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INTRODUCCION

La capacitacién y adiestramiento de los trabajadores es, en el derecho mexicano del
trabajo, una obligacién de los patrones; segin se estipula en la fraccién X118 del artfculo 123 de

nuestra Constitucién y reglamentado en el articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo.

La competitividad del entorno econémico a nivel mundial, ha requerido para s
subsistencla y éxito de las empresas mayor productividad, En México, ain cusndo existe un Plan
Naciona) de Capacitacién y Productividad, ratificado con la celebracion del Acuerdo Nacional
para {2 Elevacién de i Productividad por los sectores obrero, campesino, empresarial y por el
Goblerno Federal, no ha trascendido el requerimiento de una mayor productividad en la

activided econdmica del pais.

Debido a que ¢l tema que nos atafte tiene implicaciones jurfdicas, econdmicas, poiiticas y
soclales, hemos considerado importante hacer la sistematizacion y andlisis de los antecedentes
historicos y juridicos, asi como del derecho vigente en relacién a la capacitacion y
adiestramiento como base de la productivided. Asf, el presente documento ha sido estructurado

en cuatro segmentos:



En el primer capitulo, examinaremos la Institucién del aprendizaje como un antecedente
de la capacitacién y adiestramiento: origen, evolucién histérica, naturaleza juridica y alcances

normativos de éste en nuestro derecho positivo a partir de su evolucién legislativa,

En el segundo apartado, estudiaremos el concepto y los fines de la capacitavién y
adiestramiento; el régimen vigente en el Derecho Mexicano del Trabajo y su obligatoriedad
respecto de los sujetos participes en dicha actividad, Destacaremos, ademds, el proceso
inherente a la elaboracién de fos planes y programas disciindos al efecto, sus materins y las

constancias de habitidades que acrediten las capacidades de los trabajadores.

Por lo que respects a) tercer capitulo, intentaremos conceptualizar la productivided en
nuestro entorno actusl. Acudiremos & sus origenes, referiremos  su trayectoria y evaluaremos
los efectos de Jos lineamientos dictados por el Goblerno Federal al respecto. Igualmente
haremos mencidn de los diversos métodos de medicion relativos & la productividad, sus

émbitos de aplicacién y los incentivos consecuentes atendiendo la naturaleza de su retribucion.

Finalmente, procuraremos relacionar la capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores con in productividad dentro de un contexto que facilite Is actividad educativa de los

trabajadores y que redunde ¢n ¢l eficiente uso de bos recursos humanos, naturales y materioles,

[F]
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1.- El Contrato de aprendizaje

El contrato de aprendizaje fue y es, una via de capacitar y adiestrar al trabajador.
Durante ¢l corporativismo, el aprendizaje fue una institucién fundamental en 1a vida econémica
de las poblaciones, ya que mediante ésta, se transmitfan los secretos de los distintos offcios o

manualidades.

1.1 Concepto

El contrato de aprendizaje de un oficlo lo definimos, siguiendo el articulo lo. del libro 1
del Cédigo de Trabajo de Francia, como "'aquel en ¢} cual un empresario o un artesano se obliga
4 dar o hacer una formacién profesional metddica y concreta a otra persona, que se obliga a

cambio, a trabajar para ¢l en condiclones y tiempos convenidos".!

Por su parte la ley espaola del 17 de julio de 1911, describia ¢l aprendizaje como

“aquel en el que el patrono se obliga a ensefiar pricticamente por sf o por otro un oficio

} Deveali Mario. Tratado de Derecho del Trabajo, t. Il Ed. La Ley, 1972. 2a. Ed.. Buenos Aires, Argentina p,
]



determinado, u ia vez que utiliza el trabajo del que aprende, mediando o no remuneracién, por

un tiempo determinado,”

Para MARIO DEVEALL el aprendizaje es *ia adquisicién por medio del estudio,
imitacion v observacidn, de los conocimientos fundamentales del mismo para poder

desempefiario posteriormente con sclerto.”2

1.2 Resefin histérica

El contrato de aprendizaje se significa por ser uns figura presente a lo largo de la
historia; algunos autores lo considersn como una supervivencia del régimen corporativo, otros,
como BRUN, GALLAND y DE FERRARI, aseguran que éste ha pasado por tres etapas

claramente difercaciadas:

La primera, anterior a Ia Revolucidn Industrial, voincide con el corporativismo, en la
cual los proplos miembros de los gremios regulaban el ingreso y la formacion de los aprendices.

Esta etapa se caracteriza por la preparscion manusl de los aprendices de los diversos productos.

2 dem.p.439



La segunda, que colinclde con ¢l auge del liberalismo y la supresién de los gremios,
destaca por la libertad de las partes para convenir ¢t contenido de dicho contrato, Esta Hbertad
propicié ¢l debliitamiento del aprendizaje ya gue tanto pairones como maestros preferfan
contrasar y conservar al personal que tenfa preparacion para ¢l desempeiio de su actividad

laboral. Durante este periodo se da la automatizacion de los procesus productivos.

La tercera, y dltima etapa, en donde la intervencidn estatal, aunada con el creciente
interés por parte de la (niciativa privada en la calidad y rentabilidad de la produccién, ha
reforzado ls existencia y desarrollo del aprendizaje. En algunos palses, como Francia, por
cjemplo, se ha determinado Inclusive el "Impuesto al Aprendizaje”, gravamen que se cobra con

¢l fin de dar impulso a los centros de capacitacién en aquel pals.

.3 Naturaleza juridica

Se afirma que contrato de sprendizaje es una especie del contrato de trabajo, porque
concurren en €l los dos elementos del contrato de trabajo: prestacién personal de servicios y
subordinacion. Esta teorfa, de tipo realista, la describe el maestro DE LA CUEVA: “ ¢l contrato
de aprendizaje vs en el que una persona subording su fuerza de trabajo a los fines de la ofra; es
un contrato de trabajo ¥ la razrén es manifiesta pues se revnen los caracteres esenciales de ese

contrato; de un lado el elemento subordinacion y por olio el patrono obtiene un seryicio como



factor de produccién: de uhf que el aprendiz se encuentra en las mismas condiciones de los

demas ln\bujudores."3

Adin cuando dicha afirmacién es clerts, results incompleta porque olvida, como seiiala
DE FERRARI que * ¢l contrato de sprendizaje da lugar en nuestros dias, a un contrato de

formacién o de enscanza, y no un contrato de trabajo.”™4

Consecuentemente, consideramos que la naturaleza juridica del aprendizaje es la de un
contrato  de trabajo en el que, ademds de los elementos de prestacion de serviclos y
subordinacién, s¢ presents como elemento esenclal a formacién y preparacion de quien presta

ese serviclo subordinado.

1.4 Normatividad en Ia legislacién mexicana

Tradicionalmente la educacidn de los trabajadores habia sido proporcionada por el
Estado, mediante institutos, escuelas ¥ tecmoligicos, pero, debido a la explosion demogrifica, as
como @ las necesidades técnicas, clentificas y de calidad de las diversas Industrias, dicha

responsabilided ha sido transmitida parcialmente a los patrones.

¥ De ta Cueva Mariv, Derecho Mexicano del Trabajo. t ), Ed Porrua, S.A.. 1969. {1a. Ed.. México. D.F. p.769
3 De Ferrari Francisco. Derecho del Trabajo, t1, Ed.Depalma, 1969. 2a. Ed.. Ménico. D.F. p.26



La primera manifestacién de esa transmision es 1a Ley Federal del Trabajo de 1931, en
su urtfculo 218, que instituye y define ¢} contrato de aprendizaje como:  *‘aguei en virtud del
cual una de las partes se compromele a prestar sus servicios personales a otra, reciblendo a

cambio enseilanza en un arte u oficio y 1a retribucién convenida.”

Aun cuando dicha ley fomenté considerablemente la capacitacién de los trabajadores,
generd injusticias. Los patrones, uhnslnd_o de la figura del contrato de aprendizaje, contrataban
mano de obra por salario inferior al minimo legal, destinindola a realizar trabajos similares a
tos desempeiiados por cualquier trabajador sin impartirles ensefianza alguna. Esta norma tuve
vigencia hasta ¢l afo de 1970, afio en que se sustituyo el concepto de “aprendizaje” por el de

“capacitacion y adiestramiento”, términos que analizaremos mas adelante.



2.- Nucimiento y evolucién legistativa de la capacitacion y adiestramiento

2.1 Epoca Precolombina

Durante esta época, ¢l sistema econdmico preponderante en la cultura aztecs se incliné
hacia la agriculturs, el comercio y la artesanis. La division del trabajo, ia prestacién de serviclos
personales ¥ la obligatoriedad del cultivo de la tierra en beneficio de Is comunidad, eran las
bases de dicho sistema. HERNAN CORTES revela en {a Segunda Carta de Relacién dirigida ol
Rey de Espaiia, CARLOS V, acerca de ia gran Tenochtitian : “Hay en todos los mercados y
fugares piblicos de la ciudad, muches personas trabajadoras y maestros de todos los oficios,

esperando quien los siquile por sus jornales.”

2.2 Epoca Colonial

Dentro de este periodo, destacsn fundamentalmente las siguientes instituciones:

- Las Leyes de Indias: Los reyes catélicos impulsaron este ordenamiento juridico con el
fin de evitar 1a explotacion de los aborigenes de las tierras conquistadas, por parte de los
cncomenderos. “GENARO V, VAZQUEZ sefiala en su obras, Doctrines v Realidades de la

Legislacion pars las Indias, que entre las disposiciones destacaban, por su importancia, ias que



se referfan en relacion a s jornada misima de trabajo; los descansos semanales, que respondfan
a una motivacion retigiosa; el pago del séptimo dia, la proteccién al salario, atendiendo a que el
infsmo s¢ realizara en efectivo, frente a un individuo de reconocida calidad moral; 1a proteceién
a la maternidad; el establecinento de la edad minima de 14 afios para poder prestar servicios;
la proteccidn  en relacion con labores insalubres; habitaciones higiénicas asf como el

otorgamiento de atencién médica$

Aslmismo, este autor explica que el acatamiento @ dichos preceptos fue muy escaso
debido a la falta de sanciones por su incumplimiento, por ignorancia en las provinclas y, en gran

medida, debido a fa confabulacién de tas autoridades con fos capitalistas.

- La Encomienda: Esta institucién regulaba la utilizacion de mano de obra indigena sin
mediar estipendio alguno. Esta consistia en el otorgamicnto de determinado nimero de indios en
favor de fos encomenderos, los cuales debfan servirde y tributarle a cambio de la recepeidn de
buen trato ¥ la impacticidn de fa doctrina cristiana. Avin cuando esta institucidn pretendia

proteger a los indigenas, degenerd en un sistema de explotacion e injusticia.

- El repartimiento: A fines del sigio XV1, al perder eficacia ia encomienda, se instituyd el

sistema de repartimiento o cuatequil, mismo que facultaba a fos conquistadores a sacar

* Citado por Davalos, Juse, Constitucion y Nuevo Derecho del Trabajo, Ed Porrua, 1991, 2a. Ed.. Ménico. DF
p.24



indfgenas de tos puebios con el fin de realizax los duros trabajos de las minas y del campo, Este
sistema obligaba a los varones indigenas cuya edad oscilara entre 18 y 60 afios a someterse al
trabajo determinado por los conquistadores, siempre y coando fuesen justamente retribuidos y

la actividad desarrollada no atentara contra ia salud, debiéndolo constatar el juez repartidor.

~ El peonaje: Al mismo tiempo que disminuyé el servicio obligatorio, aumentaba el
ofrecimiento de trabajadores libres (gafanes) para la realizacién de labores agrivolas y mineras.
Los indios acudfan voluntarisamente & las haciendas para ofrecer sus servicios. 1a remuneracion
de sus labores era mediante el pago de un salario regular, mis una porcién de mafr. A pesar de
que este slstema daba mayor independencia a los indigenas de los hacendados, las deudas

hereditarias y por anticipos encadenaban a los trabajadores a las haciendas.

« Loy obrajes: Atn cuando se planted este sistema como el inicio del desarrollo
manufaciurero, las limitaciones y condiciones de insalubridad asi como el mal trato que recibfan
los obradores, ocasionaron que éstos no se desarrollaran adecuadamente, “El barén de
HUMBOLDT, al describir los obrajes ¢en la Nueva Espaiia, nos da una imagen patética de su
funcionamiento: ** Hombres libres, Indios y hombres de color estén confundidos como galeotes
que la justicia distribuye en las fébricas para hacerles trabajar a jornal, Unos y otros estin
medio desnudos, cobiertos de andrajos, lacos y desfigurados, Cada taller parece mds bien upa

oscura cdreel: las puertas que son dobles, estén constantemente cerradas, y no se permite a os



trabajadores salir a casa; los que son casados sdlo los domingos pueden ver a su familia. Todos
son castigndos irremisiblemente si cometen la menor falta contra el orden establecido en Ia

manufactura.*6

- El taller y los gremios: Por medio de ordenanzas y reglamentos, los greiios restringfan
1a libertad de trabajo; era impensable realizar algén labor si no se pertenecia a algén gremio. La
estructura de los mismos se regia por jerarquias: maestro, oficial y aprendiz, Lamentablemente,
se restringlé el acceso a ln maestris, desarrolidndose una pequefn burguesia industrial, Este
sistema perdid vigencia con is  promulgacién de s Ley del 8 de Junio de 1813, donde se

autorizaba a todos los hombres del reino a dedicarse al oficio que més les agradara,

2.3, México Independiente

“El derecho del trabajo naclé en México con ln revolucién constituclonalista, pues salvo
algin antecedente sobre riesgos profesionales, nada hay que preceda a las leyes y disposiciones

dictadas, dentro de aquél régimen, por varios gobernadores.”’

Como sefiala el maestro DE LA CUEVA, el primer precepto en relacién al derecho del

trabajo se da hasta el periodo revolucionario, a principlos del siglo XX, con In Ley del Trabajo

% Citado por De Buen Nestor, Derecho del Trabajo, t11 Ed.Porrua 1994, 10a. Ed., México, D.F.,p. 297
7De la Cueva Maria, op.cit. tl1,p.95



del Estado de Veracruz, La Ley del Trabajo de Céndido Agullar, promulgada ¢l 19 de octubre

de 1914, hace hincapié en los siguientes puntos :

- Jornada de Trabajo méxima de nucve horas, con descansos necesarios para tomar sus
alimentos,

+ Descanso semanal obligatorio, para los domingos y dias de flesta nacional.

- Salsrio Minimo; el articulo quinto fijaba éste en un peso, pudiéndose pagar
diariamente, por semana o por mes, Asimismo, este precepto extinguié las deudas que existian
con los hacendados al momento de promuigarse.

- Previsién Social; los patromos debian proporcionar a los trabajadores enfermos,
asistencia, medicinas, slimentacion y salario por ¢l tiempo que se encontrasen Incapacitados,

- Enseflanza; obligando a los patrones a establecer escuelas primarias, en todos aquelios
lugares donde no existiera escuelas piblicas,

» Inspeccion de trabajo;

De igual forma, la ley reguld los tribunales de trabajo mediante ¢l establecimiento de las
Juntas de Administracion Civil, mismos que sustituyeron a las antiguas autoridades municipales,

De esta forma, s¢ independizd la justicia obrera de la civil.



Después de haber presentado Carranza el proyecto de Constitucién en ia ciudad de
Querétaro, en donde se facultaba al poder legislativo para expedir leyes sobre el trabajo, se
produjo un gran debate constitucional, El Congreso Constituyente, compuesto por hombres del
pucblo que venfan de la revolucién, no estaba dispuesto a retrasar mis la legislacién que
protegiera al trabajador y su familia. Asf, se determiné preparar la declaracién de derechos
soclales de 1917, a la postre los articulos 27 y 123 de la Constitucién de Querétaro, Esta
contenfa, entre otros, los siguientes principios: libertad de trabajo, jornada de trabajo méxima,
periodos de descanso, salario minimo, y proteccién al salario; proteccion a las mujeres y
menores de edad, participacién de las utilidades de los obreros en las empresas, asoclacién
profesional, contrato colectivo de trabajo, huelga, paro, riesgos profesionales, higiene y

seguridad social,

Como s¢ menciona con anterioridad, esta declaracidn de derechos soclales se traduciria

en ¢l articulo 123 de nuestra Constitucién de 1917, que disponia:

“Anticulo 123.- E Congreso de 1a Unidn y las legislaturas de los Estados deberdn expedir leyes sobre el
wrabajo, fundadas en las necesidades de cada regidn, sin contravenis a las bases siguientes. las cuales regirdn ol
trabajo de los obreros, jornateros, empleados domésticos y artesanos . y de una mancra general sobre todo
contrato de trabajo.

1.- La duracion de 1 jornada mirima serd de ocho horas.

IL- La jornada mdxima de trabajo nocturno serd de siete horas. Quedan prohibidas las labores insalubres o
peligrosas para las mujeres ¢n general y para los jévenes menores de diez y seis afios. Queda también prohibido
aunus y a otros el trabajo nocturmo industrial; y en los establecimientos industriales no podrin trabajar después
de las diez de la noche.



1L+ Los jévences mayores de doce afios y menores de diez y seis, tendrdn como jorada méxima la de seis horas,
E! trabajo de los nifios menores de doce aiios no podrd ser objeto de contrato,

1V.- Por cada seis dfas de trabajo deber4 disfrutar ¢ operario de un dfa de descanso cuando menos,

V.- Las mujeres, durante 1as tres meses anteriores al parto, no desempefiardn trabajos fisicos que exijan esfuerzo
material considerable. En el mes siguienic al parto disfrutardn forzosamente de descanso, debiendo percibir su
salario fntegro y conservar su empleo y los derechos que hubicren adquirido por su contrato. En el periodo de la
lactancia lendrdn dos descansos extraordinarios por dia, de media lwora cada uno, para amamantar a sus hijos.

Vi.- E! salario minimo que deberd disfrutar ¢l trabajador serd ¢l que se considere suficiente, atendiendo a las
condicioves de cada region, para satisfacer las necesidades normales de la vida del obrero, su educacion y sus
placeres honestos, considerdndolo como jefe de familia. En toda empresa agricola, comercial, tabril o minera, los
trabajadores tendrén derecho a una participacion cn las utilidades, que serd regulada como indica la fraccion 1X.

Vil.- Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tencr en cuenta sexo ni nacionalidad.
VIli- El salario minimo quedard exceptuado de embargd. compensacion o descuento.

1X.- La fijacion del tipo de salario mfnimo y de la participacion en las utilidades a que se refiere Ja fraccion V1,
s¢ hard por comisiones especiales que se formard en cada Municipio, subordinadas a la Juma Central de
Conciliacion y Arbitraje que se establecerd en cada Estado,

X.- El salario dcberd pagarse precisamente en moneda de curso legal, no siendo permitido hacerlo efectivo con
mercancias, ni con vales, fichas o cualquier otro signo representativo con que se pretenda substituir la moneda,

X1.- Cuando por circunstancias extraordinarias deban aumentarse las horas de jornada, se abonard como salario
por el tiempo excedente, un cienta por ciento més de lo fijado para 1as horas normales. En ningin caso el trabajo
extraordinario podra de exceder de tres horas diarias, ni de tres veces consecutivas. Los hombres menores de dicz
y scis y las mujeres de cualguiera edad, no serén admitidos en esia clase de trabajos.

