1% 1] 0.33 1
1999 3944 3t 080 XN ]
[N 164 (X I (3% ]
Fuente: Elaborado por el CEI con base en U2000, Crénica de la

educacidén superior,

México, D.F.,, 28 de febrero de 1951, p.IV



GASTO FEDERAL EJERCIDO POR NIVEL EDUCATIVO
(Como participacion del total)

EDUCACION INVESTIGACTION EDUCACION EDUCACION
INICIAL BASICA MEDIA SUPERIOR POSGRADO Y PARA ENEL Y
BESARROLLO DE ADUGLTO MEMO
DEPORTE
MATERIAL INDIGENA
DIDACTICO 1)
[io9®__ o1 [ X) 11.0 21.6 1.9 2.6 2.9 3.9
%103 334 1.2 8.4 7 7.0 14 36
[i%3i__oz 50,9 128 06 is 20 23 33
io3_o3 56 135 219 .8 24 2.0 36
[[8e___ o3 [y 0.8 17.0 3.0 pX ) 35 332
[ es [ %d 13.0 17,1 32 75 34 33
™ o3 42 16.7 19.0 3.3 21 31 3.2
%73 3 132 702 37 30 31 33
w8 03 473 143 199 35 70 3.2 3.4
999 032 53 14.6 S 53 7.6 7.6 3.0
[ o3 T4 128 164 8 2.1 2.6 33

NOTA: I En 1989 incluye cducacion rural. Fuente: Carlos Salinas de Gortari. Tercer informe de gobicmo. Anexo 1, 1991,



CRECIMIENTO MUNDIAL DE LA FUERZA DE TRABAJO

PALS FUERZA DI TRABAJO
1970 1988 2000
% ANUAL
Mundial 1,968 2,163.6 2,725.8 1.6
OCDE 307.0 mn4 401.3 0.5
PAISES DESARROLLADOS
stado Unidos 7] 1701 BLL]N] 1.0
i 511 59.6 64.6 0.5
Alemania 385 389 372 0.3)
Reino Unido 25.3 83 29.1 0.2
214 239 258 0.8
209 23.8 242 0.2
13.0 140 18.7 08
8.5 12,7 14.6 09
5.6 7.4 8.9 1.3
39 4.4 4.6 0.3
R
PAISES EN DESARROLLO
2239 293. 3832 1.8
45.6 63.4 877 2.2
us 49.6 678 2.1
14.8 26.1 40.6 0
11.4 16.8 22.3 1.9

Fuente: U2000, Cronica de la eduacacion superior, México D.F., 20 de junio de 1991, p.
11



AAl

ESTADISTICAS DE PRODUCTIVIDAD

PAISES DESARROLLADOS

(Dolares)
PAIS 1980 1989 Incremento Tasa media de
. (%) variacion anual
(%)
PRODUCTO BRUTO / TRABAJADOR
ALEMANIA a0 TI7.318 ] Iy
ESTADOS UNIDOS 96,662 161,328 66.8 &8
JAPON 94662 202,076 113.4 8.8
VALOR AGREGADO / TRABAJADOR
ALEMANIA 36,739 63,598 0.4 o
ESTADOS UNIDOS 40,078 72,827 809 68
JAPON 33,086 80,929 144.6 10.4
SALARIO PROMEDIO
ALEMANIA 840 V608 386 . 37
ESTADOS UNIDOS 16,006 26,3%6 60.6 5.4
JAPON 11522 26840 1329 9.8
RENTABILIDAD
(*)

ALEMANIA 3 19 KX 76
ESTADOS UNIDOS 214 30 250 2.8
JAPON 2) 27 17.4 1.8

FUENTE ELABORADO POR EL CEl CON BASE EN ONUDL INDUSTRY AND DEVELOPMENT
GLOBAL REPORT 19911992




ESTADISTICAS DE PRODUCTIVIDAD

PAISES EN DESARROLLO
(Dolares)
PAIS 1980 1989 Incremento Tasa media de
(%) variacion anual
(%)
PRODUCTO BRUTO/ TRABAJADOR
ARGENTINA 3569 w519 Ti4 74
BRASIL 39,599 79,462 100,6 8.0
MEXICO 42,22 62,970 4.1 45
VALOR AGREGADO / TRABAJADOR
ARGENTINA 19,303 23,134 345 33
BRASIL 16,144 38,746 121.8 9.2
MEXICO 17,811 27,289 83.2 48
SALARIO PROMEDIO
ARG A 4,59 3,506 16,1 19
BRASIL 2,112 7,008 183.7 109
MEXICO S84 3928 -32.8 -4.3
RENTABILIDAD
(%)

ARG A ® 0 K]
BRASIL 3 9 06

FUENTE: ELABORADO POR EL CEL. CON BASE EN ONUDI, INDUSTRY AND DEVELOPMENT

GLOBAL REPORT 199171992




CONVENIO TIPO PARA EL ESTABLECIMIENTO DE UN BONO DE
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

DECLARACION
Los que suscribimos el presente convenio por una parte la empresa ..., )
por la otra el sindicato.......oiviniiinns , manlfestamos que, reconociendo mutua y

reciprocamente la personalidad juridica de cada parte, comparecemos para todos los efectos
legaels a que haya lugar, con el fin de celebrar el presente convenio y establecer un Bono de
Productividad y Calidad, que se devengard de manera (mensual, trimestral, semestral) a
partir e 199.., al tenor de los siguientes:

CONSIDERANDOS

PRIMERQ.- El art. 153 A, de la Ley Federal del trabajo hace explicito que "todo trabajador
tiene derecho a que su patrdn le proporcione capacitacién o adiestraniento en su trabajo
que le permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas
tormulados, de comin acuerdo, por el patrén v el sindicato o sus trabajadores y aprobados
por la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social."

SEGUNDO.- El Acuerdo Nacional para la Elevacion.de la Productividad y la Calidad
(ANEPC), oftece las grandeds lfneas para que a nivel de empresase adopten las medidas
especificas o se suscriban convenios particuilares tendientes a la elevacion de la
productividad y la calidad. En una de sus seis lineas generales de accion, el ANEPC
contempla que los beneficios de esta elevacion conprendan a los consumidores (mejores
productos, mejor calidad; a las empresas (mds competitividad, mayor rentabilidad, mds
ganacias) j' a los trabajadores (aumento de remuneraciones); es decir, que el cxcedente
de la productividad y la calidad se distribuya entre los empresarios y los trabajadores,

CLAUSULAS
COMISION MIXTA
PRIMERA .- Con el fin de apoyar la competitividad de la empresa mediante aumentos en su
prductividad y calidad, y con ello mejorar las condiciones econdmicas de las partes
firmantes, se integrard una Comision Mixta de productividad y Calidad. La Comision

;luedaré integrada por el misimno namero de re’presentantes de los trabajadores y del paron.
continuacion se propone un ejemplo de contormacion de la Comislaon.