Xil- En toda negociacion agricola, indusirial, mincra o cualquicra otra clase de trabajo, los patronos estardn
obligados a proporcionar a los trabajadores habitaciones comodas e higiénicas. por las que podidn cobrar remas
que no excederdn del medio por ciento mensual del valor catastral de las tincas. Igualmeme deberdn establecer
escuelas, enfermerfas y demds servicios necesarios a la comunidad. Si las negociaciones estuvieren situadas
dentro de las poblaciones, y ocuparen un nimero de trabajadores mayor de cien, tendrdn la primera de tas
obligaciones mencionadas.

XIIL.- Adems, en estos mismos centros de trahajo, cuando su poblacion exceda de dosciemos habitantes, deberd
reservarse un espacio de ierreno que no serd menor de cinco mil metros cuadrados, para el establecimicnto de
mercados publicos. instalacion de edificios destinados a los servicios municipales y contras recreativos, Queda
prohibido en todo cemro de trabajo el establecimiento de expendios de bebidas eimbriaganies y de casas de yuego
de azar,

X1V - Los empresarios scrdn responsables de los accidentes del rabajo y de las enfermedades profesionales de
los trabajadores, sufridas con motivo o en cjercicio de lu profesin o trabajo gue ejecuten: por lo tanto, los
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patranes deberdn pagar la indemnizacion correspondiente, segdn que haya trafdo como consecuencia la muerte
simplemente incapacidad temporal o pennanente para trabajar, de acuerda con 1o que Jas leyes determinen. Esta
responsabilidad subsistird aun en el caso de que el patrono contrate el trabajo por un intermediario.

XV.- El patrono estard obligado a observar en 1a instalacion de sus establecimientos, los preceptos legales sobre
higiene y salubridad, y adoplar las medidas adecuadas para prevenir accidentes en el uso de la miquinas,
instrumentos y malcriales de trabajo, asf como a organizar de tal manera éste que resulle para la salud y la vida de
los trabajadores 1a mayur garantfa compatible con la naturaleza de la negociacion, bajo las penas que al efecto
establezcan las leyes.

XVI.- Tanto los obreros como los empresarios tendrén derecho para coligarse en defensa de sus respeclivos
intereses, formando sindicatos, asociaciones profesionales, elc.

XVII.- Las leyes reconocerdin como un derecho de los obreros y de los patronos, las huelgas y los paros.

XVIIL.- Las huelgas serén Heitas cuando tengan por objeto conseguir el equilibrio entre los diversos factores de la
produccidn, amonizando los derechos del trabajo con los del capital. En los servicios publicos serd obligatorio
para los trabajadores dar aviso, con diez dfas de anticipacién, a la lunta de Conciliacién y Arbitraje, de 1a fecha
sefialada para la suspensidn del trabajo. Las huelgas serén consideradas como ilfcitas cuando la mayotfa de los
huclguistas ejerciere actos violentos contra las personas o las propiedades, o en caso de guerra, cuando aquélios
perteirezcan a los establecimientos y servicios que dependan del Gobierno. Los obreros de los eslablecimientos
fabriles militares del Gobierno de la Republica, no estargn comprendidos en las disposiciones de esta fraccicn,
por ser asimilados al Ejército Nacional.

XIX.- Los paros serdn licitos dnicamente cuando el exceso de produccion haga necesario suspender el trabajo
para mantener los precios en un lfmite costeable, previa autorizacion de la Junta de Conciliacidn y Arbitraje,

XX.- Las diferencias o los contlictos entre ¢ capital y el trabajo, se sujetardn a la decision de una Junta de
Conciliacion y Arbitraje, fonmada por igual niinero de representantes de los obreros y de los patronos, y uno det
Gabierno.

XXL.- Si cl patrono se negare a someter sus diferencias at Arbitraje, 0 a aceptar ef laudo pronunciado por la
Junta, se dard por terminado el contrato de trabajo y quedard obligado a indemnizar al obrero con el importe de
tres meses de salario. ademnids de la responsabilidad que le resulie del conllicto. Si la negativa tuere de los
trabajadores, se dard por terminado el contrato de trabajo.

XXIE- El patrono que despida a un obrero sin causa justificada, o por haber ingresado a una asociacion o
sindicato, o por haber tomado parte en una huelga licita, estard obligado a eleccion del irabajador, a cumplir e}
contrata o a indemnizarlo con el importe de tres meses de salario. Igvalinente tendrd esta obligacion cuando cl
obrero se retive del servicio por falla de probidad de parte del patrono o por recibir de ¢l malos tratamientos ya
sea ¢n su persona o en la de su cényuge, padres, hijos o hermanos. El patrono no podrd eximirse de esta
responsabilidad, cuando los malos tratanuentos provengan Je dependientes o familiares que obren con el
consenlimiento y toletancia de él.

XXUL- Los eréditos en favor de los trabajadores por salario o sueldas devengados en el dhimo afo. y por
indemnizaciones, tendréu preferencia sobre cualesquicra otros en los casos de concurso o de quichra.



XXIV.- De las deudas contrafdas por los trabajadores a favor de sus patronos, de sus asociados, familiares o
dependientes, s0lo serd responsable el mismo trabajador, y en ningiin caso y por ninglin mwtivo se¢ podrd exigir a
los miembros de su familia, ni serdn exigibles dichas deudas por la cantidad excedente del sueldo del wabajador
e un mes,

XXV.- El servicio para la colocacién de los trabajadores serd gratuito para éstos, ya se efectie por oficinas
municipales, bolsas del trabajo a por cualguiera otra institucién oficial o particular.

XXVL- Todu contrato de trabajo celebrado entre un mexicano y un empresario extranjero, deberd ser legalizado
por 1a autoridad municipal competente y visado por el cdnsul de la nacién a donde el trabajador tenga que ir, en
¢l concepla de que ademds de las cldusulas ordinarias, se especificara claramente que los gastos de la repatriacion
quedan a cargo del empresario conlratante,

XXVIL- Serdn condiciones nulas y no obligardn a los contrayentes, aunque se expresen en ¢l contrato:

a.) Las que estipulen una jornada de trabajo inhumana por la notoriamente excesiva, dada la fndole del trabajo.
b.) Las que fijen un salario que no sea remunerador a juicio de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje.

c.) Las que estipulen un plazo mayor de una semana para la percepcion del jomal.

d.) Las que sefialen un lugar de recreo, fonda, café, taberna, cantina o tienda para efectuar el pago del salario,
cuando no se trate de empleados en esos establecimientos.

¢.) Las que entraficn obligacion dirccta o indirecta de adquirir los articulos de consumo en tiendas o lugares
determinados,

[.) Las que permiten retener el salario en concepto de multa.

g.) Las que constituyan renuncia hecha por ¢l obrero de las indemnizaciones a las que tenga derecho por
accidente del trabajo y enfermedades profesionales, perjuicios ocasionados por el incumplimiento del contrato o
por despedrsele de la obra,

h.) Todas las demds estipulaciones que impliquen renuncia de algin derecho consagrado a favor del obrero en las
leyes de proteceion y auxilio de los trabajadores.

XXVIIL. Las leyes detenninardn los bicnes que constituyan ¢f pauimonio de la familia, bienes que serdn
inalicnables, no podrdn sujetarse a gravémenes reales ni embargos, y serédn ransmisibles a titulu de herencia con
simplificacion de las formalidades de los juicios sucesorios.

XX1X.- Se consideran de utilidad social: ef establecimicnto de cajas de seguros populares, de invalidez, de vida,
de cesacion involuntaria del trabajo, de accidentes y de otros con fines andlogos, por lo cual, tanto ¢l Gobierno
Federal como ¢l de cada Estado deberdn fomentar 1a organizacidn de instituciones de esta fndole, para infundir e
inculear la prevision popular.

XXX.- Asimisino, serdn consideradas de utilidad social, las sociedades cooperativas para la construccion de casas
baratas e higiénicas destinadas a ser adquiridas en propicdad por fos trabajadores en plazos determinados.”8

8 Citado por Palavicini Felix, Historia de la Constitucion de 1919, Consejo Editorial del estado de Tabasco, 1980,
México, pp 698-701



Este precepto faculté a las entidades federativas para legislar en materia de trabajo,
propiclando la actividad legislativa en diversos Estados. Destacan, entre otras, la Ley del
Trabajo de Veracruz, por la definicién y regulacién tanto de la asociacién profesional como del
contrato colectivo de trabajo asi como Ia reglamentacién de los contratos especiales como ¢l
agricola, los servicios domésticos y e} de aprendizaje. Dichos ordenamientos trascendieron en la
mayorfa de los estados, principalmente en Jalisco, Campeche y Yucatén donde se fueron

reformando y adicionando las leyes correspondientes,

En 1929 se reformé la fraccién décima del articulo 73 constitucional, asf como el articulo
123 en su parte introductoria, con lo que se derogaba la legislacion del trabajo de los estados. A
partir de ese momento, corresponde al Congreso Federal expedir la leyes relativas al Derecho del
Trabajo, dividiendo la aplicacién de la ley entre las autoridades federales y las locales, Dichas
reformas constitucionales fueron sustento de la Ley de 1931, cuyo articulo 218 regulaba ¢l
aprendizaje. Este precepto tuvo vigencia hasta abril de 1979, fecha en que se promuiga la nueva

Ley Federal del Trabajo.

La Ley Federal del Trabajo de 1970, sustituyé la institucion del aprendizaje por el
concepto de capacitavién y adiestramiento, ya que la primera, por su aplicacion ajena a sus fines,

representaba una “reminiscencia medioeval”. El articulo 132, en su fraceidn XVI dispuso:



“XVI.. Son obligaciones de los patrones: Organizar permanente o periddicamente cursos o ensefanzas  de
capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con los planes y programas
que de comin acuerdo, elaboren con los sindicatos o trabajadores, informando de ellas a la Secretarfa del Trabajo
y Previsién Social, 0 a las autoridades de trabajo de los Estados, Territorios y Distrito Federal. Estos podrin
implantarse en cada empresa o para varias, en unio o varios establecimientos o departamentos o secciones delos
mismos, por personal propio a por profesores téenicos especialmente contratadus, o por conducto de escuelas o
instilutos especializados o par alguna otra moedalidad. Las autoridades del trabajo vigilardn la ejecucidn de los
cursos ensefianzas.”

La falta de reglamentacion en relacion a la periodicidad para la imparticién de los
mencionados cursos, el desinterés de patrones y trabajadores y el poco seguimiento al precepto
por parte de las autoridades, causé que la capacitacion durante los siguientes ocho afios casi

fuera nula,

En diclembre de 1977, se reformaron las fracclones XH1 y XXXI dei articulo 123

constitucional, quedando como sigue:

“XIll.- Las empresas , cuolquicra que sca su actividad, estarin obligadas o proporcionar a sus
trabajadores, capacitacién o adiestramiento para ¢l trabajo. La ley reglamentaria detenninard los sistemas,
métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones deberdn cumplir con dicha obligacién.”

*XXX1.- ...Tombién serf competencia exclusiva de las autoridades federales, la aplicacidn de las
disposiciones de trabajo en los asuntos relativos a conflictos que afecten a dos o tnas Entidades Federativas;
contratos colectivos que hayan sido deciarados obligatorios en mds de una Entidad Federativa; obligaciones
patronales en materia educativa, en los términos de la Ley; y respecto de los patrones en materia de capacitacion
y adiestramiento de sus trabajadores, asf como de seguridad ¢ higicne en los centros de trabajo, para lo cual las
autoridades federales contardn con ¢l auxilio de las estatales, cuanda s¢ trate de ramas o actividades de
jurisdicetén local, en los términos de la ley reglamentaria correspondiente.”

Estas reformas constitucionales cnfocadas a la capacitacion y adlestramiento de los

trabajadores, provocnrbn la reglamentacién correspondiente en la Ley Federal del Trabajo,
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originando los preceptos que fueron publicados en el Diario Oficlal de ia Federacién con fecha 28
de abril de 1978, Se adicioné Ia Ley encuadrando en el capitulo 11 Bis del Titulo Cuarto, los

articulos 153-A a 153-X:

"Articulo 153-A.- Todo trabajador ticne ¢l derecho a que su patrén le proporcione capacitacién o
adiestramiento en su trabajo que e permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas formulados, de comin acuerdo, por el patron y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la
Secretarfa del Trabajo y Previsién Social.

Articulo 153-B.- Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al articulo anterior les
corresponde, los patrones podrén convenir con los trabajadores en que la capacitacién o adiestramicuto se
proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores
especialinente contratados, instituciones, escuelas u organismos cspecializados, o bien mediante adhesién a los
sistemas generales que se establezcan y se registren en la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social. En caso de tal
adhesién quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas.

Articulo 153-C .- Las instituciones o escuelas que deseen impantir capacilacién o adiestramiento, as(
como su personal docente deberdn estar autorizadas y registradas por la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153-D .- Los cursos y programas de capacitacidn y adiestramiento de los trabajadores, podrén
formularse respecto @ cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o
actividad determinada.

Anticulo 153-E.- La capacitacion v adicstramiento a que se refiere el Articulo 153-A, deberd impartirse
al trabajador durante las horas de su jomada de trabajo; salvo que, mendiendo & la naturaleza de los servicios,
patrdn y trabajador convengan que podrén impartirse de otra manera; asf como en el caso en gue el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacién que desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacion
se realizard fucra de la jornada de trabejo.

Articulo 153.F.- La capacitacidn y el adiestramiento deberdn tener por objeta:
l.- Actualizar y perfeccionar los conocimicntos y habilidades del trabajador en su actividad; as( como
proporcionarle informacion sobre la aplicacién de nueva tecnalogfa en ella;
11.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacidn;
111.- Prevenir riesgos de trabajo;
IV.- Incrementar la productividad; y
V.- En gencral, mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153-G.- Durante ¢l siempo en que un trabajadar de nueve ingreso que requiera capacitacion
inicial para ¢! empleo que va descinpedar, reciba ésta, prestard sus serviclos canfarme a las condiciones generales
de trabajo yue rijan en la empresa o a ls que se estipule respecto o ella en lus contratos colectivos,



Articulo 153-H.- Los trabajadores a quienes sc imparta capacitacion o adiestramiento estdn obligados a:
1.- Asistir puntualinente a todos los cursos, sesiones de grupo y demds aclividades que formen pante del proceso
de capacilacion o adiestramicnlo;
1L- Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion o adiestramiento, y cumplir con los
programas respeclivos; y
HL- Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que sean requeridos.

Articulo 153-1.- En cada empresa se canstituirdn Comisiones Mixtas de Capacilacion y Adiestramicnto,
integradus por igual ndmero de representantes de los trabajadores y del patrdn, las cuales vigilardn la
instrunentacion y operacidn del sistema y de los procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacién y
el adiestramiento de los trabajadores, y scguirdn las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto conforme a
las necesidades de los trabajadores y de las empresas.

Articulo 153-).- Las autoridades laborales cuidarén que las Comisiones Mixlas de Capacitacion y
Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacién
patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.

Articulo 153-K.- La Secretarfa del Trabajo y Prevision Social podrd convocar a los patrones, sindicatos
y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas industriales o actividades para constituir Comités
Nacionales de Capacitacidn y Adicslramicnto de tales ramas industriales o actividades, los cuales tendrdn el
cardcler de 6rganos auxiliares de Ja Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento a que sc
refiere esta Ley.

Eslos comilés tendrdn facullades para:
L.- Participar cn fa determinacién de los requerimicntos de capacilacién y adiestramicnto de las ramas o
actividades respeclivas;

IL- Colaborar en la elaboracién del Catalage Nacional de Ocupaciones y en la de esudios sobre las
caracterfsticas de la maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes;

111 Proponer sistctnus de capacitacion y adicstramiento para y cn el trabajo, en relacion con las ramas
indusiriales o actividades correspondientes;

Anticulo 153-L.- La Sccretarfa de| Trabajo y Prevision Social fijard las bases para determinar la forma
de designacion de los miembros de Jos Comilés Nacionales de Capacitacion y Adiestramicnto, asf como las
relativas a su organizacion y funcionamiento.

Atticulo 153-M.- En los contratos coleclivos deberdn incluirse cldusulas relativas a la obligacién
patronal de proporcionar capacilacion y adiestramicnto a los trabajadores, confonne a planes y programas que
satisfagan Jos requisitos establecidos en este Capflulo.

Ademds, podid consignarse en los propios contratos el procedimiento conforme al cual el patrén

capacitard y adicstraré a quienes preiendan ingresar a Jaborar cn la empresa, tomandn en cuenta, en su caso, la
cldusula de admisién.
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Articulo 153-N.- Dentro de los quince dfas siguientes a la celebracicn, revision o prérroga del contrato
colectivo, lus patrones deberdn presentar ante la Secretarfa de! Trabajo y Prevision Social, para su aprobacion,
los planes y programas de capacitacion o adiestramicnto que se haya acordado establecer, o en su caso, las
modificaciones gue se hayan convenido acerca de planes y programas ya implantados con aprobacién de la
autoridad luboral.

Articulu 153-O.- Las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo, deberdn someter a lu
aprobacidu de la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, dentro de los primeros sesenta dfas de los afios
impares, los planes y programas de capacitacidn o adicstramiento que, de comun acuerda con los trabajadores,
hayan decidido implantar. Igualmente, deberdn informar respecto a la constitucion y bases generales a que se
sujetard ¢l funcianamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento,

Articulo 153-P.- El registro de que trata el articulo 153-C sc utorgard a las personas o instituciones que
satisfagan los siguientes requisitos:

1.- Comprobar que quicnes capacitardn o adiestrardn a los trabajadores, estén preparados profesionalmente en la
rama industrial o actividad en que impartirén sus conocimicntos;

IL.- Acreditar satisfactoriamente a juicio de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento,
tener conocimientos bastantes sobre los procedimientos tecnoldgicos propios de la rama indostrial o actividad en
laque pretendan impartir dicha capacitacién o adiestramiento; y,

HI.- No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algin credo religioso en los témminos de la
prohibicién establecida por la fraccidn 1V del asticulo 30. Constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podra ser revocado cuando se contravengan las
disposiciones de csta Ley.

En el procedimiento de revocacién, ¢l afectado podra ofrecer pruebas y alegar lo que a sn derecho
convenga.

Articulo 153-Q.- Los planes y programas de que tratan los artfculos 153-Ny 153-0, deberdn cumplir los
siguientes requisitos: |- Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;
11.- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;
111 Precisar las ctapas durante las cuales se imprrtird la capucitacion y adiestramicento
al total de los trabajadores de la empresa;
IV.- Sefialar el procedimicnto de seleccidn a través del cual se establecerd el orden en
que serdn capacitados los trabajadores de un anismo puesto y categorfa.
V.- Especificar el nombre y ndmero de registro en la Sccretaria del Trabajo y Previsidn
Social de las entidades instructoras; y,
V.- Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacion y Adiestramicnto que se publiquen en el diario olicial de la Federacion.
Dichos plancs y progrumas deberin ser aplicados de imnediato por las cinpresas.

Articulo 153-R.- Dentro de los sesenta dfas hébiles que sigan a la presentacion  de tales planes y
programas ante Ja Secrearia del Trabajo y Prevision Social, ésta los aprobard o dispondrd que se les hagan las



modittcaciones que estime pertinentes, en la inteligencia de que, aquellos planes y programas gue no hayan sido
objetados por la autoridad laboral dentro del 1érmino citado, se entenderdn definitivamente aprobados.

Articula 153-8.- Cuando el patrén no de cumplimiento a la obligacién de presentar ante la Secrelaria del
Trabaju y Prevision Social las planes y programas de capacitacion y adiestramientu dentro del plazo que
correspunda, en los términos de los artfculos 153-N y 153.0, v cuandu presentados dichos planes y programas no
los lleve a la préctica, serd sancionado conforme a lo dispuesto en la fraccidn IV del articulo 878 de esla Ley, sin
perjuicio de que, en cualguiera de los dos casos, la propia Sccretaria adopie las medidas pertinentes para que el
patrdn cumpla con la ubligacion de que se trata.

Atticuln 153-T.- Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de capacitacién o
adiestramicnto en las ténninos de este Capitulo, tendrdn derechn a que la entidad insiructora les expida las
conslancias respeclivas, mismas que autentificadas por la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramicnio de
la empresa, se hardn del conocimicnto de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacisn y Adicstramienlo,
por conducto del currespondicnte Camité Nacional o, a falta de éste, a través de las autoridades del trabajo, a fin
de que aquélla las registre y las tome en cuenta al formular ¢l padrén de trabajadores capacitados que
corresponda, e los términos de la fraccién 1V del articulo 539,

Aticulo 153-U.- Cuando implantado un programa de capacitacion, un trabajador se nicgue a recibir
¢sla, por considerar que liene los conocimienlos necesarios para el desempefio de su puesto y del inmediato
superior, deberd acreditar documentalmente dicha capacidad u presentar y aprabar, anie la entidad instructora, el
cxamen de suficicncia que seiale Ja Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestraimiento,

En este ultimo casu, se extenderd a dicho trabajador la correspondiente constancia de habilidades laborales.

Articulo 153-V.- La constancia de habilidades labarales es el documento expedida por el capacitador,
conr et cual el trabajador acreditard haber lievado y aprobado un curso de capacitacién.
Las empresas csidn obligadas a enviar a la Unidad Coordinadora del Emplea, Capacitacidn y Adiestramiento
para su registro y coutral, listas de las conslancias que s¢ hayan expedido a sus trabajadores.
Las constancius de que se trata surtirdn  plenos efectas, para fines de ascensa, dentro de la empresa en gue se
haya propurcionado Ia capacitacion u adiestramiento.

Anticulo 153-W.- Los certificados, diplomas, tftulos o grados que expidan el Esiado, sus organismos
descentralizados o los particulares con recanocimiento de validez oficial de estudios , a quienes hayan cancluida
un tipo de educacion con cardeter terminal, serdn inscritos en los registros de que trata el anticulo 539, fraccién
IV, cuando el puesta y calegorfa carrespondientes figuren en ¢l Cataloga Nacional de Ocupaciones o sean
similares a los incluidos en él.

Articulo 153-X.- Los trabajadores y patrones tendrén derecho a cjercitar ante las Juntas de Conciliacion

y Atbitraje las acciunes individuales y colectivas que deriven de ta obligacidn de capacitacion o adiestraniento
impuesta en este capitulo,
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Este articulado regula ¢ impulsa ia capacitacién del obrero mexicano en aras de
incrementar la productividad. Representa definitivamente la intencidn legislativa tendiente a
mejorar las condiclones particulares de los trabajadores y la eficlencin de las empresas, sin
embargo, no ha materializado la competitividad deseada, situacién que analizaremos de manera

mis detallada en los siguientes capitulos,



CAPITULO 1i

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
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1.- Concepto

Segiin el Diccionario de I Real Academia Espaiiola en su edicién de 1992, se entiende
por capacitacion “Hacer a alguien apto, habilitario para alguna cosa, - y por adiestrar- hacer

dlestro, ensefiar, instruir, gular, encaminar.””®

MARIO DE LA CUEVA, define la capacitacién y adiestramiento como “ia ensefianza
tedrica y prictica que prepara a los hombres para desarrollar su actividad con el grado mayor
de eficlencia, la cual, a su vez serd la fuerza que los lance a la conquista de los més altos niveles

en la escala de las profesiones y oficos. 10

Por su parte, ROBERTO MUNOZ RAMON, considera la capacitackin y el
adiestramiento *‘como Ia obligacién del empresario de transmilirles conocimientos y destrezas a

sus trabajadores para hacerios aptos y hébiles en su (rabajo.!!

Y Real Academia Espaftola, Diccionatio de la Lengua Espanola, Ed. Espasa Calpe, 20a. Edicion, Madrid. Espafa,
1970.pp 42 y 396.

193¢ 1a Cueva, Mario; EI Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. TH. Ed. Porrua, S.A., 1983, 3a. Ed. México,
DF. p82 .

H Mudoz Roberto. op. cit. til,p224



Adn cuando gramaticalmente no existe mayor distincién entre ambos conceptos, JOSE
DAVALOS sefiala que la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 153-F pretende distinguirios;
“adiestramiento ¢s preparar al trabajador para actualizar y perfeccionar sus actividades en la
actividad que realiza, mientras que capacitacién es otorgar conocimientos nuevos al trabajador

para desarrollar un trabajo de mayor jerarqufa.”}2

Al respecto, MARIO DE LA CUEVA afirma que lo relevante no s la distincién entre
ellas, sino el propdsito, que es la elevacién de la eficlencia en la actividad del trabajador

mediante el desarrollo de sus aptitudes.

ROBERTO MUNOZ, a su vez, seAnls que, ante la inexistencia de una definicion legal de
In capacitacion y adiestramiento, es factible su conceptualizacién juridico laboral. Este concepto
se comstruye utilizando la categorfa iogica juridica y o significado gramatical de ambos
conceptos. La primera, 1a encuentra cn of articolo 123-A fraccién X111, donde se establece la
obligacion de los empresarios de copacitar y adiestrar a tos trabajadores. Tomando en cuenta cl
anilisis gramatival realizado en pérrafos anteriores, es posible afirmar que la acepcion de

capacitar y sdiestrar no sélo es similar, sino concurrente.

12 Davalos Jose. Derecho del Trabajo 1. T:d. Porua, S.A., 1994, Sa. Ed., Méxica, D.F. pp 281



A pesar de que en el pérralo final del articulo 183-F se utiliza la palabra “‘capacitarse”
independientemente, no justifica la distincién con adiestramiento considerando las opiniones de
MARIO DE LA CUEVA y ROBERTO MUNOZ, sin olvidar que en el demis articulado de la

Ley, dichos conceptos son utilizados conjuntamente con el mismo significado, como sinénimos,

Por nuestra parte, consideramos que la capacitacién y el adlestramiento proporcionan
indistintamente un valor agregedo a las labores desarroliadas por ¢l trabajador, ya sea en
relacién a la cantidad, cualidad o calidad de los productos que realice, permitiéndole mediante
la elevacién de su productivided, la mejora de su nivel de vida, Tan valioso es el
perfeccionamiento de un oficio como ol eprendizaje de una nueva actividad, en tanto sean

encaminados a una mayor aptitud y habilidad en el trabajo.
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2.~ Fines

Hablar de los fines de la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, es
Introducirnos en el dmblio fisico ¢ intelectual de éstos. La accién de capacitar o adiestrar no es,

meramente fisica o intelectual; el desarrolio de un aspeclo, implica el desarrolio del otro.

Asf, Ia fraccién 1 del articulo 53 sefisla como primer objetivo la actualizacién y
perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad, asf como la

informacién de nueva tecnologia aplicable a ella.

Destaca, @ nuestra manera de ver, la actvalizacién y renovacion de conocimientos
inherentes a ta planta productiva, en virtud de su constante evolucidn tecnoldgica. Las
condiclones derivadas de i evolucién industrial, presentan efectos positivos ¥ negativos: la
sistematizacion de los procesos productivos ha generado mano de obra mis calificada con
mejores ingresos, ocasionsndo, por otro fado, Ia sustitucién de personal por maquinaria. La
revolucién industrial si bien ha causado la subutilizackén de mano de obra, ha mejorado las

condiciones de vida de Jos operadores,
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La preparacién del trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacién, y la
prevencién de rlesgos de trabajo, representan, por una parte, la posibilidad de ofrecer al
trabajador medlante la educacion, un continuo desarrollo dentro de una misma empresa, y, por
¢l otro, evitar dafios materiales y humanos en la planta productiva utilizando adecuadamente los

equipos productivos,

Las fracciones IV y V, del referido articulo, establecen dos prioridades: Incrementar in
productividad y mejorar las aptitudes del trabajador. En este sentido, coincidimos plenamente
con NESTOR DE BUEN, quien sefials como objetivo fundsmental de la capacitacién y
adiestramiento el incremento en la productividad. “México, requiere, exige, un incremento en su
productividad, tanto para lograr la creacién de mayor mimero de satisfactores para nuestras
creclentes necesidades demogréficas: productivided cuantitetiva, como para competir en
mercados internacionales, (anto capitalistes como socislistas, mucho més exigentes con la calidad

de Jos productos: productivided cuslitativa'13

ROBERTO MUNOZ no sélo considera el émbito fisico ¢ intelectual para determinar los
fines de a capacitacién y adiestramiento de Jos trabajadores, sino el ético y ¢l estético,

destacando Ia importancia de la belieza y la moral en el ser humano,

13 De Buen Nestor. op cit. tll, p.325



ks evidente que una manera de incrementar la productividad de las empresas es
mejorando las aptitudes del obrero, quien al contar con mayores ¥ inejores recursos personales
para la produccion de bicnes y servicios reportard logicamente un beneficio econdmico a la
cinpresa, ¥, por consiguicnte, a s{ mismo. De acuerdo con los dmbitos de aplicacion de ia
capacitacidn ¥ adiestramiento  sehalados por ROBERTO MUNOZ, consclentizar y
responsabilizar moralmente al trabajedor de la capacitacion y adiestramiento de su persona seri
imprescindible. La efectividad de la instruccidn estética, fisica e intelectual dependerd, en gran

medida, del compromiso moral que los trabajadores y los patrones asuman con dicho fin.
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3.- Contrato Individual de Trabajo y la Capacitacién y Adiestramiento

La Ley Federal del Trabajo, en su srticule 20 define ¢l contrato individual como “aquel
por virtud del cusl una persons se oblige s prestar s oira un trabajo personal subordinado,

mediante el pago de un salario.”

Las condiciones derivadas de este acta jurfdico deben estipwlarse por escrito en dos
tantos, responsabliizéndose el patrén de Is adecuada suscripcion del documento. El articulo 28
fraccion VIII de la referida Ley obliga al patrén a incluir dentro del cuerpo del contrato la
indicacién de que el trabajador rectbiré la capacitacién y of adiestramiento en los términos de Jos

planes y programas establecidos conforme a la Ley.

Segin ¢l articulo 153-0, aguelias empresas que no se eacuentren regidas por un contrato
colectivo de trabajo, deberén presentar dursnie los primeros sesenta dins de los afios impares, de
comiin ackerdo con los trabajadores de la misma, ante In Secretarfa del Trabajo y Previsién
Socisd los planes y programas de capaciacin o adiestramiento que se pretendan implantar,
Asimismo, s¢ determinard en dicho documento la comstitucién y bases gemerales que regivén las

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adicstramiento,
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La obligacion de proporclonar capacitacidn y adiestramicnto, segin los articulos 153-A,
153.G y 153-M de la Ley, no sélo se circunscribe a favor de los trabajadores que ya vienen
prestando sus servicios en la empresa y a los de puevo ingreso, sino también a aquellos que

aspiren a Ingresar @ una empresa.

Destaca, entre estos supuestos, la obligacién de otorgar capacitacién y adiestramiento a
aquellos “trabajadores que pretendan ingresar a trabajer en la empresa” En este caso, ¢l
patron capacitara y adiestrars al trabajador que pretends laborar en la empresa durante un

determinado periodo, tomando en cuenta, segin ¢l caso, la cléusula de admisién.

Aun cuando esta alternativa representa una verdadera oportunidad de incrementar la
productivided en las empresas en tanto sea bien regiamentada en los contratos colectivos y
contratos ley correspondientes, en las relsciones individuales de trabajo corre el peligro de

revivir los viclas que afectaron la institucion del sprendizaje.

Tomando en cuenta que la capacitacion y adiestramiento generalmente se da a los

trabajadores durante ¢l horario de trabajo y en ¢l lugar de las labores, NESTOR DE BUEN

plantes los sigulentes problemas:
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*a,) Calificacidn de “aspirantes” a quienes, en realidad, sean trabajadores no caiificados,
con las consecuencias inherentes, tales como que no se les cubra salario minimo, ni se les inscriba
en el régimen del seguro soclal,

b.) Suponiendo que se trate efectivamente de aspirantes, 1a ley no les atribuye
remuneracién alguna, no obstante que por capacitarse en el lugar y dutante la jornada de
trabajo, su actividad pueda iégicamente aprovecharse por el patrén,

¢.) La Ley del Seguro Socis! de 1973 suprimié la proteccién de los aprendices, a partir de
la desaparicién de esa figura en la Ley Federal del Trabajo de 1970. En ¢l momento actual los
sspirantes estarfan desprotegidos respecto de los riesgos de la empresa. Habrfa que revivir la
vieja teorfa de la responsabilidad objetiva o del riesgo creado que tan poca eficacis demostré
tener, para protegerios de slguna manera.

d.) Al ser simplemente “‘sspirantes” y no trabajadores, los beneficios de Ia ley no les
serén aplicados y podrin ser, sdemds, separados en el momento ¢n que el patrén lo determine,

usf sen con In anuencla previa y convencional del sindicalo titular.14

Consideramos  que eslos  problemss efectivamente surgen cuando no se¢ da un
cumplimiento cabal del espiritu de la capacitacién y adiestramiento de los aspirantes, yu sea
convirtiendo la capacitacién en una activided laboral productiva cn beneficio y aprovechamiento

del patton, o a las condiciones administrativas que of patron determina,

4 1dem,pp 333 y 334
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ROBERTO MUNOZ, recomienda, al respecto: “Los aspirantes durante la capacitacion y
adiestramiento no desarvollarén ningidn trabajo productivo, ni recibirdn salario, porque ¢n ese
periodo no existe relacion de trabajo.”15 Ademds, aconseja ¢l aseguramiento del aspirante en
una institucién privada o piblica, que cubra los Hegos inherentes a la prictica de la capacitacién

y adiestramiento,

15 Mufioz Raberto, op.cit; tl. p.90
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4.- Contrato Colectivo de Trabajo y la Capacitacién y Adiestramiento

La inclusién de las cléusulas relativas a Ia capacitacién y adiestramiento en el cuerpo del
contrito colectivo de trabajo es forzosa, segiin se estipula en el articulo 153-M de la Ley. En
ellas, se estipulardn los planes y programas de capacitacién y adlestramiento a deurmlmev, s
como los procedimicntos formales para la copacitacion de squellas personas que pretendan

ingresar a laborar en la empresa, (onuuo en cuenta, segén sea el caso, 1o cléusula de admisidn,

Una vez firmada la celebracién, prérrega o revisién del contrato colectivo de trabajo, los
patrones deben presentar dentro del érmino de quince dias ante ia Secretaria del Trabajo y
Previsién Social, para su revisién y aprobacién los planes y programas establecidos, o blen,

modificaciones a planes ya aprobados por la avtoridad con anterioridad.

Asf, encontramos que frente a ia obligacién del patrén para capacitar y adiestrar a sus
empleados @ todos los miveles, los trabajadores temen s faculiad de participar en In planeacién
y determinscién de los cursos a desarrollarse, asi como de exigir el cumplimiento de las
condiclones pactadas ¢n ¢ programa autorizado por la Secretaria dei Trabajo y Prevision Soctal,
Esta situacion nos permile afitmar gue of obrero es responsable, en cierta inedida, de su

capacitacidn y superscién personal,
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5. Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento

La participacién conjunta de patrones y trabajadores en las comisiones mixtas que Ia
tey prevé en los articulos 125 fraccién 1, 153.1, 158, 509, 392 y 424 fracdén 1 son, como dice
ROBERTO MUNOZ, manifestacién de la naturaleza comunitaria de la relacién de trabajo. “La
integracién y funcionamiento de las comisiones mixtas sélo se explica conciblendo a la empresa

laboral, como un (ode unitario de relaciones de trabajo.”16

De los articulos antes mencionados, nos ocuparemos del 153-1, mismo que regula las
comisiones mixtas de capacitacién y sdiestramiento al establecer: “En cada empresa se
constituirdn comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento, integradas por igust nimero de

represeniantes de los trabajadores y del patrén,”

En virtud de que dnicamente las comisiones de seguridad e higiene cuentan con
regulacion especifica en relacion ul nimero de representantes, los requisitos para serlo, la forma
de su designacion, la sustitucién de éstos asf como ¢l pago por ¢l tiempo dedicudo al desempefio

de sus funclones, las comisiones de capacitacién y sdiestramiento s¢ rigen por analogfa por los

184dem, p.188
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articulos 510 de la ley y 193 al 200 del Reglamento Genersl de Scguridad e Higiene en el

Trabajo.

8.1 Representacidn de las comisiones

La representacidn patronal y de los obreros es paritaria; es obligacion del sindicato y de
los patrones designar a aquellos individuos que rednan los requisitos para representarios en
dichas comisiones. Los trabajadores de confianza no podrés representar a los trabajadores,
dnicamente a los patrones. El articulo 195 del Reglamento General de Seguridad e Higiene ¢n el
Trabajo establece los criterios para determinar el nimero de represeatantes propiletarios y

suplentes:
a.) Niimero de trabajadores;

- En las empresas de 251 trabajadores o més, cinco representantes de los trabajadores y
cinco del patrén como minimo.

- En las empresas de 101 a 258 trabajadores, tres representantes de los trabajadores, y
tres del patrén como minkmo.

- En lus empresas de 16 a (08 trabajadores, tendrin cuando menos dos representantes
patronsles y dos de los trabajedores.
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- En las empresas con 15 o menos trabajadores, la comisién se Integrard con un

trabajador como delegado y por el patrdn o su representante,

b.) Peligrosidad de las labores; ubicacidn del o de los chs de trabajo; las divisiones, plantas o

unidades de que se componga la empresa y las formas o procesos de trabajo;

- Cuando la empresa maneje procesos peligrosos (Clases K1, IV y V del Reglamento para
Ia Clasificacién de Empresas y Determinacién del Grado de Riesgo del Seguro de Riesgos de
Trabajo) y cuente con diversos establecimientos, divisiones, plantas o unidades ubicadas en
diferentes domicilios, deberdn Integrarse en cada una de ellas comisiones auxiliares, con un
minimo de dos representantes, uno por parte de los trabajedores y otro del patrén, para actuar

en apoyo y suxilio de la comision de 1a empresa.

Los requisitos que deben reunlr los representantes de los patrones y de los trabajadores
se detalian en ¢l articulo 199 del mencionado reglamento:

a,) trabajar en la empresa (para bos trabajadores);

b.) ser mayor de edad;

¢.) saber leer y escribir;

41



d.) no ser trabajador a destajo, salvo que todos los trabajadores presten sus serviclos en
tal condicién;

¢.) ser de conducta honorable y haber demostrado en el ejercicio de su trabajo sentido de
responsabilidad; y

1.) los representantes del patrén deberdn poseer conocimientos técnicos sobre las labores

y procesas de |a empress.