En representacion de la empresa:

- El Gerente de Recursos Humanos,

- £l Gerente de Finanzas y Administracion.
- Et Contralor,

- E Jefe de Departamento de Personal.



120 % "2" % del salario base

DECIMA PRIMERA.- Con este acuerdo la empresa se compromete a favorecer v
desarrollar las condiciones {Isicas, {inancieras. organizativas, de capacitacién y de otro tipo,
necesarias para aumentar la productividad y la calidad y con ello apoyar la aspiracian de los
trabajadores de incrementar sus ingresos.

VIGENCIA DEL CONVENIO
DECIMA SEGUNDA. .- El presente convenio entrara en vigor el....... de 199.....



En representacion del sindicato:
- El Representante Legal del Sindicato,
- Un Miembro del Comité Ejecutivo dei Sindicato,

- Dos Asesores miembros del Sindicato, nombrados por la Directiva del mismo,

SEGUNDA - La Comision Mixta serd responsable de elaborar, en un plazo no mayor de 30
dfas comados a partir del presente convenio, un programa de productividad y calidad que
incluya, por lo menos, los siguientes elementos: didgnostico de los obsidculos y
limitaciones al incremento de la productividad y calidad de la empresa: definicion de
acciones y proyectos para atender esta prblematica, sefialando las responsabilidades por
parte de la empresa v los trabajadores; seguimiento y evaluacion de las acciones y proyectos
asf como el grado de cumplimiento de las metas de productividad y calidad.

En funcion de las caracteristicas de cada empresa y de sus problemas especificos, cada
programa de productividad v calidad podrd hacer énfasis en alguno de los siguientes
aspectos:

- Capacitacion y adiestramiento,

- Seguridad e higiene,

- Mantenimiento preventivo y correctivo,

- Reduccién de desperdicios y defectos en el proceso productivo,

- Reduccién de tiempos muertos,

- Optimizacién del uso de materias primas, insumos intermedios y cnergéticos,

- Desarrollo de multihabilidades en los trabajadores,

- Puntualidad v asistencia,

- Intencidad y eficiencia en el trabajo,

- Reduccion de quejas de usuarios,

- Reduccion de tiempos en prestacion de servicios,

- Mejoras en la calidad de Jos servicios.

TERCERA - Las atribuciones de fa Comision Mixta scran las siguientes:

a) Velar por el cumplimiento del presente convenio,



b) Determinar los criterios para la medicion de la productividad y la calidad,

¢) Establecer los grupos de trabajo encargados de medir de manera regular y periodica
(mensual, trimestral, semestralmente), la productividad y la calidad, v

d) Conocer y resolver sobre cualquier modificacion respecto al esquema del Bono de
Productividad y Calidad establecido en el presnte convenio; a la medicion y seguimeinto de
la productividad; y a la determinacion y forma de pago de los incentivos.

CUARTA.- La Comision Mixta elaborard un reglamento intemno que especifique su forma
de operacion: periedicidad de reuniones, elaboracién de convenios, informes y actas, toma
de decisiones, etcétera,

BONO DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

QUINTA.- Se entiende como Bono de Productividad y Calidad el Incentivo econdmico
orientado a favorecer el esfucrzo de los trabajadores hacia un aumento de la productividad y
el cuidado de los recursos v bienes de la empresa, es decir al incremento del producto por
hombre empleado sin detrimento de la calidad.

SEXTA.- Las partes declaran que el objetivo del Bono de Productividad y Calidad, es el de
constituirse en un mecanismo concreto de distribucion de los beneficios derivados del
incrmento de la productividad y la eficiencia en la operacion de la empresa, Su magnitud
estard en funcion de los aumentos que se alcancen en la productividad y Ja calidad.

CALCULO DEL BONO DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

SEPTIMA.- El Bono de Productividad y Calidad es un incentivo econdmico, que al
empresa pagard a los trabajadores cada mes (trimestre, semestte, etc.) y cuyo mnonto se
calculard como un porccnmje respecto del salario de cada trabajador. La magnitud de este
porcentaje se determinard en funcion del cumplimiento de las metas de productividad y
calidad, de acuerdo a la tabla de equivalencias que se presenta en la cldusula décima de este
convenio. Este Bono de Productividad y Calidad es independiente del salario estipulado en
el contrato colectivo de trabajo,

OCTAVA.- Para hacerse acreedor al pago del Bono de Productividad y Calidad, el
trabajador deberd cumplir los siguientes requisitos:

a) Ser sindicalizado y en activo,

b) No haber acomulado més de X inasistencias y/o Y retardos durante el perfodo de
referencia del bono.

Il monto de los incentivos que no se pague por ¢l incumplimiento de los requisitos
descritos en el inciso b) se distribuird de manera proporcional entre los trabajadores que si
califiquen era dicho otorgamiento. Esto apoyard el principlo basicode la producitividad y
1a calidad de producir mds y mejor con los mismos recursos,



NOVENA .- Las metas iniciales de productividad del presente convenio son las siguientes:

METAS DE PRODUCTIVIDAD

PERIODO UNIDADES POR PERSONA PRODUCCION ACTUAL  METAS

OPCIONES OPCIONES PROMEDIO DE LOS
SEMANA TONELADAS RESULTADOS HISTORICOS
MES PIEZAS DE LA PRODUCCION DEL
TRIMESTRE KILOMETROS AREA CORRESPONDIENTE
SEMESTRE METROS
ETCETERA PERSONAS ATENDIDAS. EJEMPLO:
VUELOS 300 BOLSAS DIARIA 315,
MANIOBRAS
EMBARQUES
ETCETERA

DECIMA .- El logro y superacion de las metas de productividad y calidad establecidas en la
cléusula novena se traducira en incentivos econdmicos para los trabajadores, los cuales
dependeran de la proporcién del increniento en la productividad y la calidad que se deba a
sumayor esfuerza, organizacion y eficiencia,

El monto total de los pagos que la empresa efectuard por concepto de productividad y la
calidad no deberd exceder el ......% de las ganacias de la empresa atribuibles a la elevacion
de la productividad y la calidad.