8.2 Reglamento Interior de las Comisiones

Cada empresa deberd elaborar un reglamento interior gue regule la comisién mixta de

capacitacién y adiestramiento, especificando, entre ofros, los sigulentes puntos:

a.) criterios de designacién del presidente y de} secretario, las suplencias del presidente,
secretario v otros miembros;

b.Nas funciones de los representantes;

c.)periodicidad de las sesiones ordinarias;

d.) forma y notificacion para las sesiones extraordinarias;

¢,) quirum requerido para sesionar; y

{.) volaciones,



5.3 Funciones de las comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento

Los artfculos 1531, 153-T y 153-V determinan las funciones de las comisiones mixtas de

capacitacién y adiestramiento:

a.) Vigllar la instrumentacién del sistema y de los procedimientos que se implanten para
mejorar la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores,

b.). Vigilar la operacién del sistema y de los procedimientos de la capacitacién y
adiestramiento.

¢.) Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar el sistema y los procedimientos de
capacitacién y adiestramiento,

d.) Autentificar ias constancias que expidan las entidades instructoras respecto a los
trabajadores que hayan sido sprobados en los exdmenes de capacitacién y adlestramiento,

¢) Practicar exémenes a los trabajadores que tengan constancias de habilidades
laborales, si en la empresa existen variss especlalidades o niveles en relacion con el puesto a que

Ia constancia se reflere.
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6. Sujetos de la capacitacion y adiestramiento

En la determinacién, negociacin y desarvollo de ia capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores intervendrin las partes de ls relacién de trabajo, s decir, patrones y trabajadores,
Asimismo, participari la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, como autoridad
administrativa encargada de  promover y supervissr los programas y convenlos que se elashoren

ol efecto.

La fracciém XI11 del articulo 123-A de la Constitucién determing que ‘las empresss,
cualquiera que sea su actividad, estin obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién
y adiestramiento para ¢l trabajo.” Esta capacitacién y adiesiramiento de los trabajadores no
debe considerane como una prestacién lsboral més a cargo de los patrones, sino como un

derecho vonstitucional no susceptible de negociacién,

6.1 Patrones Obligados

La fraccién XV del atticulo 132 de la Ley Federal del Trabajo reguls ¢l articulo 123-A

fraccién XIH comstitucious! sl sehalsr que los patrones estén obligedos a: “‘proporcionsr

capacitacion y adiestramicalo a sus trabajadores, en los términos del Capitulo 111 Bis de este
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Titulo." Esta obligacidn genérica requiere, pars su cumplimiento, la realizacion de distintas

ucclones particulares, que conlleven a este fin,

6.2 Obligaciones de los patrones

a.) Cupacitar y adiestrar a los trabajadores en su trabajo para elevar su productividad y
nivel de vida (art.183-A)

b.) Designar con aportunidad los representantes patronales de las comisiones mixtas de
capacitacion y sdiestramiento (art, 153-1),

) Incluir en los contratos colectivos de trabajo, el clausulado relativo a la capacitacién y
adiestramiento (art.183-M),

d.) Presentar ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, dentro de los quince dias
siguientes a la celebracidn, revisidn o prérroga del contrato colectivo de trabajo pars su
aprobacién o modificacin, respecto de los planes y programas de capacitacién y sdiestramiento
que hubleren sido acordados.

¢.) En caso de no existir contrato colectivo de trabajo, celebrar con los trabajedores de la
empresa los convendos de capacitacion y adiestramiento y presentarios ante la Secrctaria del
Trabajo ¥y Prevision Soclal, deatro de los primeros sesenta dins de Jos aftos impares (art, 183-0),

f.) Enviar s Ia Secretaria del Trabajo y Previsién Social el control de las constancias de

habilidades cxpedidas 8 los trabajedores (art.153-V).
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6.3 Trabajadores u quienes debe capacitarse

El articulo 153-A sefials claramente que “todo trabajador tiene el derecho a que su
patrén le proporcione capacitacion y sdiestramiento en su trabajo..”’. Comparando la
terminologia empleada en el texto constitucional en sy artfculo 123, donde determina que las
empresas son las obligadas a proporcionar capacitacién y adiestramiento, podriamos especular
en relacién a la obligatoriedad que pudicran tener los patrones con respecto a la capacitacién y
sdiestramicnto de sus trabajadores, siendo que existe gran cantidad de patrones que no son
empresarios. Asi, los sujetos que deben capacitarse serien Unmicamente aquellos que se

encuentran subordiaados con un petrén empresario.

A pesar de lo anterior, todos los trabajadores tienen derecho a capacitarse
independientemente del puesto, nivel o complejidad de sus labores. La Ley Federai del Trabajo
determina especiflcamente a través de sus articulos 183-E, 183.F, 153-153-G y 153-M los sujetos
& Quienes Jos patromes deben copacitar, siendo susceptibles de ese derecho los trabajadores que
ya presten sus serviclos, aquelios de nuevo ingreso y aquellos que pretendan ingresar a laborar

en la empresa.
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6.4 Obligaciones de los trabajadores

la ley Federal del Trabajo estipula en su artfculo 153-H las obligaciones de los

trabujadores relativas a la capacitacién y adiestramiento:

« Asistir puntualmente a los cursos, seslones de grupo y demis actividades relativas a la
capacitacién y adiestramiento,

« Cumplir con los programas de capacitacién y adiestramiento,

- Atender las indicaciones de los capacitadores

- Presentar los exémenes de cvaluacién que se requieran,

Sin embargo, sentimos que frente al derecho absoluto de los trabajadores de capacitarse
y adlestrarse, sus obligaclones correlativas no quedan bien definidas en los articulos antes
sefinlados, facultando, inclusive, a los trabajadores para tomar la decisién de capacitarse o no.
Para analizar esta situacion consideramos vital que la capacitacion y adiestramicnto se realice

dentro o fuera de la jornada de trabajo.

Si ia capacitacién y adiestramiento de los trabajadores se desarrolla durante la jornada

de trabajo, coincldimos con NESTOR DE BUEN, quien entiende a la conducta del trabajedor
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como la realizada con motivo de su trabajo, por lo que Ias sanciones aplicables a los trabajadores

por el incumplimiento de sus obligaciones, podrén, analégicamente, funcionar para ia

capacitacién y adiestramiento de los trabajedores.

La obligatoriedad de capaciarse y adiestrarse se modifica substancialmente al realizarse
esta actividad fuera de In jornada de trabajo; si bien el patrén econémicamente realisa el gasto
para el efecto, no sacrifica empo de (rabajo. En esta hipéiesis, considerames fundomental la
instrumentaciin de Jos convenios de capaciktocién y adiestramiento, en donde deberd estipularse

todas y cads una de las obligaciones y dereches correlativos de manera especifica.

La declelén de capacitarse no puede recaer en los trabajederes; ol los patrones tienen
obligacién de capacitar a todos sus trabajaderes independientemente del nivel y funciones que
€stos tengen, todes los trabajadores deberfan estar obligados a recibir y participar de manera

activa en el referido proceso en sus centros de trabajo,
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7. Convenios, planes y programas de la capacitacién y adlestramiento

Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento de cada empresa reflejarén las
necesidades y las soluciones a éstas en relacién a s capscitacién y adlestramiento de sus
trabajadores. Podrén determinarse especificamente para cada centro de trabajo, o podrén
utilizar estructuras de cepacitacién predeterminadas por ofros, siempre y cuando sean

aplicables a los requerimientos de la empresa.

El plan de capacitacién y adiestramiento es para el doctor BORRELL NAVARRO, “el
documento que contiene los lineamientos y procedimientos @ seguir en materia de capacitacién y
adiestramiento..”7 , mientras que el programa es, para el mismo autor, “‘la parte de un plan de
capacitacién y adiestramiento que contiene, en términos de tiempo y de recursos y de una
manera pormenorizada, las scclones de capacltacién y adiestramiento que el patrén efectuard en

velacién con los trabajadores de un mismo puesto o categorfa ocupaclonal," 18

17 Borrelt Navarro Miguel, Andlisis Proctico y Jurisprudencial, £d. Sista, 1994, da. Ed.. México, D.F. p. 257
18 1dem,p.257
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7.1 Convenio de los planes y programas

Es importante sefslar que los trabajedores deben hacer énfasis en la identificacién y
planeacién de las necesidades de capacitacién y adiestramiento para su planteamiento al patvén,
La exigibllidad de la capacitacién y sdiestramiento de los trabajadores depende en gran medids,
de la aprobacién y firma de los convenios que contengan los planes y programas, o bien de su
planteamiento en la revision bianual del contrato colectivo, asf como de la aprobacion de la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

7.2 Sujetos que deben celebrarie

Destaca, en relacién a Jos sujetos que tiemen posibilided de celebrar estos actos, la
correspondiente a los (rabajadores, ya que por lo que respecta a Is parte patronal, siempre

existiré una persona fisica o colectiva encargada de representar los intereses patronates,

Por el contrario, los trabajadores actuarén s través de la vepresentacidn sindical, o bien
por medio de la coalicion, En el primer caso, la representacion de los trabajadores para celebrar
¢l menclonado acuerdo recavrd en ef sindicato, siendo en of segundo caso necesaria la celebracion

de una asambien, previa convocatoris, en donde deberdn participsr, por lo menos, Is mayorfa de
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los uutorizados a participar. Dentro dei orden del dfa deberd considerarse como punto principal,

1a designacién de los representantes que discutivén y aprobardn los convenlos correspondlentes,

7.3 Materia de los planes y programas

Como se habfa sefialado, y coincidiendo con el el maestro BORRELL, los planes de
capacitacién y sdicstramiento comprenden la totalidad de varlables y eleinentos para un
determinado fin, mientras el programa es sdlo una perte del primero. Para ROBERTO
MUNOZ, 1a materia del plan debe contener “una ordenacién general de actividades, para

presentar una visién Integral de los programas que los componen”'!?

El contenido de los planes y programas puede ser negociado por las partes, o bien
convenir en adherirse a sistemas generales de ensefianza y aprendizaje preestablecidos y
n-glsl;-ndos en ha Secretaria del Trabajo y Previsién Social. En caso de que las partes
involucradas no determinen condiciones particolares para lu capacitacién de sus trabajadores y
se adhieran a los planes y programas generales, los patrones deberdn cubrir las cuotas

correspondientes,

19 Muoz, Roberto op. cit, 1, p. 227
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Los planes y programas deberdn determinar especificamente los grupos ocupacionales,
los puestos, ¢l nombre y el objetivo de los cursos a impartirse. Ademds, de acuerdo con el

articulo 153.Q, deberén cumplir con clertas condiciones legales, a saber:

a.) Los periodos a referirse no deberdn exceder de cuatro afios, Aun cuando este plazo se
reflere al tiempo en que deberd desarrollarse y completsr ¢l plan, y es susceptible de revision y
sdecuacién de los planes y programas durante el transcurso del periodo, sentimos que dada la
periodicidad de las revisiones de comtrato colectivo o de la obligacién bienal pars a Is
presentacion de los planes y programas a ia Secretaria del Trabajo y Previsién Social resultaria
ideal que los periodos no fueran superiores a dos afios. Comsiderando la dindmica y la rotacién

de personal, sefalar ohjetivos a menor plazo permite un mejor segulmiento de las metas fijadas.

b.) Comprender todos los puestos y niveles existentes en s empress.

¢.) Precisar Jas etapas durante las cuales se impartiré la capacitacién y el adiestramiento

al total de los trabajadores de la empresa. La definicion de estas etapas deberia ser propuesta

por los trabajadores o el sindicato, quienes evaluardn las prioridades en materia de capacltacién.

d.) Especificar ¢l nombre y mimero de registro en la Sccretaria del Trabajo y Prevision

Social de las entidades insiructoras; cobe sefislar que se deberd complii con este requisito



unicamente si los instructores son externos. Posteriormente estudiaremos las particularidades

relativas a los capacitadores,

¢.) Aquellos otros que se determinen como criterios generales por las autoridades,

7.4 Aprobacién de los convenios

Pars la aprobacién o modificacién de los convenlos debemos distinguir dos escenarios
velativos a la presentacién de los acuerdos a la autoridad. En aquellas empresas cuya relacion de
trabajo se rija por un contrato colectivo, los empresarios, de acuerdo con el articulo 153-N,
deberin presentar snte la Secretaris del Trabajo y Previsidn Social, dentro de los quince dias
sigulentes a o celebracién o revision del contrato colectivo de trabajo, los planes y programas
que hayan convenido. Por lo que respecta a las empresas en gue no rija contrato colectivo de
trabajo, de acwerdo con of articulo 153-0 de la Ley Federal del Trabajo, los empresarios
deberdn someter a ln autorizacién de la Secretaria del ‘Trabajo y Prevision Social dentro de los

primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y programas que al efecto hayan disefiado.

Cabe sealar que la instrumentacién de los planes y programas debe comenzar
independieniemente de la sprobacion de la Secreiaria del Trabajo y Prevision Social. De acuerdo

con ¢l art. 15)-R, la sutorizacién serd técita o expresa, ys que si la autoridad no rechazs,
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modifica 0 aprueba expresamente los planes y programas dentro de los sesenta dias hibiles

sigulentes u la presentacién, se tendrin como técitamente aprobados.

Existe una ciara incongruencia en la reglamentacién de este procedimiento; la exigencia
a los patrones ¥ representantes de los trabajadores respecto de la inmediata instrumentacién de
los planes y programas frente s la facultad de la autoridad para rechazar o modificar las
condiciones convenidas results a todas luces injusto,  La capacitacién y adiestramiento de los
trabajadores implica is utilizacién de recursos materiales y humanas, y el procedimiento actual
no ofrece & as partes certess en relacion o la validez de los planes y programas, por lo que estos
recursos pueden resultar imitiles considerando la posibilidad de veto que tiene la autoridad.
Consideramas importante ls participaciée de ia sutoridad en ls supervisién de los programas, en
aato se adecien los plazos de presentaciéa, sulerizacicn y desarrolio & fin de maximizar fos

beneficios de los recursos destinades a este objetivo.

1.8 Capacitadores, tiempo y lugar de imparticién

La capacitacion y adiestramiento de fos irabajadores debe ser impartida por entidades
instructoras o capacitedores, quienes podrin ser personal de 1o empress o profesores
especiaimente contratados al efecto, £l articulo 153-C de la Ley Federal del Trabajo sefiala que

fos instructores externos y las instituciones deberdn ser awlorizadas y registradss por ta
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Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, Segin el arifculo 153-P, la autoridad otorgard el

registro a los capacitadores que cumplan con los sigulentes requisitos:

I.- Probar que los sujetos encargados de capacitar y adiestrar a los trabajadores, estén
preparados profesionalmente en la rama industrial o activided en que impartirén sus

conocimientos;

11.- Tener conocimientos suficientes sobre los procedimientos tecnolégicos propios de la
rama industrial o actividad en que pretendan Impartir los cursos, acrediténdolos

satisfactoriamente ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social;

111.- No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algin credo religioso,

de acuerdo a lo establecido por el articulo tercero constitucional.

Asimismo, este articulo faculta a la autoridad para revocar este registro cuando se
contravengan lns disposiciones descritas en el pérrafo que antecede. E capacitador afectado, en

su ca50, podré ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho convenga,

Por lo que respects al tiempo para la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores,

consideramos importante distinguir tres facetas: Ia correspondiente a la validez de los planes ¥
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programes, {a relativa a {a estructura de los planes y programas, y, por Witimo, $a concerniente

al horario de los cursos,

Los planes y programas, como ya sehalamos, deberin referirse como méximo, a periodos

de cuatro aflos para la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores en una empresa.

En relaciin a la estructura de los planes y progremas, ef articulo 153-Q, en su (recciéa
tercera requiere o definicién de los ctapas duranie ks que capacitars y adiestrard a los
trabajadores. Eato conlievs a la determinacién del ndmero de horns pars cads curso y o

establecimiento de fechas pars su lnstrumentacién,

Finaimente, ol tercer sspecte de lo temporslided de fos planes y programas, es o
inkerente ol horario de bmporticién de Jos curess. El articulo 153-E determina que esta actividad
debe desarroliare durante is jornads de trabajo, excepto cusnde se instruya a los (rebajadores
en uns actividad distints a ks que desempeiion en 1s empress, o cusndo por Is natursiers de las

iabores que realizan durante la jornada de (rabajo, sea imposible la imparticién de los curvos.
Respecto del lugar pare lo impartickén de los curvas de capacitacién y adiestramieato, ¢f
articulo 183-B, contempla 12 posibitidad de proporcionarios dentro o fuera de la empresa, segin

ol cano.
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7.6 Constancia de habilidades

El articulo 153-V define la constancia de habilidades como el documento expedido por
¢f capacitador, con el cual el trabajador acreditaré haber Bevado y aprobado un curso de

capacilacién”,

Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exémenes de los programas de
capacitacién y adiestramiento tendrén dencbo o que el capacitador les expida constancias de

habilidades laborales.

Los certificados o constancias deberdn ser expedidos por Ia entided capacitadora, ya sea
I empresa, ¢ instituto o compaifa autorizada, deblendo autentificarios la empresa para su
registro en la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, quien tomari en cuenta dichos

resultados para la elaboracién del padrén de trabajadores capacitados.

El articulo 153-V seitala que los certificados sélo surten plenos efectos para fines de
ascemaos, Unicamente dentro de la empress donde se capacité al trabajador. No tiene sentido
Hevar un padron de (rabajadores capscitados si éstos no podrin tomar ventaja de su

preparacion en otras empresas. Si el propdsito de la autorided es dnicamente Hevar la estadistica
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del nimero de trabajadores capacitados, serfa mis apropiado que los patrones relacionaran en
un reporte-registro el nimero de obreros entrenados durante determinado periodo. Este

documento permitiria a la sutoridad dar seguimiento y controlar estadisticamente el avance

cuantitativo en este rubro,
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8.- Antigiiedad, capacitacién y adiestramiento

La antigtiedad es un factor que modifica los derechos y obligaciones correlativos de la
relacién de trabajo a través del tiempo: los derechos de los trabajadores al iniciar una relacion
de trabajo evolucionan y se adiclonan conforme dicha relacién transcurre. La Suprema Corte
de Justicia de la Nacidn determiné que la antigiledad es un hecho y subsistird en tanto la relacién
de trabajo continie, no siendo susceptible de fracclén o divisién, A continuacién anatizaremos la
relacién de la sntigiedad con la capacitacién y adiestramiento de los trabajedores durante la

relacién de trabajo.

8.1 Concepto de Antigiedad

Pars MARIO DE LA CUEVA, la antigiledad se define como “una fuerza dindmica,
propla de Ia relacién de trabajo que va creando situaciones y derechos nuevos desde su Iniclo

hasta su disclucién definitiva.” 2

20Dy |a Cueva. Mario; op. cit., Ti, p 408
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Siguiendo la resolucion de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion relativa al concepto
“tiempo efectivamente trabajado”, ROBERTO MUNOZ define Ia antigiedad como “un hecho

que consiste en ¢l tiempo efectivemente trabajado desde ¢l nacimiento a la disolucién de la

relacion de trabajo.”

Para NESTOR DE BUEN, la antigéedad es un becho y, como tal, no es susceptible de
transaccion alguna. Subsisie y se incrementa ea tanto I relacién de trabajo trasciende en of

tiempo,

Por muestra parte, consideraimos la sntigiedad como ¢f hecho gue crea, conforme
transcurre y subslste i relacién de trabajo, nuevas condiclenes de trabajo y derechos para el

trebajador.

8.2 Computo de la antigiiedad

Adn cuando nes queda claro que of cdmputo de lo antigiedac inicia desde aquel dis en
que el trabajador presia un servicio svberdinado al patrén, es necesario abundar respecto del

criterio para of ciiculo del tiempo laborado,

2 thidem, p. 242
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Existe y ha existido polémica en torno a los conceptos “tiempo efectivo de servicios” y
“tiempo efectivamente trabajade”. Estos conceptos han sufrido modificaciones en su
interpretacidn a partir de tesls jurisprudenciales. La dltima resolucién de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacién la encontramos en la jurisprudencia 217, Apéndice 19171988, péginas 202
y 203, donde sefials que el tempo efectivo de serviclos comprende para el célculo de in
antigiiedad, los descansos semanales, por vacaciones, por dias conmemoratives, por tiesgos de
trabajo o enfermedad, inclusive aguelios dias en donde a pesar no haber trabajado el trabajador
se encontraba a disposicion del patrdn, y el tiempo efectivamente trabajado se reflere dnica y

exclusivamente a los dias que materisimente el trabajador presté al patrén sus servicios.

8.3 Derechos derivados de In antigiedad

Més que un derecho de antigedad - coma seflala atinadamente DE BUEN- debemos
hablar de derechos derivados de la antigledad. Estos derechos se han reconocldo legal

contractusimente. L.os derechos legales derivados de la antigedad son:

1.) Preferencin para los ascensos.
2.) Establiidad ¢ ¢l empleo.
3,) Vacaclones,

4.) Rescislon de contrato imputable al pairén.
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§.) Prima de antigiledad,
6.) Estabilidad reforzada o inmunidad para permanecer en el empieo.

7.) Constancia de servicios,

Por Jo que respecta a los derechos de tipo contractual, éstos podrin estipulanse en los
diversos contratos individuales o volectives de trabajo, siempre y cuando respeten los criterios

minimos establecidos por la ley. Nosotros mes ocuparemos particalarmente del derecho de

|
;
!
¥
!

preferencia para ascensos por su esirecha relacién con la capacitacién y adiestramiento,

Los ascensos se regulan en ls Ley Federsl del Trabajo considerando dos presupuestos

distintos: las vacantes definitives y las temporalos, cuys duracién mixima serd de treinta dias.

Para éita ditima, segin of articulo 160 de la Ley, ol trobajader més antigio del escalafén
:’ inmediato inferior tendrd derecho avtomitico a cubrir esta vacante. Por lo que respecta & las

vacantes definitives, contemplames des escensries, 8 saber:

8.) En caso de no haber capacitado y adiesirado al personal del escalalén inmediato
inferior, procederd ¢f denominedo “escalafén clegoe”, consisiente en pramover al empleado mis

antigiio en ls posicién inmediata inferior.



b.) Para aquellos casos donde el personal del escalafén inmediato inferior sea apto para

asumir {a funcién del escalafén superior, se acatard ¢l siguiente ordent

1.- El trabajador més antigiio gozard de preferencia para el ascenso,
2. En iguaidad de condiclones, aquel que tenga a cargo una familia,
3.+ En caso de encontrarse en igualdad de condiciones, se promovera al puesto vacante a

aquel trabajador que previo examen acredite mayor aptitud para el puesto,

La forma de acreditacion deberd estipularse en Jos contratos colectivos de trabajo, y, en
cas0 de no regir éste las relaciones obrero-patronales, la Ley determinaré, conforme a las reglas

sobre capacitacion y adiestramiento el procedimiento a seguir,

Atn cusndo Is Ley regula sceptablemente ¢l sistema respecto de los ascensos a obreros
que ya prestan sus servicios en ia empress, estimamos de vital importancis para el continuo
desarvodlo del personal en las empresas, ln existencia de sinergias productivas tendientes ol
mejoramiento personal y colectivo del mismo, Asumiendo la existencia de “planes de carrera”
dentro de las empresas, podriamos establecer, dentro del marco juridico actual, verdaderos

programas de colidad y superacién profesional.
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A pesar de conocer que el establecimiento de directrices fundamentadas en la
eficlentizacion de los procesos productivos utilizando mano de obra calificads y tecnologia de
punta garantiza el éxito econdmico de las empresas, encontramos en el empresario un notable

rechazo a la capacitacién de sus obreros ,
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1.- Conceptos

La productividad estd vinculada hoy en dia con la calidad de los distintos productos que
se generan. Los economistas, politicos e industriales identifican esta idea con ia realizacién de
mejores productos con la misma cantidad de recursos, Es evidente que la productividad, dadas
las condiciones de competitividad en los mercados Internacionales, constituye una fuente de

crecimiento econdmico y social para los paises y sus empresas,

La saturacién de los mercados obliga dentro del contexto mundial a la maximizacién de
recursos nisteriales, naturales y humanos, haciendo ésta determinante la diferenciacion
cuantitativa y cualitativa respecto de los competidores, Encontramos ¢n ia mano de obra, el
capital, is calidad, la eficiencia y la materia prima los factores que impactan directamente la

productivided.

1.1 Productividad

La productividad es el vinculo entre la produccién obtenida por un determinado sistema

de produccién y los recursos que se destinan a ésta, Adn cuando existen diversos sistemas de
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produccién, ¢l concepto biésico de productivided relaciona indistintamente la cantidad y la

calidad de lo producido en un proceso simifar,

Pars JOSEPH PROKOPENKO, la productividad se define como * e} uso eficiente de

tecursos -irabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacién- en fa produccién de diversos

bienes y serviclos,”22

Para ROBERTO GUTIERREZ, ‘la productividad es ia cantidad de blenes y servicios

producidos por unidad de insumo.”'2*

MARIO DEVEALT 1a conceptia como ‘Ua relacidn que existe entre un determinado
clemento (unp miquina, una determinads cantided de materia prima o de encrgia, una hors o
Jornada de trabajo) y el resulado que se consigue mediante su utilizacion.'™ Es un signo
numérico que refleja ia correcta o incorrecta aplicacién de bos diversos recursos a um fin en un

perfodo determinado.

2 prokopenko Joseph, La gestion de la productividad, Oficina Intemacional del Trabajo, {987, Gincbra.p.3

2 Guti¢rrez Roberto, Conceplos. medicion € interpretacion de la productividad y a calidad, STPS,1994, Mérico,
DF.p. 13

Hpeveali Mario, Derecho def trabajo en sus aplicaciones y tendencias. T1LEd. Astrea, 1983, {a. £d., Buenos
Aires. Argenting p. 100
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Asimismo, afirma que una mayor productividad no implica una mayor aportacién de

recursos, y sf coplieva una mejor utilizacién de la misma cantidad y especie de los mismos.

Si bien los autores anteriormente sefialados hacen referencia a los distintos recursos
involucrados en un proceso productivo, no hacen alusién especial de Jos recursos intelectuales del
ser humano. En un proveso productivo la participacion y aportacién intelectual del hombre es

vital para la realizacién de los mismos,

Nuestro concepto de productividad se define como el resultado derivado de la eficiente
utilizacién y organizacién de recursos materiales, naturales y humanos en la produccién de

bienes o servicios,

1.2 Elementos de a productividad

Los elementos de la productividad son especificamente dos: la mano de obra y el capital.
La calidad y eficiencla en los procesos productivos dependen de I coexistencia equilibrada de
estos clementos, garantizando s maximizacion en la explotacion de los recursos. A continuacién
estudiaremos lns purticularidades de cada uno de elios independientemente y su interaccion en la

productividad:
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a.) Mano de obra;

Incide en la cantidad de bienes o serviclos producidos por cada trabajador en un perfodo
determinado, siendo medible por horas. Adn cusndo la participacién de este elemento en los
procesos productivos se ha reducido por los avances tecnolégicos, ¢l factor humano aporta con

creatividad y sensibilidad acclones que redundan en beneficios cualitativos y cuantitativos,

b.) Capital:

Representa la inversién material que requieren Jos procesos productivos para agilizar y
mejorar su cantidsd y calidad como maquinaria, tecnologia, equipo, instalaciones o materia
prima en un perfodo determinado. L.a modernidad de Ia produccién ha requerido un
compromiso adicional en la capaciiacién de los obreros, permitiéndoles de esa forma, operar

adecusdamente maquinaria de tecnologia de vanguardia,

e) I;roducllvﬂnd total de Jos factores:

Es el resultado de la eficiencin por I utiizacién combinada de los recursos. Resulta de
adicionar a la productividad de la mano de obra la productividad del capital, multiplicindolo
por un coeflciente técnico que resulte de considerar el grado de participaciin de cada uno de los
primeros en un proceso determinado. Adn cusndo su participacién en términos pricticos es

desigual, la productividad requiere de la coexistenda de estos clementos  para significarse
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cuantitativa y cualitativamente en ta produccién, A continuacidn estudiaremos los factores o

criterios que norman, en general, la productividad,

1.3 Fuctores de la productividad

La productividad es la medicion de procesos productivos atendiendo a sus resultados
cuantitativos y cualitativos. Dentro de esta medicidn se consideran, generalmente los siguientes

criterios o factores:

- Ohjetivos: Es la medida en que se alcanzan las metas de cantidad y calidad planteadas
en un periodo determinado. Estas metas son determinadas o determinables a efectos de poder

evaluar los logras frente a los retos impuestos,

- Eficiencia: Indics la adecuada utilizacién de los recursos disponibles en un momento
dado; ésta determina Ja relacién producto-insumo y el grado de uso de los recursos
comparéndolo con ls capacidad total, Es el pardmetro que nos permite evaluar el grado de

aprovechamiento respecto de los recurses aportados en un proceso productivo determinado,

- Eficacia: Compara los resultados obtenidos en un plazo determinado contra ¢

resultado posible, considersndo In maximizacion en la utllizacién de los recursos, Dicha
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comparacién nos permite analizar de manera global ef avance cuantitativo y cualitativo en un
producto respecto de proyecciones establecidas en funcién del exacto uso de los recursos y un

cumplimiento caba) de bos criterios de produccién,

- Comparabilided: Es necesario para una organizacién tener parémetros de medicion;
las relaciones de productivided aisladas no conllevan un significado tangible y no permiten
identificar dentro del contexto de sus productos o serviclos el grado de eficiencia y eficacia que

tienen. Dentro de este criterio, encontramos tres niveles de comparacién:

a.) Histérico: Es indispensable tener us marco de referencia histérico que nos permita
evaluar la mejora o el retroceso respecto de perfodos anteriores en condiclones similares,

b.) Unitario: Hacer la comparacién aisiando a las unidades que participan en fos
procesos - (rabajsdores, maquinaria, procesos, secclones- nos permite determinar puntos criticos
en procesos productivos pars su mejors.

¢.) Relacién cumplimiento-meta: Esta comparacién se centra en la obtencién de logros y
wlcance en relacion al objetivo planteado. Los objetivos serdn determinados y susceptibles de

medicién, permitiendo el establecimiento de estadisticas » todos los niveles.



2.- La productividad en México

Hablar de la productividad en México constituye un objetivo a desarrollar. A pesar de
diversos intentos para impulsar la productividad ¢n nuestro pais desde hace mds de cuarenta

ufios, ésta no ha experimentado un desarrollo real en la planta productiva nacional,

2.1 Antecedentes

La Secretarfa del Trabajo y Previsién Social ha procurado impulsar el desarrotio de la
productivided y la calidad en los distintos procesos productivos: Primeramente creé en 1953 el
Centro Industrial de Productivided, organismo encaminado a la capacitacién no escolarizada,
enfocdndose principalmente a dreas téenicas de la produccién, Este centro se convertiria
posteriormente en el Centro Naclonal de Productividad (CENAPRO) y el Sistema Nacional de
Adiestramiento Ripido de la Mano de Obra en la Industria (ARMO). En el afio de t982 estas
instituciones se integran a la Direccién General de Capacitacin y Productividad en la Secretaria

del Trabajo.
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Por otro lado, destaca la creacion del Instituto Nacional de la Productividad en

septiembre de 1982, Este organismo péblico descentralizado tenfa por objetivo:

- Asesorar al Ejecutivo Federal en materia de productividad,

- Realizar programas de investigacion de la productividad, vinculados a los objetivos
nacionales de desarrollo econdmico y social,

» Promover la aplicacién de tecnolegias adecuadas a las necesidndes especificas de cada
grupo.

- Elaborar normas y criteries técalcos gue fundamenten las acclones de los sectores en

materia de productivided.

En 1988 se cred la Fundscién Mexicana pars la Calidad Total, con Ia Intencién de
generar, recabar y comunicar conacimientes, tecnologia y experiencias en materia de calidad
ssf como de productivided, buscando el desarrolio y superacién de las organizaciones,
Posteriormente, se instauraria @ Premio Nacienal de Calidad, reconocimiento que se entrega a
aguelias empresns destacadas en la eficientizacién de sus plantas productivas, ya sea s través de

la modernizacion de su organizacién, o bien mediante la adopcion de métodos més productivos.

Es claro que nuestros antecedentes hetdricos en materia de productividad son

muy lmitados. La fahia de compres

0 y segwimiento ha ocssionedo carencias culturales y
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productivas en la planta nacional. En los dltimos afios, y, ante la creclente demanda por
productos de alta calidad y bajo costo, las cipulas de los diversos sectores han mostrado mayor

énfasis en este (dpico,

2.2 Programa Naclonal de Capacitacién y Productividad 1990-1994

A pesar del importante crecimiento Industrial de México en los afios setenta y ochenta, la
productividad no representé un papel preponderante. El Inciplente desarrollo se debld
principalmente al incremento de los factores de la produccién: materia prima, trabajo y capltal,
dejando la capacitacion y adiestramlento de los obreros en un segundo plano. Comeo
apuntébamos anteriormente, la productividad no ¢s proporcional al incremento de insumos o
recursos utilizados en la produccién de bienes y servicios, situacion que hemos visto claramente

reflejada en nuestra cconoimis.

Ante esta perspectiva, se implementd un plan especifico que atacara los faclores que
limitaban el crecimiento de la productividad en ese momento: insuficiencias estructurales,
proteccionismo, uso ineficiente del capital, rezago tecnolégico y abstencion en la capacitacion de

los obreros, variables que afectaban directamente la evolucion productlva en ¢l pals.

Los principales objelivos enmarcados eh el programa se enfocaron a:

75



- La elevacion de capacidades, habilidades y aptitudes de la poblacién para ampllar sus
posibilidades de participacion en Ia activided productiva, mejorar sus niveles de vida y
contribulr a un uso mis racional de los recursos de la sociedad.

- Fomentar y desarrollar en los trabajadores una actitud proactiva y flexible frente a los
cambios tecnoldgicos y Ia constante transformacién de las estructuras productivas,

- Mejorar las condiciones de trabajo que facilitando las labores de los obreros, ofreciendo
un entorno sdecuado para su superacién personal,

- Sembrar en Ia sociedad una dindmica tendiente a in colidad y productividad come

forma de vida y como elementos sustantivos pars ia superacién persomal y profesional de la

planta productiva.

Con objeto de slcanzar los objetivos ya planteados, se determinaron como principios
bisicos en las kineas de accion propuestas la modernizacién, Ia productividad y Ia capacitacién.

La estrategia a seguir contemplaba soluciones en los sigulentes sentidos:

- Educacion: El nivel intelectual de los trabajadores influye substancialmente en el
mejoramiento de la productivided. La adsptabilidad y receptividad de los mismos en un
ambiente (ecnolégicamente dindmico es sinénimo de eficlencla y maximizacion de recursos. 1.a
ampliacién y mejora de le escolaridad en las nuevas generaciones mediante la vinculacidn de los

sistemas educativos con los perfiles ocupacionales asi como la creacién de cemtros de
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capacitacion que den prioridad a a investigacion, innovacidn y udaptacion de técnicas y criterios

fucron aigunas medidas propuestas para la educacién de jos trabajadores,

- Modernizacion de la capacitacion: Si bien la educacion bdsica proporciona
conocimientos y habilidades para la vida productiva, ésta resuita insuficicnte en el desempefio
de labores especificas que requieran destreza y conocimientos técnicos miés complejos, La
promocién y accién gubernamental se orienta hacia la méxima utilizacion de los centros de
adiestramiento, El desarrollo de proyectos especificos de colaboracion para el mejoramiento de
{a productividad basindose en convenios de cooperacion con organismos multilaterales de nivel
mundial asf como ia realizacién de encuentros sectoriales redondea la intencién de sctualizar
fos conocimientos y técnicas vigentes en el pads. Los consejos consultivos de cada entidad para la
Jurisdiccién focel o federal se constituyeron como foros de andlisis y consulta en materia de

capacitacion para el empresariado y orgsnizaciones luborales,

- Movimiento naclonal de calidad y productividad: La globalizacién de 1a economia
demanda de la planta productiva nacional la incorporacion de innovaciones tecnoligicas,
camblos ¢n la ¢structura productiva y agresividad en la comercializacién de nuestros productos
en los mercados internaclonsles. La integracién de la calidad a los procesos productivos os
indispensable para acortar el rezago existente frente a los competidores del exterior, “El valor

estratégico de up movimiento nacionsl de colidad en nuestro pafs radica, precisamente, en que se
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basa en el imperativo de producir benes y serviclos que se encuentren en condiciones de
competir a escala mundial, Atender y anticipar sisteméticamente las preferencias de los
consumidores asf como desarrollar, en funcién de ellas y de manera eficiente, los ajustes
requeridos en los procesos productives ' tecnologiss en uso, son las condiciones para enfrentar
este reto,”?s Derivado de este relo, se propuso obtener a través de la Secretarfa del Trabajo y
Previsién Soclal informacién internacional relativa a la calidad y difundir extensamente

programas ya splicados exitosmmente en 1a planta productiva,

- Condiciones de trabajo y productivided: La productividad implica €l cumplimiento de
una serle de factores -no sélo productivos- que permiten al trabajador dentro de su entoriio
desarroliar adecundamente sus lobores. La intensidad de 1a jornada, bos riesgos de trabajo, la
capacidad adquisitiva y la segurided en ol empleo son algunos de ellos que de forma
determninante impactan Ia productivided en los procesos. Asi, se hizo énfasis en ¢l desarrolio de
un nuevo entorno laboral que satisficiese Jos requisitos de seguridad ¢ higiene, evitando la
sobrecarga de trabajo, estableclendo una adecunda planeacién ¢ implementando politicas que
participasen de los beneficios econdmicos a los trabajadores como condicionantes de mejores

rendimientos.

2% programa Nacional de Capacitacion y Productividad, STPS, 1990, México, D.F.
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Este programa marca en la historia de nuestro derecho del trabajo el primer esfuerzo
concreto por Incrementar la productividad, Avin cuando se trata de un documento que refleja
inicamente buenas intenclones, sienta criterios bidsicos para la instrumentacion de estrateglas

concretas en el sector productivo que se analizardn posteriormente.

23 El Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productividad y la Calidad

En mayo de 1992 los sectores obrero, campesino y empresarial, asi como el Goblerno
Federal sentaron en ¢l Acuerdo Nacional para la Elevacién de la Productividad las bases para
Incrementar 1a productividad y calidad en ¢l entorno productivo medlante las acciones que se

describen a continuacién:

a.) Modernizacion de las estructuras organizativas del entorno productive, entre otras,
las empresatiales, sindicales y gubernamentales: La necesidad de transformar organizaciones
tradicionalistas y rigidas en estructuras flexibles y receptivas a los cambios tecnoldgleos y de
mercado origind los sigulentes compromisos:

» Fomentar, a nivel de empresas, el diagndstico y actualizacién de sus estructuras, pura
shmplificar los tramos jerérquicos y agilizar los Mujos operativos e informativos.