En virtud de lo anterior, para los efectos del presente convenio el monto del Bono de
Productividad y Calidad serd el siguiente:

BONO DE PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD
RELACION METAS- INCREMENTO EN SALARIOS

Grado de cumplimiento de las Bono de Productividad y Calidad como
metas de productividad v calidad, porcentaje del salario base,
100 % "X" % del salario base

110% "Y" % del salario base



POR LA EMPRESA

ADOLFO CERVANTES RUIZ
MOSQUEDA

MARCO A. GALVEZ GALVAN

ERNESTO HERNANDEZ CAMACHO
RODRIGUEZ

GUILLERMO ESCALONA FREGOSO

CARLOS MATA GONZALEZ

EDUARDO BARRAGAN LOBATO
CASTELLANOS

POR EL SINDICATO

GILBERTO MUNOZ

JOSE MERCADO LEON

MARIO ESCAMILLA

ANTONIO VILLEGAS DAVALOS
FRANCISCO INIGUEZ BRAVO

MARTIN VALDEZ



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL.
SUBSECRETARIA B.

PESCADO DE COLIMA

CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

OCTUBRE 13 DE 1993



PESCADO DE COLIMA

CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

1. INFORMACION GENERAL

N Rama de actividad Productora de alimentos
N Trabajadores 25
N -Fecha del convenio Junio | de 1993

N Empresa afiliada a

N Sindicato Trabajadores y trabajadoras de la empresa Pescado
de Colima .

2.ORIGEN DEL CONVENIQ

N Empresa y sindicato acordaron modificar en la revisién de la cldusula salarial del
contrato colectivo de trabajo, incorporar una tabla de retribuciones por aumento de la
productividad.

N Acuerdo entre empresas y sindicato por sumentar la productividad.

3.AREAS DE APLICACION

N En los procesos de trabajo que se realizan en grupo o en cuadrilla.

4. ESTRUCTURA DEL CONVENIQ
R Indica metas por éreas de proceso y equipos de trabsjo.
N Establece un monto en pesos como incentivo al cubrir o superara las metas

N No se estipulan las responsabilidades especificas de las partes.

5. BONO DE PRODUCTIVIDAD

N Por grupos de trabajo y dreas.



N Pago semanal.

N Monto en funcion de las unidades adicionales producidas por semana,

6.MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD
A partir de la tabla que establece las metas de produccién y los incentivos econdmicos.
Unidades de medida en toneladas y parrillas (nimero determinado de piezas de pescado).

Los nivels medios de produccion actual constituyen el piso para medir y retribuir los
aumentos en la productividad.

7.DETERMINACION DE LOS INDICADORES

PRODUCCION REMUNERACION
AREA ACTUAL ADICIONAL ECONOMICA
Enviseramiento de atun 15 tcneladas por cada 2.5 ton N§ 3.05
Limpieza de atun 12 parrillas -por cada parrilla N§ 1.83

(pleza de 3.5 Kg o més)

9 parrillas por cada parrilla N§ 1.83
(pieza menor de 3.5 Kg)

Llenado de atuin promedio de las por cada parrilla N§ 2.12
10 mejores
limpiadoras



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA B

EMBOTELLADORA ORANGE CRUSH

CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

OCTUBRE 9 DE 1993.



EMBOTELLADORA ORANGE CRUSH
CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

L INFORMACION GENERAL

N Rama de actividad Refrescos v aguas gaseosas

N Trabajadores 93

N Fecha del convenio Marzo 30 de 1992

N Empresa afiliada a CANACINTRA

N Sindicato Trabajadores de la industria alimenticia, refresquera,

turistica, hotelera, gastrondmica, similares y
CONEXOS.
1. ORIGEN DEL CONVENIO

N A solicitud del sindicato se acordo determinar los términos para establecer un plan de
incentivos de productividad

N Revision del contrato colectivo de trabajo

N Compromiso de la empresa de otorgar Incentivos a la productividad; de los
trabajadores para incrementar la productividad, eleminar los obstdculos de ausentismo,
de impuntuaridnd v de discipling; de manera conjunta, disminuir los accidentes de
trabajo y la rigidez en las relaciones laborales.

HY. AREAS DE APLICACION

N Todos los trabajadores sindicalizados, de planta o eventuales.

IV ESTRUCTURA DEL CONVENIO

N Clausulas de antecedentes y principios basicos.

Se precisan las cldusulas y los términos en que se modifica el contrato colectivo y los
propdsitos que fundamentan el plan de incentivos de productividad.

N Reglas para otorgar los incentivos de productividad.

N Tipos de incentivos de productividad e indicadores para su cdlculo.



V. REGLAS PARA DETERMINAR 1.OS INCENTIVOS DE PRODUCTIVIDAD
N Evaluacion del desempeiio por periodos completos.

N Medicion con base en volumenes de produccion v ventas.

N Tablas de produccion periodicas.

N Determinacion de metas y actualizacion periodica.

N Premios en funcion de la produecion.

N Pago del premio al alenzar las metas.

N lucentives a partir del 1%% de crecimiento.

VL. TIPOS DE INCENTIVOS DE PRODUCTIVIDAD E INDICADORES
PARA SUCALCLLO

A.- INCENTIVO AL INCREMENTO GENFRAL DE VENTAS

N a 9% $ 167 por caja extra de la base.

N1 a  19% $ 200 por caja extra Jde la base.

N2 0 nis $ 250 por caja extra de la base.

Cajas vendidas Incremento Premio a repartir
Por mes. por trabajador.
687.000 cajas 0% No hay premio
694.000 cajas 1% $ 169,000
721.000 cajas 5% $ 5'678.000
756,000 cajas 10% $E3R00.000
790000 cajas 15% $20600.000
824,000 capas 20% $34°230.060

B.- INCENTIVO AL INCREMENTO GENERAL DE PRODUCCION

NP 9% $ 50 por caja extra de produccion de la base.
N1 a9 $ 60 por caja extra de produceion de la base.

N2 0 mas Y 80 por caja extra de produccion de a base



Cajas producidas Incremento Premio a repartir

por mes. por trabajador,
654,250 cajas 0% No hay premio
660,792 cajas 1% $ 326,100
686.962 cajas 5% $ 1'635,600
719.675 cajas 10% $ 3'925,500
752.387 cajas 15% $ 5'888,220
785,100 cajas 20% $10'468,000

C1.- INCENTIVO A LA REDUCCION DE ROTURA GENERAL.
N 1.23% o menos $ 4,200 por caja que no se rompa

N Distribucion equitativa entre todos los trabajadores.

Producto que rompe Decremento Premio a repartir
al mes. por trabajador.
8,519 cajas 1.24% No hay premio
8,224 cajas 1.20% $ 1'155,000
7,557 cajas 1.10% $ 4'040,000
6.870 cajas 1.00% $ 6'926,000

6,183 cajas 0.90% $ 9'811,000
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DANONE DE MEXICO.

UNIDAD HURHUETOCA

CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

1.~ INFORMACION GENERAL

N RAMA DE ACTIVIDAD PRODUCTORA DE ALIMENTOS
N TRABAJADORES 300

N FECHA DEL CONVENIO JUNIO 30 DE 1993

N EMPRESA AFILIADA A

N SINDICATO TRABAJADORES Y EMPLEAODS DE LA INDUSTRIA
ALIMENTICIA DI LOS DERIVADOS DE LA LECHE Y
DE FRUTAS, SIMILARES Y CONEXOS DE LA
REPUBLICA MEXICANA.

2.- ORIGEN DEL CONVENIO

N La empresa de acuerdo con el sindicato implementd un programa de productividad, ante

las perspectivas de una competencia mayor en los proximos afios .

3.- AREAS DE APLICACION

N Todos los trabajadores sindicalizados, de planta o eventuales.

4.-ACCIONES A SEGUIR

N Enriquecimeinto de puestos en responsabilidad, tenacidad, iniciativa. autonomia.
N Desarrollo de multihabiladades.

N Plan de incentivos econdmicos,

N Evaluacion del desempefio del personal operativo.

5.- CRECIMIENTO, ENRIQUECIMIENTO Y EVALUACION DEL DESEMPENO
N Reconocer el avance téenico y cualitativo del personal de produccion en la planta.

N Evaluacion con base enlos siguientes criterios:



a. responsabilidad

b. tenacidad

¢. relaciones humanas

d. higiene y seguridad

¢ discipting v tenacidad

f. iniciativa y autonomia,

N lucentivo ¢condmico adicional al salario, derivado de la acuntulacion de puestos,

N Enla evaluacion del desempedio se considera su participacion y necesidades de
capacitacion v desarrollo.

6.- MULTIHABILIDADES

N Mecanismos que penmitan reconocer las competencias reales de los trabajadores en sus
distintos puestos.

N Consiste en el pago de compensaciones por reemplazo.

N Cuando el reemplazo rebase periodos mayores de seis meses, se otorga la categoria del
puesto de reemplazo en forma permanente.

7.- ELEMENTOS DE EVALUACION

N Niveles minimos de indicadores que se deben de cubrir.

N Los indicadores y niveles se dan a conocer a todo el personal.

N Premio trimestral por persona de acuerdo al puntaje logrado.

7.1 OBJETIVO

N Motivar al personal para el logro de las metas de produccion y calidad.

7.2 REGLAS GENERALES

N Bono trimestral

N Monto acorde al porcentaje del grado de cumplimiento de Jas metas
N El impuesto derivado del impuesto

N Las metas de produccion las determina la gerencia.



7.3 MECANICA DE PAGO
N Todo el personal puede obtener el incentivo.
N Pagadero la segunda semana del siguiente mes al trimestre,

N Monto maximo trimestral de N$ 210,00 y anual de N$ 840.00

8.- TABLA DE CALCULO

CONCEPTOS ESCALA DE NUMERO DE VALOR DE
MEDICION(%)  PUNTOS UNIDADES  UNIDADES EN
PUNTOS
MINIMO OBIETIVO  MIN  MAX
Microbiologfa 97 100 0 20 4 5.00
Fisicoquimica 87 100 0 60 14 429
Embalajes 85 100 0 100 16 6.25
Servicio a 95 100 0 200 0 333
ventas
Rendimientos 60 70 0 120 I 109
Perdidas 2.50 2 0 100 6 25,0
TOTAL DE PUNTOS 600
CONCEPTO ACCIDENTES BONO
POR TRIMESTRE ADICIONAL %
Accidentes 0.00 15
1.00 10 continua pag. sig.
CONCEPTO ACCIDENTLS BONO
POR TRIMESTRE ADICIONAL %
Accidentes 2.00 5

mis de 2 0



8.1.- EJEMPLO TABLA DE CALCULO

CONCEPTO RESULTADOS PUNTOS
EN % ALCANZADOS

Microbiologia 98 10.00
Fisicoquimica 90 17.26
Embalajes 89 31.25
Servicioa 96 66.60
ventas

Rendimientos 65 65.40
Perdidas 2 50.00

TOTAL DEPUNTOS  240.41

Regla de tres (base del bono)  pts. N$
600 210 = (240.41 x 210.00)/600.00
240 X = (50486.1)/600= N$ 84.14
Incentivo total N$ 96.76
Por puntos N$ 84.14

Por seguridad N$ 12.62



CELANESE MEXICANA SA.
CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD.

Convenio que para la elavacién de la calidad y la praductividad suscriben en
representacion de la empresa CELANESE MEXICANA S.A. sitio Oclatan, los sefores:
Adolfo Cervantes Ruiz, Matco Antonio Galvez Galvan, Emesto Hernandez Camacho,
Guillermo Escalona Fragoso, Carlos Mata Gonzdlez, Eduardo Barragan Lobato, Tomds
Solls Briseiio, Arturo Reza Salazar, en sus caracteres de Director Corporativo de Recutsos
Humanos, Director Corporativo de Relaciones Laborales, Gerente del Sitio, Gerente de
relaciones Laborales del Sitio y Miembros por la Empresa de la Comisién Mixta de
Productividad y Calidad del Sitio, respectivamente y por el Sindicato de la industria
Quimica, Petroquimica, Carboquimica, similares y Conexos de la Republica Mexicana, los
seftores: Gilberto Muiioz Mosqueda, José Mercado Ledn, Mario Escamilla Rodriguez,
Antonio Villegas Davalos, francisco Ifiguez Bravo, Martin Valdez Castellanos,Manuel
Carrillo Villarruel, Miguel Guerrero Chévez, Carlos Tapia Venegas, en sus caracteres de
Secretario General, Secretario de Administracidn, y Comisionados del Comite Ejecutivo
Nacional, Secretario General de la Seccién 53 y Miembros por el sindicato de la Comision
Mixta de Productividad y Calidad del Sitio Ocotlan respectivamente,

ANTECRDENTES

l.- Las partes ticnen celebrado un contrato colectivo de trabajo que rige las
relaciones obrero patronales en el Sitio Ocotlan, propiedad de la Empresa.