- Desarrollar dentro de cada empresa objetivos y metas especificos relacionados con la

productividsd, calided y servicio.
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- Fomentar y mejorar las relaciones laborales y propiciar Ia cooperacién y participacién

& todos fos niveles de pricticas productivas,

b) Superacién y desarrolio de la sdministracidn: El camblo estructural en las
organizaciones requiere de politicas y criterios sdministrativos acordes a Ias necesidades de su
tiempo. Se sugerian al efecto las siguientes acciones:

> La formacién y desarrolio de administradores aplos para actusr en un entormo
econémico global,

- Atencién prioritaria s la calidad y productivided como nuevas formas de acceso &
mercados muy competitivos.

- Un enfogue adminstrativo que englobe las intereses de la empresa, sus proveedores y
sus consumidores,

« El establecimiento de metas y objetivos especificos de corto, medisno y largo plazo que

permiian planesr y evaluar mis eficazmente los resuiiades obienidos.

¢.) Enfasls en Jos recursos humancs: El (rabajo es un elemento esenclel de in produccion;

representa la interaccién entre fos recursos fisicos, el capital y fa tecnologia, En este sentido ins

partes pactaron lss siguientes actividades:
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« Modificar ¢l criterio que ublca la mano de obra como un factor de costo » minimizar,
por un nuevo enfoque que valore los recursos humanos como un elemento esencial y valioso en

los procesos productives,

- Instrumentar politicas de capacitacidn permanente y programas de readlestramiento

que actuuticen los conocimientos de los trabajadores.

- Mejorar la administraciin de los programas mediante nuevas formas de registro,
descentralizando y reduciendo el manejo de Ia informacién,

- Procurar e establecimiento de condiclones de trabajo idéneas que permitan a los
trabajadores sus fabores en un ambiente seguro y limpio,

- Reconocer, evalupr y estimular ¢f desempefio, 1o iniciativa y fa participacion del
trabajador.

- Hacer de las remuneraciones un estimulo al esfuerzo productivo y proplcisr que 1as

ganancias gencradas deniro de éste se reflcjen sdecundamente en los beneficlos que recibe el

trabajador.

d.) Fortalecimiento de las relaclones laborales: La nueva cultura de calided y
productividad exige fortalecer las relaclones obrero patronsles para superar las posiciones de
conflicto y tomar ventaja de ln interaccion de Lns partes en los centros de trabajo. En este sentido

convinleron en fas sigulentes actividades:
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- Alentar en las empresas un mayor involucramiento de las comisiones mixtas y de otros
grupos de trabajo integrados con representantes de los trabajadores y de los empresarios,
- Reconocer ¢l derecho a la formacién de los trabajadores y promover su participacién

en la identificacién de elementos que incentiven la iniclativa y creatividad de los trabajadores,

¢.) Modernizacién y mejoramiento tecnolégico, investigacién y desarrollo: La aplicacién
de la tecnologin para obtener un uso éptimo de los recursos y mejorar la calidad de los bienes y
serviclos es indispensable en In biusqueda de mayor productivided. Consclentes de Ia necesidad
por integrar a ln planta productiva tecnologis de punta, los distintos sectores avordaron
promover conceriadamente el desarrolio de una cultura tecnoldgica en el pais desde In educacion
bésica; fomentar los esfuerzos de las empresas por disefiar, adaptar y establecer tecnologins
competitivas, fortalecer los serviclos de informacién, apoyo y consultoris tecnoldgica y fomentar

¢l establecimiento de programas de calidad totsl.

1) Entorno macrocconémico y social propicio a Ia productivided y a la calided: Para
propiciar un ambiente que conlieve a la calidad y a {a productivided, ¢s necesario cultivar fos
aspectos econdmicos, socioculursles ¢ institucionsles. La responsabilidad de impulsar estos
factores la asumio ¢l gobierno, comprometiéndose a:

- Instituir un marco reguiatorio de la actividud ccondmica que promueva la calidad,

eficiencia y ln competitividad en todas las ramas econdmicas.



« Desarrollar sistemas de informacién que faciliten la toma de declsiones y el andiisis
sistemdtico de la productividad.

- Atender los reénedmlemos de Infraestructura econémica y social del desarrollo,
enfatizando la educacion, la Investigacidn tecnoldglea y la superacion de las deficiencias de ln
infraestructura fisice,

+ Favorecer un clima de conflanza a partir del establecimiento de reglas claras de

aplicacién general, gue eviten el casuismo y la discrecionalidad.

Este acuerdo representa conceptusimente un esfuerzo para la concrecién de la
productividad en la planta productiva nacionsl. A pessr de originer a firma de convenlos que
incentivaban y remuneraban la productividad y que Is Secretaria del Trabajo y Prevision Social
foment6é la celebracion de los mismos, pocas empresas han adoplado tales lineamientos,
estipulando paralelamente & fos contratos colectlvos de trabajo, convenios de calidad y

productivided que enfrenten el reto de mejorar los resultados obtenidos en afios anterlores.

Posteriormente, le sucedieron a este convenio ofros pactos donde las cipulas sindicales,
empresarisles y campesing de comiin acwerdo con el Gobierno Federal confirmaron los fines
planteados en el ANEPC. Ei Pacto para la Estabilided, Competitividad y ol Empleo, el Pacto

para el Bienestar, la Establiidad y of Crecimiento asi como ¢l Acuerdo para Superar la
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Emergencia Econdmica no sportan nuevas ideas en materia de capacitacién y productividad,

simplemente se adhleren s lo anteriormente estipulado,

En el émbito internacional, destaca el convenio , denominado “Noirth American
Agreement on Labor Cooperation” y que fuese firmado en septiembre de 1993 con Canadé y los
Estados Unidos de Norteamérica. Dentro de los objetivos planteados en dicho documento, se
mencionan s cooperacién pars la promocién de la innovacidn y la elevacién de los niveles de

productividad y calidad, a través de politicas de retroalimentacién y entrenamiento al personal.

La falta de continuidad en ia determinacién de estrategias y polticas Innovadoras en esas
materias ha generado desinterés por parte de los sectores en el seguimiento y cumplimiento de
los objetivos originalmente planteados. Si bien la problemitica econémica de nuestro pais
requiere de atencién prioritaria en algunos sspectos, no debemos olvidar que la calidad y

productivided genera crecimiento micro y macroecondmico,

2.4 Plan Nacional de Desarrolio 1995-2000

Dentro del contexto del Plan Naclonal de Desarrolio presentado por ¢l Presidente de la
Repiblica, Dr. Erpesto Zedilo, encontramos s necesidad de elevar sostenidamente la

productividad mediante la reslizacién de un esfuerzo extraordinario en materia de capacltacién,
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Al respecto el plan sugiere el establecimiento del Sistema Normalizado de Competencia Laboral,
mismo que comprenderd normas laborales acordes a las condiciones actuales y previsibles del
mundo del trabajo. Las normas fundamentardn la estructuracién de pianes y programas de
formacién técnica y capacitacién laboral, registrindose en el Sistema de Certificacion de
Competencla Laboral, Este nuevo sistema no sélo reconocerd la capacitacion extraordinaria que
reciban los trabajadores, sino la capacidad que éstos adquieran empiricamente en ¢l desarrollo
de sus labores,

Asimismo, s¢ adecuardn los programas de capacitacién de tal loﬁm que los trabajadores
tengen posibilidad de alternar el trabajo con el estudio. Dichos planes se estructurarén modular
o individualmente dentro de unidades de competencia laboral para facilitar la determinacién de

equivalencias entre instituciones.

Entre los objetivos planteados, destaca el relativo a la institucién de programas
similares de acuerdo a Ia competencia o actividad Isboral que facilite equivalencias entre
instituciones. Esta estandarizacién en la capacitacion de los obreros permitird validar mis
facilmente las capacidades y conocimientos de los trabajadores independientemente de su centro
de trabajo, incentivando de esta forms actitudes mis proactivas de éstos frente al aprendizaje y

perfecclonamiento de sus oficios o labores,
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2.5 Consejo Mexicano de Productividad y Competitividad

En mayo de 1995 el sector empresarial, obrero y los productores agropecuarios
conjuntamente con ¢l Gobierno Federal pactaron el establecimiento del Consejo Mexlcano de
Productivided y Competitividad con la intencién de fomentar y mejorar la productivided del
aparato productivo naclonal,

Entre las actividades a desarrolisr por este consejo, en materia de productivided se
definderon los sigulentes objetivos:

- Plantear programas, propwestss y actividades que contribuyan al mejoramiento de la
competitividad y elevacién de la productivided.

- [ncentivar por ramsa o seclor econémico, ia conceriacién de estimulos econdmicos s la
productividad en cada centro de trabajo.

- Proponer y ejecular acclones necessrias para impulsar la cultura de calidad y de
productividad en los distintos sectores econdmicos,

- Establecer consejos estatales con funclomes ejecutivas y propositivas que garanticen e

cabal complimiento de las acciones emprendidas.

Los propdsitos que sustentan la creacién de este organismo son redundantes; persiguen ol

igual que los distintos acuerdos intersectoriales, una transformacion cultural de la plants
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productiva naclonal, Se presentan innovaciones en las lineas de accién, determinéndose cuatro

ambitos de aplicacién para dichas actividades:

- Naclonal: El Consejo asume la responsabllidad de facilitar la identificacion de
obsticulos que han limitado la competitividad mediante el andlisis especifico de cadenas
productivas por rama econémica, asi como asistir técnicamente a los involucrados en la
elaboracién de indicadores para la cuantificacion especializada de la productividad en los

distintos sectores econémicos,

- Estatal y Regional: El Consecjo a través de sus érganos estatales ( Consejos Estatales de
Productividad y Competitividad) se obliga a comunicar a los centros de trabajo los andlisis
sectoriales con técnicas, metodologfas ¢ indicadores que faciliten el incremento y la evalvacién de
la productividad, asi como a estructurar seminarios, cursos y talleres sobre productividad y
calidsd impsrtidos por asesores especificamente capacitados @ organizaciones sindicales,

organismos empresariales, empresas ¢ instituciones piblicas en general.

- Centros de Trabajo: Con objeto de aplicar las politicus y acclones definidas o nivel
microeconémico, los promotores o asesores identificarén las necesidades estructurales de los
centros de trabajo y proveerdn asistencia técnica que encamine @ las unidades productivas a

concertar acciones de mejoramiento estableclendo incentivos y estimulos que incrementen a
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productividad. La comunicacién de ias actividades y objetivos del Consejo se realiza a través del
Sistema del Mercado Laboral (SIMLA), que informarsé a 1a planta productiva acerca de los

servicios en materia laboral que ofrece.

~ Capacitacién Integral de dos Agentes Econémicos: Reconoclendo que para elevar la
productividad es esencial estimular la capacitacién mediante programas que permitan integrar y
mejorar las sptitudes de ls poblacién econdmicamente activa, se determiné establecer e
Programa de Celided Integral y Modernizacién (CIMO), que incentiva la capecitacién de los
trabajadores en ls micro, pequeia vy mediana empresa, asi como of Programa de Bevas de
Capacitacién para Trabajadores (FROBECAT), tendiente al reentrenamiento y reconversion de
fos comocimientos que facllite la reinsercién de los trabajadores al mercado laboral. Ests
capacitacién puede 0 no ser escolarizada, permitiendo al empleado desarroliarse paralelamente a

sus labores cotidianas mediante programas con esquemas mixtos,

A pesar de bos esfuerzos que hemos experimentado, no hemos encontrado en los distintos
sectores involucrados un compromiso pleno por Instaurar uns nueva culiura laboral gue se rija
por 1a calided y los reswitados, dejando ln inercia de ia preduccion a la deriva, Consideramos ln
situacién macro y microeconbmica actun) propicia para ia maximizacién de recorsos en aras de
afrontar los retos de la competitividad global, Como s¢e menciona con anterioridad, nuestro

crecimiento industrial se fundamenta en is cantidad producida, no en ia calidad.
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3.- Anilisis y medicién de la productividad

La correcta utilizacion de recursos en la generacién de blenes o servicios es y serid
perfectible. Como apuntibamos, la medicion y andlisis del eficiente uso de los recursos nos
permite oblener pardmetros de comparacién y evaluacién que facilita la determinacion de
soluciones y propuestas que incrementen la productivided. Esta evaluaclon es importante en
todos los niveles: Internacional, que nos permite comparar los niveles de productividad entre
paises; naclonal, baséndose en el desarrollo, rendimiento econémico y calidad de las politicas
soclales del pais; y por iltimo, sectorial, que analiza aistadamente una actividad especifica en un
lugar dado. Asf, en los sigulentes Incisos nos ocuparemos de detallar alguna particularidades de

a medicién de la productividad.

3.1 Evaluacion de la productividad en el nivel macroeconémico

Para Joseph Prokopenko *4a evaluacién de la productividad en el nivel macroecondmico

consiste en In medicién del nivel absoluto de productividad y sus tendencias historicas

representadas por medio de una serle de ndices."2

2 prokopenko Joseph;op. cit., p.26
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Este autor destaca la necesidad de considerar esta medicién para Ia adecuada
interpretacién de la situacién econdmica de los paises, que aiin presentando resuliados positivos
en su Producto Interno Bruto, pueden padecer un decrecimiento en cuanto a su productividad,

derivado de uns mayor utilizacién de insumos para una produccién similar.

Esta es cusatificable tomando la totalidad de los productos generados y dividiéndolo
entre la totalidad de los factores ( trabajo, capital, materias primas y plezas compradas e insumo
de otras blenes). Asi, la productividad nacional es determinable considerando la totalidad de in
poblacién econémicamente activa como el insumo y el valor total de los bienes y servicios

producidos como el producto:

Productivided Nacional = Producto Nacional Bruto/ Poblacién

Dentro de los principios para s medicion de ls productivided, destaca el relativo al
producto fisico o por hora de trabajo, mismo que fundamenta is medicion en el volumen de
trabajo requerido para producir una unided de producto. La variacién de tiempos en In
¢laboracién de diversos productos conlleva desviaciones en el estudio estadistico fundamentado
en estos principlos. Ademis, el trabajo constituye sdlo uno de los factores de la productividad,
mismo que se ve directamente afectado por las necesidades de capital que cada uno de jos

productos requiere. Como comsecuencia podemas identificar en sectores de gran densidad de
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capital, que un aumento de productividad representa una reduccién en la jornada de trabajo,
logréndose generalmente mediante una aportacion material, Por el contrario, en aquellos
sectores de gran densidad de trabajo la productividad representa un mejor rendimiento del

capital aportado, a través de un proceso de eflclentizacién del trabajo.

Para subsanar las deficiencias de la medicién del trabajo directo, recomendamos la
utilizacién del método de la productividad total en el sector manufacturero. Este método
contempia dos medidas del producto: la produccidn total y el valor agregado bruto. La primera
representa Ia suma de las entregas de los productores y los cambios netos en el inventario de
existencias, mientras que la segunda marca la diferencia entre la produccion total y los insumos
intermedios. Asf, podeinos calcular sdecusdamente s cantidad de produccidn que se desplaza al
consumo, considerando ¢l efecto res) del beneficio entre el valor de la produccién y el costo de

cada uno de los insumos,

3.2 Andlisis de la productividad en Ia empresa

La medicién de la productividad en las empresas se enfoca de acuerdo o los intereses de

fos diversos grupos que participan en éstas. los Intereses que persigue ¢l gerente o el

inversionista difieren substanclalmente de los que pretende el sindicato de los trabajadores, por
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10 que debemos entender Is existencia de diversos criterios en su andlisis, Destacan, entre otros,

tos siguientes fimes:

1 Comparstivo: Este método compars la productivided de ls empresa con olras
similares o del ramo ¥ sus competidores, permitiendo & las mismas determinar su posiclén
cuantitativa y cualitativa de sus productes. Generalmente, este estudio se realizs s (ravés de un
copsultor extermo, quien recaba informacién de ambes empresas coh respecio 8 cosios,
rendimientos, eficiencia ¥ procesos productives. El resultado del anblisis permite o cada empress

detectar jos progresos y ls problemétics interna.

Debido 8 que lo competencis ha sido un detonadte de 1o productividad en los dltimos
tiesmpos, considernines este tipo de andlisis obligatorio pars cemservar marces objetivos de

comparaciia que permitan s los esmpivaas dessrroliar sinergias de maximizacién de insumos.

2+ Determinacién del readimiento relativo de los departamentos y (rabajadores,
identificondo dreas problemiticas o de gran remtabilided: Ava cuando los resultados de las
empresas muestran mejoria o deterioro ejercicio tras ejercicio, es necesario identificar a nivel
especilico aquellas drves cuyo rendimiento sobresalgs. Asumieado que todos los provesos
productives son peefectibles, ls wmediciin especifics por dérca nos permite incrementsr s

reatabilidad de alguass ireas o mejorer sguelins con deficleincias ésenciales.



3.- Comparacién de los beneficios relativos de los diversos tipos de insumo respecto de la
negoclacién colectiva y de la distribucién de las ganancias: Este andlisis tiene como objetivo
identificar 1a rentabilidad de cada uno de los insumos independientemente del comportamlento
colectivo de la empresa. E) fin de este estudio encuentra su justificacion en la reestructura y

redefinicién de procesos productivos asf como ta adecuada asignacién de capital.

No sélo es importante analizar las empresas de acuerdo al fin de los participantes para
conservar un marco de referencia realista que permita sl empresariado conocer I problemética
de las empresas y su sector, sino también es indispensable evaluar la productivided de las
mismas de diversas formas, utilizando métodos y técnicas que contemplen 1a totalidad de los

factores inherentes @ Ia produccién,

3.3 Técnicas y sistemas de medicidn

Las técnicas y métodos de medicién de ln productividad han evolucionado de la mano del
boom industrial por Ia calidad de dos productos, Hoy ubicamos dos tipos de productores,
principaimente: los de calidad y los de cantidad. L.os primeros se concentran en la satisfaccién de
las exigencias de sus consumidores, mieptras que los segundos se concentran ei ta cobertura de

su mercado potencial. La exigencis por productos y procesos de mayor calidad ha causado un
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desarrollo importante en las técnicas de evaluacién, cuya complejidad permite una mejor
calificacion de las empresas y sus sectores. A continuacién estudiaremos aigunos métodos que

destacan por su agilidad y pragmatismo;

8.) Método de Gold?’

La medida de Gold se fundamentia en la tasa de rendimiento de las inversiones,

stribuyéndole a cinco elemmentos los beneficios del resuitado:

1.- Precios de los productos

2.- Costos unltarios

3. Utilizacién de las instalaciones

4.- Productividad de las instalaciones

§.- Distribucién de los recursos de capital entre capital fijo y capital de explotacién.

Estos elementos se pueden integrar en una sola ecuacién:

Beneficios/Inversiones = (Ingresos de los producton’ Producio - Costos totabes/ Producio) x

Producto/Capacided x Copacided/ Iny, Fija x Inv. Fijay/ Inv, Totales

*7 Citado por Prok.openko Joseph; idem,p42.43.
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En esta ecuacién, las primeras tres relaciones después del signo igual representan
cambios en corto plazo, y las dos ltimas, en largo piazo. Esta expresién Hustra también de qué
forma los cambios en la rentabilidad de un perfodo al siguiente dependen de las interacciones
entre la contribucién de los productos, la utilizacién de la capacidad y la proporcién de las

inversiones asignadas a la capacidad de produccién,

b.- Método de evaluacién répida de la productividad (ERP)

Eate método de medicién para empresas pequefias y medianas fue disefindo en el Centro
de Desarrollo de la Productividad de la Academia de Desarrotio de Filipinas?®, Dentro de su
diagndstico incluye la vigilancia de un programa de mejoramiento de la productividad que

abarque toda Ia organizacién.