2.- Habiendo firmado las partes una Comision Mixta de Productividad y Calidad en

la Empresa y estudiando tas altemativas para la elevacidn de la Productividad y la Calidad
en la misma, acuerdan el presente convenio al tenor de las siguientes:

CLAUBULAS

PRIMERA.- Ambas paries se reconocen mutua y reciprocamente la personalidad
con que se obstentan, para todos los efectos a que haya lugar.



SEGUNDA.- Como resultado de los estudios realizados por la Comision Mixta de
Productividad v Calidad, ambas partes manitiestan que para estimular la productividad y
calidad de los trabajadores von la asignacién Nivel 1l de Empaque del Paquete Poy
Filamento Poliester se establece un Bono de Producividad y Calidad.

TERCERA. - Et Bono de Productividad y Catidad se otorgara al personal que se
menciona en la cldusula anterior conforme al siguiente esquema:

Hasta 8 Paltets Salurio Base.
A partir de 9 Pallets se paga Bono de acuerdo a la escala siguiente:

SALARIO A N-III N$ 69.02
PALLETS A EMPACAR 8 EQUIV.
EQUIV A 288 PIEZAS

EQUIV A 4032 Kg.

Base Pallets de 36 piezas de 14 Kg. cada uno, para pallets de 25 o 45 piezas la
proporcidn equivalente,

Para empacar fitamento Poliester Poy 205/36, se fijardn otros estandares de acuerdo
a estudios téenicos.

CUARTA.- Ambas partes estan de acuerdo en las siguientes preinisas:

A).- Los empacadores, deberin apegarse a las normas y procedimientos de seguridad
establecidos y en ningin caso ejecutardn actos que implicitamente pongan en riesgo la
integridad de las personas o equipos.

B):- La calidad de los productos no debe afectarse por la implantacién de este sistema e
invariablemente serdn aplicadas las especificaciones y metodos de trabajo que para empacar
esten en vigor.

C).- la aplicacion de este sistema es situacional, es decir, si no hubiere producto por
empacar, obviamente no se otrogara el Bono.



D).- Por su naturaleza, la persona que trabaje tiempo extra, no serd computable la
produccidn empacada para el pago del Bono

E).- Para la evaluacion de este sistema, la Comisién Mixta de Productividad y Calidad,
selcelonara al personal que desarrolla actualmente la asignacion a la que estadisticamente
hayan calificado con mayores estandares de seguridad, confiabilidad, calidad y cantidad.

I).- Este sistema de Bono de productividad, tendrd un perfodo de prucba de 90 dias
revisable cada 30 dias. en caso de desviacién mayor al sistema, se suspende.

G).- Il sistema incluird a un total de 10 trabajadores Nivel Nllcon capacidad y expericncia
en la asignacidn.

QUINTA. - El Bono de Calidad y Productividad a que se refiere el presente
convenio por su naturaleza no serd parte integrante del salario.

SEXTA. - La empresa recomendard el aumento o disminucidn de personal,
empacador de Filamento de Poy Poliester en base al desempeiio del personal y demanda de!
producto,

SEPTIMA.- El Bono de Productividad y Calidad serd:

A).- Acumulado diariamente por jornada,

B).- Reportado semanalmente a la Coinision Mixta para evaluar su desempefio.

C).- Pagado semanalmente e incluido en la raya correspondiente bajo el concepto de "Bono
de Productividad y Calidad."

OCTAVA. - La reduccion de personal que genere el sisteima a que se reficre el
presente convenio serd relocalizada en otras areas del complejo donde se requiera. en caso
contrario se procedera conforme a lo estipulado en ¢l contrato colectivo de trabajo vigente.

NOVENA .- Las partes se comprometen a ratificar el presente convenio ante la Junta
de Conciliacion y Atbitraje directamente a través de los representantes legales que se tiencn
acreditados.

Leido el presente convenio y enterados los que en el intervinieron de su contenido y
alcance, lo firman en la Ciudad de México a los 30 dias del mas de Mayo de 1994.



NOVACEL S.A. DE C.V.

"PLANTA TLAQUEPAQUE"

CONVENIO DE PRODUCTIVIDAD

Convenio que celebran por una parte NOVACEL S.A, DE C.V,
"PLANTA TLAQUEPAQUE",representada por los sefiores: Adolfo
Cervantes Ruiz, Director de Recursos Humanos; Héctor M. ort’z
Aguilar, Director General; Marco a. Galves Galvén, Director
Corporativo de Relaciones Laborales; Claudio A, Fernéndez
Herndndez, Gerente de la Planta; Marco A. Mendoza Lépez,
Gerente de Relaciones Industriales; Carlos Gérman Lopéz
Suirez, Superintendente de Relaciones Laborales; y por la
otra el SINDICATO DE TRABAJADORES Y EMPLEADOS "“GUSTAVO DIAZ
ORDAZ" EN LA FABRICACION Y DISTRIBUCION DE PRODUCTOS DE
PLASTICODEL ESTADO DE JALISCO (C.R.0.C.), representado por
los sefiores: Salvador Herndndez Morales, Secretario General;
Ramiro Rivera Gutiérrez, Delegado Sindical; Raymundo Estrada
de la Torre, Gilberto garcia Serrano, Francisco Javier Acosta
Oliva, Pedro Torres Sénchez, Sergio Romero Herndndez vy
Rodolfo Herndndez Herrera; en su carlcter de Comisionados.

Por razones de brevedad durante el curso de este
Convenio a Novacell, 8.A, DE C.V., se le denominard "La
Empresa" y el Sindicato de Trabajadores y Empleados "Gustavo
Diaz Ordaz® en la Fébricacién y Distribucién de Productos de
Pléstico en el Estado de Jalisco (C,R,0.C.) se le denominaré
"El Sindicato".

ANTECEDENTES

1.- Las partes tienen celebrado un Contrato Colectivo de
Trabajo que rige las relacicnes Obrero-Patronales en el
Centro de Trabajo.



2.- El Sindicato solicité a la Empresa la revisién del
Contratc Colectivo de Trabajo en su parte salarial, en los
términos del Artfculo 399 Bis de la Ley Federal del Trabajo.

1,- Habiéndose reunido las partes, celebrarén diversas
pldticas conciliatorias, habiendo llegado a los acuerdos que

se consignan an las siguientes:

CLAUSULAS

PRIMERA.- Las partes se reconocen mutua y reciprocamente
la personalidad con la que comparecen para todos los efectos
legales a que haya lugar.

SEGUNDA.- Ambas partes dan por revisado en su aspecto
salarial el Contrato Colectivo de Trabajo que tienen
celebrado mediante un incremento en el Tabulador de Salarios
del 5% (cinco por ciento), que empezard a surtir sus efectos
a partir del 16 de diciembre de 1993.

TERCERA. -Empresa y Sindicato han venido celebrando
acuerdos para elevar la Productividad y Calidad en el Centro
de Trabajo, impartiendo cursos de capacitacién para el
personal haciendo las asignaciones y movimientos adecuados,
redistribuyendo las funciones tanto en las d&reas de
produccién como en las 4reas de mantenimiento y servicios;
con base a lo anetrior se logrdé un incremento del 8.6% en
entregas del producto terminado al almacen al pasar de 8330
Ton. a 9050 Ton.; Una reduccién en la rotacién del personal
del 43% al bajar de 4.01% al 2.3%; una reduccidén del 1% en
las devoluciones al bajar de 25.5 Kg./Ton. a 25.3Kg/Ton., y
una reduccién del 1.17% en el ausentismo del personal, todo
esto camparando los perfodos Enero-Noviembre de 1992 con
Enero-Noviembre de 1993, por lo que la Empresa esta de
acuerdo en otorgar a sus trabajadores un Bono diario por la



Productividad y Calidad logradas y como incentivo para
mantenerla, como se detalla a continuacién:

SALARIO DE TABULADOR BONO DIARIO DE
. PRODUCTIVIDAD.

N$ 60.78 N§ 152

58.00 145

51.86 1.30

4991 1.25

44.56 Ll

244 1.06

40.74 1.01

38.44 0.96

36.50 0.92
SALARIO DE TABULADOR BONO DIARIO DE
PRODUCTIVIDAD

N$ 3639 N§$ 091

35.36 0.88

3395 085

LIS 0.78

30.75 0.77

26.42 0.66

2182 0.60

21.57 0.54

1232 0.30

Este Bono de productividad diario se cubrira a los trabajadores a partir del dia 16 de
Diciembre del afio en curso.

CUARTA.- De conformidad con los objetivos que sefala el Pacto Para la
estabilidad, la Competitividad y ¢l Empleo de fecha Tres de Octubre de Mil Novecientos
Noventa y Tres, y siguiendo las lineas generales del Acuerdo Nacional para la Elevacion de



la Productividad y lu Calidad, Empresa y Sindicato acuerdan integrar una Comision Mixta
de Productividad y Calidad, con el fin de apoyar la Competitividad de la Empresa, mediante
awmentas e su Productividad y Calidad y con ello mejorar las condiciones econdmicas de
las partes. Esta Comision deberd integrarse en un plazo maximo de treinta dias a partir de
esta fechy, ¥y hard cespecial énfasis en los siguientes aspectos: Capacitacion y
Adiestramiento, Seguridad ¢ Higiene, Mantenimiento Preventive y Correctivo,
Reduccion de Desperdicios, Reduccion de Tiempos Improductives, Puntualidad y
Asistencin, Obtimizacion del uso de Materias Primas, Insumos y Energéticos, Mejoras
en la Calidad de los Servicios v en los Aspectos Ecolégicos, Reduccién de Quejas de
Clientes y Flexibilidad en el Desarrollo de las Labores,

QUINTA.- Empresa y Sindicato acuerdan que para estimular la Productividad y la
Calidad de los trabajadores de Novacel, S.A. de C.V. Planta Tlaquepaque y de acuerdo a la
cldusula anterior, han creado lo que en este momento se denomina "Bolsa para ¢l Bono
Colectivo Anual de Productividad y Calidad" y como Anexo 1 se agrega al presente
convenio.

SEXTA.- Como resultado de la finna del presente Convenio, el Sindicato da por
satisfecha y todas y cada una de las peticiones contenidas en la solicitud que hizo a la
Empresa, por lo que renuncia a cualquier gestion relativa a esta revision,

SEPTIMA.- Ambas partes se obligan a depositar y ratificar el presente Convenio
ante la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje del Estado, directamente o a través de los
representantes legales que tiene acreditados.

Leido que fue el presente Convenio y enterados de su contenido y alcance lo firman
de conformidad quienes en ¢l intervienen, en diciembre de 1993 en Tlaquepaque Jalisco.
RUBRICAS.



ANEXOI1

Reglamento que para estimular la Productividad y Calidad
suscriben en representacién de la Empresa los seilores: Adolfo
Cervantes Ruiz, Director de Recursos Humanos; Héctor M. ort’z
Aguilar, Director General; Marco a. Galves Galvén, Director
Corporativo de Relaciones Laborales; Claudio A. Fernéndez
Herndndez, Gerente de la Planta; Marco A. Mendoza LOpez,
Gerente de Relacicnes Industriales; Carlos Gérman Lopéz
Suirez, Superintendente de Relaciones Laborales; y por la
otra el SINDICATO DE TRABAJADORES Y ENPLEADOS "GUSTAVQ DIA2
ORDAZ" EN LA FABRICACION Y DISTRIBUCION DE PRODUCTOS DE
PLASTICODEL ESTADO DR JALISCO (C.R.0.C.), representado por
los sefiores: Salvador Herndndez Morales, Secretario General;
Ramiro Rivera Gutiérrez, Delegado Sindical; Raymundo Estrada
de la Torre, Gilberto garcia Serrano, Francisco Javier Acosta
Oliva, Pedro Torres Sé&nchez, Sergio Romero Herndndez vy
Redolfeo Herndndez Herrera; en su cardcter de Comisionades, al
tenor de los siguientes articulos:

Articulo 1.- El presente reglamento tiene como finalidad la regulacion.
determinacion v tijacion del procedimiento que llevara a cabo Novacel, S.A. de C.V.. para
estimular Ia Productividad y Calidad de los trabajadores.