Como podremos observar en ia gréfica, este método evalia sisteméticamente fa
ventabllidad de Ia empresa, determinando fortalezas y debilidades que contribuyan al
rendimiento de ia productividad. Asimismo, afsla zonas problemiticas y establece pardmetros de

priotidad para la atencién correspondiente, segin analizaremos a continuacién.

28 Avedillo Cruz Elena; A manuai on quick productivity appraisal; Academia de Desarrollo de Filipinas. 1984,
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Ciclo de fiscalizacion de la productividad

ERP Dingndstico ;
detallado Vigituxia
Ratios de tisferas E. prioritarias para
rentabilidad prioritarias para ¢f mejoramiento
y productividad ¢l mejoramiento verificadas

Programas de

mejoramiento de

1a productividad
> Medidas de (a
productividad

La evaluacion ripida de Ia productivided (ERP) presents tres componentes: Evaluacion
del rendimiento de fa compaids, evaluacién cuslitativa de la empresa y sus distintas éreas, asi
como I evaluacion del rendimiento industrial particular, Como veremos s continuacion, cada
uno de estos elementos indica in rentabilidad de (as empresas derivada de estudios cuantiiativos

y cuslitativos, asf comn de Jos sectores donde éstas participen.
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Componentes de la ERP

Externas Internas
Evatuacion del Evaluacién de! N
rendimiento de rendimiento de L:l“:!’l:f"?:

la industria Ia compatla (ERC) cuattiatt

Esferas prioritarias
para el mejoramiento

a.) La evaluacién del rendimiento de la compafia ansliza las tendencias de rentabilidad y
productividad en la empresa & partir de sus estados financieros por los wltimos tres o coatro
perfodos, ya sean mensuales, trimestrales, semestrales o anuales, La informacidn obtenida se

confronta de dos formas:
1.- El rendimiento histérico frente al actual; nos permite detectar fa productividad y

grado de avance respecto de perfodos enteriores, ademis de indicarnos el ritmo que lleva la

temdencis productiva. '
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2.- El rendimiento actual frente al objetivo planteado; compara ¢l rendimiento efectivo

de las metas de productividad frente a las planteadas iniclalmente,

Basarnos exclusivamente en Ia rentabllidad para el estudio de una empresa puede
dificultarnos la identificacién de causas que afecten Ia rentabllided. Por ejemplo, los precios y
costos son varisbles que afectan directamente la rentabilidad de un negocio, miés no
necesariamente la productividad, Asi, debemos considerar dentro de nuestro andlisis de
rendimiento de la empresa las variables relativas & Ia rentabilidad, @ la productividad y al
mejoramiento de los precios, mismas que influyen determinantemente en ¢l aumento o

decremento de bos beneficios en un tempo dado.

b.) La evaluacién cualitativa de la empresa se fundamenta en ¢l andliss de los diferentes

sectores funclonales de 1a organizacién, asi como del entorno que Jes rodea. En la siguiente

gréfica podemos identificar los principales sectores a revisar en la evaluacién:
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Evaluacion de las tendencias de la priovidad
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108 sectores prioritarios para el mejorumiento de la rentabilidad en una institucion son
is produccidn, la comercializacion, ¢l financlamiento y la administracion, A partir de¢ estas
cuatro variables podremos analizar u detalle las tendencias de la rentabilidad y otorgar un
diagnistico detallado, Este diagnéstico tiene como objetivo identificar las causas del deterioro o

mejora de la rentabllidad de una organizacién.
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Evaluncidn de ks tendencias de s rentabilided
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La productividad del trabajo indica el grado en que se esté utilizando ia fuerza de
trabajo. At efecto, es necesario estudiar las refaciones secundarias por tipo, turno o bien por
sector funclonsl, considerando especificamente las custro varishles miés importantes ya

sefinindas & nivel particular.
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Por lo que respecta a la productividad del capital, ésta sefiala en qué forma se esté
distribuyendo ¥ administrando el capital disponible. Ei capital se identifica con la inversién fija,
es decir, tierra o edificios y maquinaria, presentando otros componentes como patentes, marcas

o vontratos de exclusividad.

¢) La evaluacion del rendimiento industrial se sustenta en el método comparativo,
utilizando los mismos (ndices que se emplean para el andlisis individual. El principal problema
que encontramos para la realizacién de esta evaluacién es la falta de informacién estadistica a
nivel sectorial. Esta deficiencia se puede subsanar mediante la contratacion de consultores
externos que estudian simultdneamente varias orgenizaciones del mismo ramo y proporcionan
un diagndstico general respecto del sector especifico a cada una de las participantes, evitando el

tréfico de informacién confidencial.

Entre los principales objetivos de la comparacion entre instituciones, encontramos los

siguientes:

- Mostrar a la direccién cémo se compars el rendimiento de la empresa con el de otras
similares. Esta informacién nos facilita Ja planeacién y determinacion de adecuadas metas de

rentabilidad ¥ las expectativas del mercedo.

101



« Seilalar los seclores que presentan ventajas y desventajas comparativas dentro de la
empresa. Como hemos spuntado con anterioridad, conocer de maners especifica los sectores que
ocasionan el debilitamiento de s productividad es vital para las empresas. Por ejemplo, tener la
posibilidad de comparar ciclos y formas de produccién proplos frente a los de empresas

similares nos facilita Is identificacién de cuelios de bolella, Ineficiencias, etcéters,

- Facllitar a Ia direccion una base objetiva pars juzgar los progresos y la eficacla. La
comparachon entre organizaciones andlogas nos permite confrontar rendimientos, eficiencia y la

productividad de las mismas dentro de us contexto objetivo y realista,



4.- Comislones mixtas de productivided

Como consecuencia de la firma del Acuerdo Nacional para la Elevacion de la
Productividad y la Calidad, donde se especificaron los lineamientos gencrales para impulsar 1a
productividad de las empresas, y, con fundamento en el articulo 1831 de 1a Ley Federal del
Trabajo que establece Ia necesidad de formar comisiones bilaterales integradas paritariamente
por representantes patronales y de los trabajadores con objeto de facilitar la constante mejora
de la organizacion productiva, se han establecido en las  empresas comisiones mixtas de

productividad y calidad.

4.1 Fin de la comisién mixta de productivided

Las comisiones mixtas de productividad tienen la responsabilidad de identificar e
instrumentar soluciones pars elevar la productividad de las empresas. Su objeto es determinar,
evaluar y corvegir las tendenclas de productividad y calidad dentro de su dmbito asi como velar
que los incentivos determinados para eficlentizarias sean asignados y distribuidos
correctamente, El éxito de la comisién de productivided, y por ende su fin, es incentivar la

productividad a partir del disgnéstico de la

s productiva en la empresa,

proponiendo soluciones concreias pars su ejecucién y evaluscion correspondiente.
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4.2 Representacion de las comisiones

La representacién en las comisiones mixtas de productivided es similar a las demds; a
cada representante patronal corresponde un representante del trabajador, determindndose el
mimero de representantes para la formacién de la comision en funcidn de los empleados de la

empress,

Atendiendo al fin de las comisiones de productividad, podemos sefialar que el aspecto
cualitativo en s integracion de las mismas es fundamental: El proceso de eficientizacién en las
empresas comprende todos los procescs inherentes a su ciclo productivo, por lo que es vital
incorporar en estss comislones a trohajaderes que coadyuven en o andlisis técnico de los
procesos, de los productos y de las condiclones de trabajo. Por Ia naturalezs de los puntos a
tratar dentro de la comisién de productivided, es necesario considerar como representantes
idoneos a aquelias personas que destaquen por su receptivided, proactividad y apertura a ia
innovacidn,

La representacién de los trabajadores ¢n una cominién bilsteral de productividad no
implica que éstos participen directamente en la sdminkstracién de ia empresa. Consideramos que

ia participscion obrera  dnicamente facilita ia reflexién, biisqueds y negociacién de acuerdos
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que vontleven a {s eficientizacién de los procesos y que fomente al interior de Ia organizacion ef

establecimiento de nuevas costumbres laborales,

4.3 Funciones de las comisiones mixtas de productividad

Las funciones de las comisiones mixtas de productividad no se circunscriben dnicamente
al intetior de las organizaciones; tienen obligacidn de participar activamente con agentes del
mismo sector ¥ autoridades involucradas con objeta de (ntercambiar informacién y aprovechar
decislones exitosas de terceros. A continuacion analizaremos las principales actividades internas
y externas que deben desarroliar:

a) Externas:

- Estimular Ia participacién sectorial, mediante ia organizacién de foros de consulta y
juntas de seguimiento buscando !l desarrolio de técnicas y estrategias mis convenlentes para el
sector.

- Asistencia o cursos de capacitacidn y productividad que correspondan a su sctividad
ccondmica, a fin de utilizar los conocimientos més avanzedos en la materia en sus centros de
trabajo.

. Coordinacién con autoridedes gubernamentales y privadas para el adecuado

establecinlento de politicas salariales en las empresas.
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b.) Internas:

- Diagnéstico y andlisis especifico de las deficiencias productivas en Jos centros de trabajo
correspondientes. El intercambio de ideas (tormenta de ideas) permite analizar objetivamente ln
situacién de las empresas en relacién a posibles viclos e ineficienclas,

- Establecimiento del plan especifico que incluya scclones, responsables, periodicidad, asf
como criterios de evaluacin y seguimiento.

+ Negociacién de incentives acordes o) programa de preductivided que sea aplicable s ls
empresa, como riesgo, calidad, puntualidad, tiesmpes muertes, eficiencia en ¢l trabaje, eic.

- Eloboracién del reglamento interno que regule ¢l programa de productividad,
especificando su medo y forma de aperacién.

- Difusién de los metas establecidas, avance en ¢f complisiento y mejoras ol pregrama

que se establezcan.



S, Retribucién de la productividad

La retribucién de la productividad es el estfmulo material que motiva a los participantes
de los programas de productividad y calidad s cumplir con los objetivos planteados en un thempo
determinado. Audn cuando este proceso pareciera ser muy sencilio, In correcta remuneracién a

los participantes del mismo es compleja,

El verdadero reto de retribuir s los trabajadores los incrementos de productividad que la
empresa obiengs no radica en participaries de In totalidad de Jos beneficios que se deriven, sino

en evaluar y determinar la convenlencla y la proporcién do una compensscidn.

5.! Salarios y productividad

E) articulo 82 de Ia Ley Federal de) Trabajo define ¢l salario como “Ia retribucién que
debe pogar el patrin ol (rabajedor por su trabajo.” Derivado del meacionsdo articulo,
encontramos que ¢l salario es la contraprestacion que recibe el irabajador » cambio de - como
dice ROBERTO MUROZ. “su (rabajo, su disponibilidad para (rabajar o en algunos casos, por

la permanencia del trabajador en la empress.”
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El salario se integra, segin el articulo 84 de la Ley, por los pagos hechos en efective por
cuota diaris, gratificaclones, percepciones, habitacién, primas, comlsiones, prestaclones en
especie y cualquiera otra cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por su trabajo.
Baséndonos en que el sulario comprende Unicamente los conceplos apuniados, y que éste
representa s retribucién que debe pagar el pairén, podemos afirmar gue Jos incentivos o bonos
otorgados a Jos trabajadores en una orgsnizacién no deben integrarse o) salario en virtud de que

éston se liquidan dnica y exclusivamente en caso de cumplimiento de los objetivos plantesdos,

Como consecuencia de fo anterior, el bono de productivided no es susceptible de
integracién al concepto salario, s mencs que ef pago del mismo sea de forma (ija y permanente,

independientemente de los resultades de is empress,

5.2 Convenios

{08 convenios documentsn ¢i compromiso asumido por in empresa y ¢i sindicuto en
vefacion » ls productividad de ia empresa, estabieciendo derechos y obligaciones reciprocos
deniro de un programa de calided y eficiencia con beneficios directos para los participantes del

plan, ya sen de forms colectiva o individual,
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Las politicas de retribucién que incluyan esquemas con bonos o Incentivos por
productivided son comunes dentro de nuestro entorno laboral en planes de compensacién para
directores, gerentes o administradores que ejercen funclones de direccion dentro de las
empresas. Ante Ia faita de antecedentes que sustentaran la forma de los convenios, la Secretaria

del Trabajo, a través de su subsecretaria B, publicd un convenlo tipo que transeribimos a

continuacién
Convenio tipo para el establecimiento de
ua Bono de Productividad y Calidad
Decisraciéa
Los que suscribimos el presente convenio, por una parte la empresa , por la otra el
sindlcado , manifestamos que, reconaciendo mutua y reciprocamente |a

personalidad 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
devengarh de manera (mensual, trimestral, semestral) a partir de de 199 . al tenor de los
sigulentes

Considerandos

Primero. £l articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo hace explicito que “todo trabajador
tienc el derecho a que su patron le proporcione capacitacion o adiestramicnto en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los plancs y programas fonnulados, de
coman acuerdo, por el patrdn y el sindicado o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social”.

Segundo.- El Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la Calidad (ANEPC)
ofrece las grandes lineas para que a nivel de empresa se adopten medidas especificas o se suscriban
convenios particulares 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 comprendan a
los consumidores (mejores productos, mejor calidad); a las empresas (mds competitividad, mayor
rentabilidad, mas ganancias) y a los trabajadores (aumento de las remuneraciones), es decir, que el
excedente resultante de la productividad y la calidad se distribuya entre los empresarios y los
trabajadores.
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Tercero.- 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. Este
bana no excluye la posibilidad de que, si asf se juzga conveniente, se instrumenten también bonos
individuales y otros incentivos relacionados con el incremento de la productividad y la calidad.

El Bono de Productividad y Calidad operard con base a las siguientes
Clausulas
Comision Mixta

Primera.- Con el fin de apoyar la competitividad de la empresa mediante aumentos en su
productividad y calidad, y con ello imejorar las condiciones econdmicas de las partes firmantes, se
integrard una Comisién Mixta de Productividad y Calidad. La Comisién quedard integrada por el
mismo namero de representantes de los trabajadores y del patron. A continuacion se propone un
ejemplo de conformacion de la Comision.

En representacion de la empresa:

* El Gerente de Recursos Humanos.

* | Gerente de Finanzas y Administracion.
¢ £l Contralor.

¢ El Jefe del Departamento de Personal.

En representacion del sindicato:

* k| representante legal del sindicato.
* Un miembro del Comité Ejecutivo del sindicato.
* Dos asesores miembros del sindicado, nombrados por la directiva del mismo.

Segunds .- La Comisién Mixta serd responsable de elaborar, en un plazo no mayor de 30 dias
contados a partir de la firma del presente Convenio, un programa de productividad y calidad que
incluya, por lo menvs, los siguientes elementos: diagnostico de los obstaculos y limitaciones al
incremento de la productividad y la calidad de la empresa; definicion de acciones y proyectos para
atender esta problematica, seialando las responsabilidades por parte de la empresa y los trabajadores:
y seguimicnto y evaluacion de las acciones y proyectos, asi como del grado de cumplimiento de las
metas de productividad y calidad.

En funcién de las caracteristicas de cada empresa y de sus problemas especificos, cada programa
de productividad y calidad podra hacer énfasis en algunos de los siguientes aspectos:

* Capacitacion y adiestramiento.

» Seguridad e higiene.

* Mantenimiento preventivo y correctivo.

» Reduccidn de desperdicios y defectos en el proceso productivo.
* Reduccion de viempos mertos.
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¢ Optimizacidn del uso de inaterias primas, insumos iitermedios y energéticos.
* Desarrallo de multihabilidades en los trabajadores.

* Puntualidad y asistencia.

* Intensidad y eficiencia en el trabajo.

* Reduccion de quejas de usuarios.

* Reduccion de tiempos en prestacion de servicios.

* Mcjoras en la calidad de los servicios

Tercera.- Las atribuciones de la Comision Mixta serdn las siguientes:

a) Velar por el cumplimiento del presente Convenio.

b) Determinar los criterios para la medicion de la productividad y fa calidad.

¢) Establecer los grupos de trabajo encargados de medir la manera regular y periadica (imensual,
trimestral, semestraimente) fa productividad y la calidad.

d) Conocer y resolver sobre cualquier modificacion respecto al esquema del Bono de
Productividad y Calidad establecido en el presente Convenio; a la medicion y seguimiento de
Ia productividad; y a la detenninacion y forma de pago de los incentivos,

Cusrta.- La Comisién Mixta elaborara un reglamento interno que especifique su forma de
operacion: periodicidad de reuniones, elaboracion de convenios, inforines y actas, tonia de decisiones,
ctcétera.

Bono de Productividad y Calidad.

Quinta.- Se atiende como Bono de Productividad y Calidad e} incentivo econdmico orientado a
favorecer el esfueszo de fos trabajadores hacia un sumento de la productividad y el cuidado de los
recursos y bienes de la empresa, es decir al incremento de) producto por hombre erupleado sin
detrimento de la calidad,

Sexta.- Las partes declaran que el objetive del Bono de Productividad y Calidad es el de
constituirse en un mecanismo concreto de distribucion de los beneficios derivados del incremento de
la productividad y la eficiencia en la operacion de la empresa. Su magnitud estara en funcion de los
aumentos que se alcancen en la productividad y la calidad.

Caleulo del Bono de Productividad y Calidad.

Séptims - £l Bono de Productividad y Calidad es un incentivo econdmico que la empresa pagard a
los trabajadores cada mes (Irimestre, semestre, etc) y cuyo monto se calculard como un porcentaje
respecto del salario de cada trabajador. 1.a magnitud de este porcentaje se determinard en funcion del
cumplimiento de las metas de productividad y calidad, de acuerdo a !a tabla de equivalencias que se
presenta en la cléusula décima de este Convenio. Este Bono de Productividad y Calidad es
independiente del salario estipulado en el Contrato Colectivo de Trabajo.

Octave.- Para hacerse acreedor al pago del Bonu de Productividad y Calidad, el wrabajador deberd
cumplir los siguientes requisitos:

8) Ser sindicalizado y en activo, y
b) No haber acumulado més de X inasistencias y/o retatdos durante e! periodo de referencia del



bono.

El monto de los incentivos que no se pague por el incumplimiento de los requisitos descritos en el
inciso b) se distribuird de manera proporcional entre las trabajadores que si califiquen para dicho
otorgamiento. Esto apoyard el principio basico de la productividad y la calidad de producir mds y
mejor con Jos mismos recursos.

Novena.- Las metas de productividad iniciales del presente convenio son las siguientes:

Metas de Productividad
Periodo Unidades por Produccion Metas
persona actual
Opciones Opciones Promedios de los resultados
Semana Toneladas histéricos de la produccién del
Mes Piezas drea correspondiente
Trimestre  Kilometros
Semestre Metros Ejemplo:
Etcétera Personas atendidas 300 bolsas diarias 315 bolsas diarias
Vuelos
Maniobras
Embarques
Etcétera

Décima.- E| logro y superacion de las metas de productividad y calidad establecidas en la cldusula
novena se traducird en incentivos econdmicos para los trabajadores, los cuales dependeran de la
proporcion del incremento ¢n la productividad y la calidad que se deba a su mayor esfuerzo,
organizacién y eficiencia.