Articulo 2.- Para estimular la Productividad y la Calidad de los trabajadores se
establece "La Bolsa para el Bono Colectivo Anual de Productividad y Calidad”,

Articulo 3.- El objetivo del Bono Colectivo Anual es el estimular el esfuerzo
realizado por todos los trabajadores de Novacel.S.A. de C.V., durante el periodo de un afio
calendario ( 0T de enero al 31 de Diciembre de 1994) en la disminucion del % (porcentaje)
de desperdicio del centro de Trabajo.

Articulo 4.- El monto total de la "Bolsa para el Bono Colectivo Anual de
Productividad y Calidad" es de N$ 213,228.00 (DOSCIENTOS TRECE MIL
DOSCIENTOS VEINTIOCHO NUEVOS PESOS 00/M.N.), el cual se otorgard de la



stpiente formae Bl 80% de la Bolsa en bonos mensuales al cumplimiento Je las metas
mensuales v ¢l 20% restante de la Bolsa al cumplimiento anual de acuerdo a la Tabla

sigiiente:
MES BOLSA A REPARTIR META (disminucion del desperdicio)
Enero NS 1330749 0.5y %
Febrero 13,507.49 10.44
Marzo 1550749 10.35
Abnl 15,507.49 10.26
Maro 1550749 10.17
Jumo 13.507.49 10.08
Julio 1550749 09.99
Agosto 15.307.49 09.90
cpticmbre 15,507 .40 (U
Octubre 15,307 49 09.72
Noviembre 1550749 09.63
Diciembre 13.307.49 09.54 %% meta anual
Totat NS 21322800 10,33

Articulo S.- I Bono mensual v anual solo podri otorgarse [a personal cuando se
haya logrado o superado la meta establecida,

Articulo 6.- Lo cantidad que se otorgue al trabajador por concepto de Bono mensual
o anual de Productividad no forma parte integrante del salario. Los impuestos
correspondiciites serin a carge del trabajador.

Articule 7.- Todos los trabajadores de Novace] podrin participar de este incentivo.
Articulo 8.- E1 Bono mensual ¥ anual que comresponda a cada trabajador. te serd

entregade en la primera quincena de! mes inmediato siguiente al que se hava evaluado la
productividad



Articulo 9.- La Comision Mixta de Productividad y Calidad  publicard
mensualmente los resuliados de la productividad lograda, asf como los avances y

recomendaciones pertinentes.

Articulo 10.- La Bolsa mensual y anual se dividird para distribuir entre los
trabajadores tomando el 50% por dias trabajados y el 50% restante por salarios devengados.

Articulo 11.- Para efectos de la distribucion de la Bolsa mensual y anual solo se
considerardn os dias efectivamente trabajados; es decir no contardn {os dias de descanso,
pentisos, incapacidades ¥ cualquier ausencia (excepto vacaciones).

Articulo 12.- En virtud que los avences tecnioldgicos, asi como ¢l mercado pueden
sufir variaciones a lo fargo del afo, se deberdn hacer los ajustes necesarios, a efecto de que
las metas sean siempre un reto por aleanzar, con la participacion de la Comisién Mixta de
Productividad y Calidad.

Articule 13- Cualquier situacion no contemplada aqui serd resuelta por la
Comision Mixta de productividad v Calidad.

RUBRICAS.



GRUPO INDUSTRIAL TOLUCA
S.ADEC.V,

FABRICANTE DEL ZAPATO DE SEGURIDAD DEL CRUCERO

CONVENIO DE BONO DE PRODUCTIVIDAD



Los que suscribimos el presente
convenio, por una parte, la empresa
Grupo Industrial Toluca S.A. de C.V. v
por al otra el Sindicato Industrial de
Trabajodores de la  manofactura,
distribucion y venta de calzado, articulos
de piel v similares del Estado de México,
manifestamos que, reconociendo mutua y
reciprocamente la petsonalidad juridica
de cada parte, comparecemos para todos
los efectos legales a que haya lugar, con el
fin de celebrar el presente convenio y
establecer un BONO DE
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD, que se
devengard de manera mensual a partir del
I° de febrero de 1994 al tenor de los
siguientes:

CONSIDERANDOS:

PRIMERO.- El Acuerdo Nacional para la
Elevacion de la Productividad y la
Calidad (ANEPC) ofrece las grandes
Iineas para que a nivel de empresa se
adopten medidas especiticas o se
suscriban convenios particulares
tendientes a la  elevacion de la
productividad y la calidad.

SEGUNDO.- en virtud de lo anterior, los
representantes de la empresa y el
sindicato, convienen en la necesidad de
instrumentar un Bono que estimule y
retribuya la productividad y la calidad
grupal,

el Bono de Productividad y Calidad
operard con base en las siguientes:

CLAUSULAS
COMISION MIXTA

PRIMERA.- Con el fin de apoyar la
competitividad de 1a empresa mediante
aumentos en su productividad y calidad y
con cllo meorar las  condiciones
economicas de las partes firmantes, se
integrard una  Comision  Mixta de
Productividad y Calidad. La comision
uedard integrada por el mismo nimero
e representantes de los trabajadores y el
patron,

En representacion de la empresa:

C.P. Arturo Gallegos Angeles.
Ing. José E. Gutiérrez Lacayo.
Lic. Marco Antonio Rangel.
Ing. Raymundo Bemal Calzada.
Sr. Alejandro Morales Jaimes.

En representacion del sindicato:

Sr. Emesto Diaz Romero,

Sr. Gerardo Covarrubias

Sr. Francisco Angeles Salinas.
St. Heriberto Rosales Garefa
Srita. alejandra Barrera Zufliga.

SEGUNDA.- La Comision Mixta serd
responsable de elaborar, en un plazo no
mayor de 30 dias contados a aprtir de la
firma del presente convenio, un programa
de productividad y calidad, sefialando
las responsabilidades por parte de la
empresa y los trabajadores y seguimiento
y evaluacion de las acciones y proyectos,
asf como el grado de cumplimiento de las
metas de productividad y calidad,
Independientemente de la  meta, el
programa de productividad y calidad
tomard en cuenta los siguientes aspectos:

N Reduccion de  tiempos  muwertos,
desperdicios y defectos en el proceso
productivo. :

N Puntualidad y asistencia, desarrollo de
multihabilidades en trabajadores y
mantener la eficiencia productiva.

TERCERA.- Las atribuciones de Ia
Comision Mixta seran las siguientes:

a) Velar por el cumplimiento del presente
convenio.

b) Determinar los criterios para la
medicion de la l’roductividat;) y la
Calidad.

¢) Establecer los grupos de trabajo
encargados de medir de manera mensual
la productividad y la calidad.

d) Conocer y resolver sobre cualquicr
modificacion respecto al esquema del
Bono de Productividad y Calidad
establecido en el presente convenio.

e) Revisar las metas establecidas
anualmente si es el caso,

BONO DE PRODUCTIVIDAD



Y CALIDAD

CUARTA.- Se entiende comoe Bono Je
Productividad v Calidad ¢l incentivo
economico orientado a favorecer o
esfuerzo de los trabajadores hacia ¢l
aumento de Ia productividud y ol
cubdado de los recursos y bienes de la
empresa, es decir ¢l incremento del
producto por hombre empleado sin
detrimento de la calidad.

QUINTA.- Las partes declaran que ¢l
abjetivo del Bono de Productividad
Calidad ¢s ¢l de constituirse en un
mecanismo concreto de distribucion de
los beneficios derivados del incremento
de la productividad v la eficiencia en la
operacidn de la empresa. Su magnitud
estard en funcion de los aumentos que se
alcancen en la productividad v la calidad.

CALCULO DEL BONO DE.
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

SEXTA.- El Bono de Productividad ¥
Calidad es un incentivo economico que la
empresa pagard a los trabajadores cada
mes y cuyo monto se claculara como un
procentaje respecto del salario base de
cada trabajador. La magnitud de este
porcentaje se determinard en tuncion del
cumplimiento  de  las  metas  de
productividad y calidad, de acuerdo con la
tabla que elaborara la Comision Mixta y
que serd parte integrante del presente
convenio. Este Bono de Productividad ¥
Calidad es independiente del salariu
estipulado en ¢l contrato colectivo de
trabajo, por lo tanto no froma parte
integrante del mismo

SEPTIMA - Se entederd por salno base
para estos fines la percepeion semanal a
destajo de acuerdo con el tabulador en
vigor, mis el septimo dia correspondicnte.
Para el caso de personal con sueldo fijo
diario,  se  entenderd  este  mismo
aumentado de la parte proporcional del
septimo dia.

Con fines enunciativos ¥ no limitatitivos,
ao formardn pate para el cdiculo de
Bono entre otros los siguientes conceptos:

1) Aguinaldo.

21 Vacaciones.

3 Prima vacacional.

4} Tiempo extra.

3 Gratificaciones.
6)Retiros.hquidaciones, indemnizaciones
7) Despensas.

OCTAVA .- Para hacerse acreedor al pago
del Bono de Productividad y Calidad, el
trabajador deberd cumplir con los
siguientes requisitos:

a) Ser empleado o trabajador de planta.

bj Mantener los indices de calidad
establecidos en la tabla de equivalencias,

<) Haber trabajado completo ¢l mes al
que corresponde ¢l pago del Bono de
Productividad. En caso de alta del
irabajador durante el transcurso del mes
citado si participard en la obtencion del
Bono; en caso de retiro del trabajador
antes de cumplir el mesno se hard
acreedor a fa obtencion del bono.

d) No haber faltado injustiticadamente en
el periodo (La anica  justticacion
aceptada serd la expedida por el Seguro
Social).

e) No haber acumulado mds de dos
retardos en ¢l periodo.

f) mantener limpia v ordenada el area de
rabajo.

g) Utilizar 1a ropa de trabajo asi como ¢l
equipo de segunidad v zapalos.

hy Cumplir con el reglamemo interior de
trabajo.

NOVENA - Las metas de preductividad
calidad iniciales del presente convenio
seran prupales, considerando tres arcas
independienes:

TENERIA - Incluye  al personal  Jde
teneria.

FABRICACION - Inciuve al personal de
corte,  pespunte.  avio,  ensamble,



mantenimiento, calidad, almacén, materia
prima e intendencia,

COMERCIALIZACION.-  Incluye al
personal  det almacén de  producto
terminado, vigiluncia, administracion y
ventas. Las metas deberdn ser medidas
mensualmente y para ¢l pago del bono se
tomardn como base los ingresos del mes
de acuerdo  con  las  nominas
correspondientes, tomando en cuenta las
exclusiones a las que hace referencia la
clausula  séptima. Las  metas de
roductividad y calidad se expresardn en
a tabla que realizard la Comision Mixta.

DECIMA.- El pago del Bono se hard a
mas tardar el dia 15 del mes siguiente al
que se devengue dicho Bono,

DECIMA PRIMERA.- Cuando la meta
no se alcance o tenga que suspenderse por
falta de demanda en al mercado que
limitase Ia venta de nuestros productos, se
suspendera temporalmente el Bono.

DECIMA SEGUNDA.- En caso de
alguna anmpliacion de la  capacidad
instalada o avance tegnoldgico de la parte
productiva o comercial que aumente la
productividad  sin  que  participe
directamente ¢l esfuerzo del trabejador,
quedardn invalidadas las presentes metas
y se definirn conjuntamente las nuevas,
acordes con las  modificaciones o
ampliaciones realizadas.

DECIMA TERCERA.- Tampoco serd
causa imputable a la empresa cuando el
bono no se alcance o tenga que
suspenderse por casos fortuitos o de
fuerza mayor, como pudieran ser entre
otros los  siguientes: falta  de
abastecimiento oportuno de materia prima
y materiales, agua, luz, descompostura de
equipo. fallas mecdnicas siniestros tales
como, inundaciones, rayos terremotos
incendios. huelgas problemos de tipo
social u otros analogos.

DECIMA CUARTA.- La empresa
mantendra en vigor este Bono de
productividad y Calidad durante el
periodo del primeto de febrero ul treinta
uno de diciembre del presente ajo,

reservandose el derecho de suspenderlo o
modificarlo, de acuerdo con lo estipulado
en ta chiusula tercera,

DECIMA QUINTA.- n caso de ser
necesaria alguna aclaracion respecto al
presente convenio, ambas partes designan
competente al Comité Estatal de Calidad
y Productividad del Estado de México
para conocer ¢ interpretar lo relacionado
con dicha aclaracion, renunciando las
partes desde ahora a designar a alpuna
otra entidad o autoridad para el mismo
propasito.



	Portada
	Introducción
	Prólogo
	Índice
	Capítulo Primero. Conceptos Generales
	Capítulo Segundo. Antecedentes
	Capítulo Tercero. El Salario
	Capítulo Cuarto. Productividad
	Capítulo Quinto. Derecho Comparado
	Conclusiones
	Bibliografía
	Anexos