El monto total de Jos pagos que la empresa efectuard por concepto de productividad y calidad no
deberd exceder el __ % de las ganancias 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 dei Bono de Productividad y
Calidad serd el siguiente:

Bono de Productividad
Relacion metas-incremento en salarios

Grado de cumplimiento de tas metas Bono de Productivided y Calidad como de
de productividad porcentaje de salario base

100% “X" 9% del salario base
10 Yy
120 A




Décima primera.- Con este acuerdo la empresa se compromete a favorecer y desarrollar las
condiciones fisicas, financieras, organizativas, de capacitacién y de otro tipo necesarias para aumentar
la productividad y la calidad, y con ello apoyar la aspiracién de los trabajadores a incrementar sus
ingresos.

Vigencia del Convenio

Décima segunda.- E| presente convenio entrard en vigor el de 199,

La generalidad de este documento permite adecuaciones y adhesiones de acuerdo a las
necesidades de cada una de las organizaciones en funcién de las actividades que desarrollen, Adn
cuando la firma de estos convenios aparentemente representan un avance trascendental en

nuestra planta productiva, es importante hacer ios sigulentes apuntamientos:

La productividad en la empresa inicia su desarrollo a partir de un diagnéstico acertado,
mas no evoluclona sin Ia aplicacién constante de soluciones adecuadas. La correcta ejecuclon de
las actividades sefaladas dentro del programa de productivided y calidad para obtener

resultados (angibles, depende en gran proporcién del involucramiento ético y estético de los

participantes,

Adn cuando la comisién mixta analiza y determing de comin acucrdo los factores que

deben mejorarse en aras de obtemer mejores resullados en os provesos productives, esto no

implica que ésta tengn facullades de administraciin dentro de lo empresa.
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Consideramos que la firma de un documento de esta naturaleza en las empresas permite
a los involucrados  mejorar los lazos de comunicacién. La retroalimentacién y el
emprendiiniento de proyectos en forma conjunta facilita la administracién de las empresas

dentro de un ambicnte laboral propositivo y prosctivo.

5.3 Determinacién, célculo y retribucién de incentivos por productividad

La sdecunda determinacién de las acclones y actividades que impactan la correcta
utiizacién de recursos en las empresas representa pars éstas la oportunidad de estructurar un
convenlo de productividad equitativo que beneficle econémicamente a las partes involucrades.
Pura lograr ¢l equilibrio anteriormente aludido, es preciso ublcar las variables que afectan los

resultados cuantitativos y cuslitativos en des grupos:

1.- Aquelios factores que globalmente afectan Jos resultados de la empresa. En este sector
ublcamos elementos como la aslstencls, la puntusiided, la aportacién de ideas nuevas para los
procesos , la seguridad ¢ higiene y ol mantenimiento preventivo. El cabal cumplimiento de estas
actividades (acilita ¢l logro de las metas definidas, arrojando beneficios de manera integral para

la empresa.
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El conjunto de estas conductas puede evaluarse y remunerarse mediante un bono o
incentivo de productividad de acuerdo al margen de cumplimiento sobre ia meta
predeterminada, Como hemos analizado con anterioridad, los objetivos pueden ser establecidos

de acuerdo a los siguientes criterios:

- Retorno sobre Ia inversién, en base a lus preclos de los productos, costos, instalaciones o
activos fijos y la distribucién de capital.

- Tendenclas de rentabilidad, a partir del andlisls comparativo de los estados financieros
por los dltimos tres o cuatro perfodos,

» Evaluacién cuslitativa de la comisién mixta, mismo que por su naturaleza resulta @
todas luces conflictivo.

- Evaluacién del rendimiento industrial, donde se compara la empresa en lo particular

con el sector donde compite,

¥l célculo de 1a retribucién se realiza en funcién del grado de aicance, tomando como
base ¢l sslario nominal de los trabsjedores por un porcentaje dentro de un rango
predeterminado, otorgéndose en forma periédica como un incentivo independiente al salario que

¢l trabajador percibe.
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2.- Aquellos elementos que por su naturaleza son de ficll cusntificacion y medicién,
motivando de esta forma a los trabajadores a mejorar en su rendimiento. Dentro de este grupo

encontramos a:

» Incentivo por sprovechamiento de materia prima: El objetivo se centra en el eficiente
uso de los recursos para maximizar {a produccion de bienes o servicios, evitando el desperdicio
de los materiales. La reduccidn de desechos permite shorrar a la empresa, generando mayor
produccién con menos materia prima. La forma de retribucién a los trabajadores se cuantifica

en funcién del ahorro que se determine mediante la comparacién de perfodos similares,

- Incentivo por mejoramiento de calided: En este caso la medicién de la productividad
gira en torno a la acepiacion de In clientels de la empresa. La meta y su evaluacién se

determinan en funcidn del porcentaje de aceptacién gue muestre el producio terminado,

- Incentivo por reduccién de accidentes de trabajo: Mediante el andlisis de los costos por
accidentes de trabajo en un periodo especifico, se establecen parémetros y metas en la reduccidn
de los mismos, participando a los trabajadores marginalmente del beneficio econémico que

arroje la reduccion o eliminacién de los mismas.
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» Incentivo por reduccién de gastos en reparacién de maquinaria y equipo: Al iguai que
¢l concepto que antecede, se cuantifica el impacto econémico de los gastos de mantenimiento y se
disefin un csquema de ahorro al efecto, propiciando una mejor utilizacion de los recursos

técnlcos en la empresa. A continuactén analizaremos dos ejemplos de valuacién de incentivo:

a.) Porcentqje

Porcentaje adicional al salario §%  (representael 100% de la meta)
Salario promedio anual $ 30,000.

Nimero de trabajadores 25

Costo del incentivo $ 37,500..

b.) Presupuesto

Meta mensual de shorro $ 10,000,

Incentivo/participacién sl trabajedor 3%

Costo del incentivo $ 36,000,

A nuestro juiclo, la mejor estrategia para integrar a los trabajadores a los fines y
objetivos de las empresas es participéndoles y consclentizdndoles del impacto econdmico que
deriva de su trabajo. Generar sinergias de trabajo en equipo facilita ia homologacién cuitural y

Ia identificacion de los compafieros hacla Ia visién institucional de ias mismas,
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1.- Educacién y productivided

La educacion en el trabajo es ¢l desarrollo de las aptitudes, conocimientos y habilidades
de las personas tendientes a integraries en la vida socloecondémica del pafs, Las condiciones en
que éstas  se integran a la planta productiva han evolucionsdo como consecuencla de las
exigenvias competitivas de los mercados, obligando @ mejorar los esténdares de calidad y
productividad de nuestros productos medisnte la adquisicién de tecnologia y su adecusda

operacidn,

El Plan Nacional de Capacitacién y Productivided anteriormente aludido sefialn al
respecto: “Hoy se reconoce que el nivel [ntelectual de los trabajedores contribuye
substancialmente al mejoramiento sostenido de la productividad. En la medida en que sea mis
alto el nivel educativo de la fuerzs de trabajo podrén maximizarse los beneficios que derivan del
cambio tecnolégivo. Serd posible adiestrar 8 Ia propia fuerza de trabajo en ias més variadas
aptitudes especificas y hacer més féciles los frecuentes ajustes que ve reguerirén en lus empresas,

para poder enfrentar el cambio.”

Ei goblerno mexicano ante la problemética, ha realizado un importante esfuerzo

encaminado @ solventar la creciente necesidad de capacitacién formal para el trabajo, a travis
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de diversos planes y programas de educacion en coordinacién con otras dependenclas.

Segun el Informe de labores de la Secretaria de Educacidn Piblica, en 1994 ta matricula
total de aduitos en capacitacion fue de 391,028 adultos, quienes reclbleron conocimientos en
3,644 planteles a lo largo de la Republica Mexicana, Astmismo, informa respecto de la creacidn
de comités téenfco consultivos de vinculacion con el sector productiva de bienes y serviclos,

qulenes tuvieron a su cargo la capacitacion acelerada de 12,567 trabajudores.

Adn cuando las cifras detalladas en el informe reflefan preocupacion y actividad por
parte del goblerno federai en relacion a ia capacitacion, ésta presenta fuertes rezagos en materla
educativa en Jos sectores més desfavorecidos dei pafs. Para subsanar dichas deficiencias, se ha
impulsado la cducacién comunitaria en la Repiblica Mexicana, conforme a programas de
entrenamiento y capacitacién respecto de oficios bisicos como carpinterfa, herreria y ganaderfa,

¥4 resultado es elocuente: 1.3 millones de personas se registraron en dichos planes,

Por otro fadv, ¢l Consejo Mexicano de Ia Productividad y in Calidad (COMEPROC ) en
coordinaclon con la Sccretaria del Trabajo y Prevision Soclal, otorgd 14,415 becas de instruccién
y capacitacién para (rabajsdores a través de sus programas de copacitacion PROBECAT y
CIMO, cuyos planes impulsan fa productividad y la calidad de las empresas mediante la

educacion sistemitica de los trabajadores de las diversas ramis,



Sin embargo, los esfuerzos descritos tnicamente constituyen acclones alsladas con
resuliados poco concretos, puesio que han carecido de una sistematizacién encaminuda @ una
educacién tendiente al esfuerzo y compromiso personal del trabajador, con principlos
tecnoldgicos de vanguardia y una adecusda estructura orgenizacional que facilite In

optimizacién de los conocimientos del trabajador.

Para alcanzar la productividad, es menester conformar programas gue involucren de
manera fundamental Ia educacién de los individuos hacia una cultura productiva de trabajo. La
complejidad de este fin exige In conjuncién de diversos factores que se signifiquen como
principlos rectores en la imstruccién de los trabajadores, siendo, » nuesiro juiclo, o

entrensmiento, In creativided y fa innovacién conceptos irremplazables deniro de dichos

procesos.



2.- Factores productivos de Ia capacitacién y adiestramlento

Como apuntibamos con anterioridad, la educacion en el trabajo ha evolucionado de
acuerdo con las necesidades que las distintas Industrias han experimentado, La eficlencla y
calided que reguieren los procesos productivos demandan trabajadores con mejores
canocimlentas técnlcos que les permita explotar y maximizar los rendimientos de la tecnologfa y

magquinaria utilizada.

Estos conocimientos técnfcos deben complementarse con aspectos educalivos que
propicien en el trabajador un compromiso Individual hacia sus fabores, identificéndole asimismo

con e} fin y los conceplos colectivos de la empresa donde labora,

2.1 Entrenamiento

Segun TED HILLYY , (s productividad de lss empresas puede generarse & través de dos
vias: mediante Inversion directa en la adquisidén de magquinaria y tecnologia, o bien

enfatizando en los factores humanos, como ia seleccion de persons, el adecuado entrenamiento,

29 Hilt C. Ted, Technichal irafislng: Finding money on the factory foor, publicado por Gordon John/Zemke Rou.
Designing and delivering cost effective training, l.akewood Books, Minneapolis, MN 55402 p. t7.



Ia metodologia y ¢l involucramiento moral del personal, De acuerdo con el tema que nos ocupa,

enfocaremos nuestros esfuerzos en el andlisis del entrenamiento como un factor productivo en

1as empresas,

ROBERT SIBSON) {dentifica ) entrenamlento tendlente s una mayor efectividad en e}
trabajo como un factor feclitador de productivided en las empresas. Reconoce, dentro del

universo del entrenamiento, dos especialidades:

- Entrenamiento operativo: Este se realiza en ¢l lugar de trabajo, din » dia, mediante la
asignacion de labores especificas que son susceptibles de revision y mejora continua a través de
una supervinion especifica y plancada. Este tipo de entrenamiento provoca » través de la

experiencia conjunia y la retroslimentacién con sus compafieros, Un proceso de mejora continua,

- Entrenamiento programado: Es aquelia en donde un nimero de trabajadores requlere
clerfos conocimientos especificos para mejorar su efectividad en ¢l trabajo. En estos casos, es
més conveniente establecer programas especiales con sesiones de entrenamiento que permitan a

fos obreros elegidos recibir ia informacién requerids,

31 Sibson Rabert. Maximizing employee productivity, American Management Association. 1994, p.153
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Consideramos que el entrenamiento programado es adecuado para la instruceion de los
trabajadores en aspectos técnicos bidslcos respecto de los procesos productivos, en tanto el
entrenamiento operativo resulta conveniente en procesos de mejora continua, combinando
conceptos tedrices con los conocimientos empiricos que los especialistas obticnen de la operacién

cotidiana,

La planeacidn del entrenamiento en las empresas mitiga el riesgo del fracaso; asegura la
adecuada identificacién de objetivos y las soluciones correlativas que permitan Irrigar los
conceptos de calidad y eflciencia que se pretendan alcanzar, Al efecto, ED YAGERM hace

diversas recomendaciones:

- Los programas de entrenamiento deben dirigirse a grupos especificos de personas;
establecer programas de entrenamiento universales para I totalidad de los obreros no permite

generar sinergias de productividad por la generalidad de la temitica,

- La prescripelon prematura de programas de entrenamiiento sin conocer a fondo la
problemdtica y los objetivos de ia capacitacion genera desviaciones en los resultados dei

entrenamiento, provocando ¢l mal uso de recursos,

31 yager Ed, Caution, training is not a cure all, publicado por Gordon John/Zemke Ron. Designing and
delivering cost effective training. Lakewood Books, Minneapolis, MN 55402 p. 17.



« El entrenamiento es una inversién, no un costo, Como tal, debe generar resultados

medibles e identificables en el corto y largo plazo.

« La asistencia de trabajadores a sesiones de entrenamiento “por desarvollo personal” no
generan resultados positlvos a nivel colectivo e individual con la misma efectividad que sl la

asistencia a los mismos se determina de acuerdo a los intereses de la empresa,

« El entrenamiento debe balancear el desarrolio integral del trabajador con el concepto

de la empresa de productividad.

El entrenamiento lejos de ser un costo, es una inversion. GENE GROSSMAN define al
capital humano como “un grupo de trabajos especializados que los agentes pueden adquirir ai
dedicar tiempo a una activided Hamada ensefianza. Mientras més tiempo pase un individuo en

Ia escuela, mis grande es is medida del capital humano que sdquiere ¢l individuo.” 12

Las observaciomes descritas nos confirman que el proceso de entrenamiento en las
cinpresas es un proceso que requiere de exsctitud e institucionalidad en su administracién, La
prictica y ensehanza de nuevas técnicas y conocimientos al personal que o requiera por

entrenadores o instructores bien capacitados asegura resuitados positivos en ia productividad.

32 Grossman Gene, Innovacién y crecimiento en la economia global. Grafos Editores, la. Ed., pp.129,130.
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La contingencia de originar procesos de entrenamientos improductivos se presenta a partir de
una errénea concepelon de los planes, ya sea en relacion a la poblacién de trabajadores que

deben participar en los mismos, o bien respecto del material y su ensefianza,

2.2 Innovacién

“La innovadidn es un proceso de auto perpetuacion, Los recursos y el conocimiento
pueden ser combinados para producir nuevo conocimiento, alguno de lo cual se derrama hacia la
comunidad de Investigacion y por eso facilita la creacién de mis conocimiento.”33 E concepto
de innovacidn se relaciona con la aplicacién de nuevos conocimientos destinados a la generacion
de mejores resultados. Esta aplicacién puede gencrarse en dos dmbitos particularmente: En las
caracterfsticas de los productos que se ofrecen a los mercados, o bien en los procesos y criterios

que rigen ia produccién de los mismos,

Al respecto, JAMES UTTERBACKM afirma que la competitividad de los mercados
globales ha originsdo dentro de su contexto una tendencla creclente de Innovacion en los

procesos gue contrasta con el decrecimiento de la innovacién en ios productos,

3 Idem, p. 22
M Unterback James. Mastering the dynamics of innovation, Harvard Business School Press. 1994. p. 87
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Debido a la integracién de los mercados, los paises han encontrado incentivos para
innovar come consecuencia del cambio en ¢l tamaiio del mercado. Asf, se han valido de los
avances en materia tecnolégica y capacidsd humana que se han generado en los ditimos afios,
provocando sinergfas de shorro y calidad en los procesos productivos. La Comisién Industrial de
Productividad del Massachusetts Institute of Technology (MIT)S aclara que el pais que sea

mis eficiente en la generacién y aplicacién de los conocimientos dominari los mercados globales

de valor agregado,

Por lo que respecta a la innovacién de productos, las medidas que se adoptan para

analizar el desarrolio que estd va presentando se resume en tres crilerios bdsicos:

1) La medida de inversion en investigacién y desarrollo (R&D), gasto, o bien los recursos

destinados a la investigacidn por parte de los expertos,

2) Los resultados oblenidos en un perfodo determinsdo respecto del nimero de

invenciones que s¢ reglstran,

3.) Una medida directa y especflica sobre las innovaciones en materias especificas.

3 Zoltan J.& Audretsch David, Innovation and technological change, The University of Michigan Press. 1994.
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De los tres principlos bisivos de medicién que mencionamas, consideramos importante el
relativo al nimero de invenciones industriales que se presentan en un perfodo determinado, ya
que permite confrontar resultados dentro de distintos dmbitos industriales, facilitando el

analists macro de la innovacion,

La innovacién en los procesos conserva una relacion proporcional con la innovacién
tecnoldgica; la medurer que adquieren los productos y los procedimientos de manufactura

presentan patrones de desarrolio similares, como analizaremos a continuacién.

JAMES UTTERBACK3® vincuia la innovacién tecnoldgica con la productiva a través de
la dindmica que cada una de estas preseats en su cicddo de vida, que divide en tres etapas

distintas: Fase Muida, fase de transicion y fase especifica, que estudiaremos a continuacion:

36 hidem, pp 90-98
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Disinricn de la inaovaciin

Innovacion del producto

Innovacion del proceso

Rungp de mmyer imasvariin

Fmbik Fedtwids Faopuiia

La fase Nuida presenta gran tendencia al camblo y los resuliados son inestables en
términos de producto, proceso y liderazgo competitivo, Dentro de esta fase las caracterfsticas de
los productos se modifican constantemente, ocasionando que éstos no sean rentables. Las
adecunciones que se realiean a los disehos de bos productos causan retrasos en la innovacion de

Jos procesos productivos.
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La fuse de transicién se presenta una vez que los mercados han aceptado la innovacién en
¢l producto, La demanda de los consumidores por un producto definido permite desarrollar
esquemas de produccidn mds eficientes, ya sea a través de procesos de automatizacion o de
maximizacién de recursos, El producto madura y conjuga las necesidades de su mercado

objetivo con su potencial productivo,

La fase especifica permite a la industria perfeccionar los procesos productivos mediante
la estandarizacién de su ciclo de manufacturs. La adecuada utilizacién de recursos permite las
economias de escala ¥ ¢l uso intensivo de capital, redundando en politlcas agresivas de preclo y
comercializacién sin tener un impacto considerable en los ingresos, La competitividad v simititud

de los productos ofrecidos hace que la diferenciacién se limite al concepto “calidad-precio”.

Hoy la innovacion es un factor de desequilibrio dentro de nuestro entorno econdmico,
obligando a las industrias a destinar gran cantidad de recursos en investigacion y desarrolio, asi
como en educacién para los trabajadores. El crecimiento sostenido en la innovacion de un pals,
depende de la calidad y los recursos que ¢l personal involucrado en su generacién ofrezca a la
actividad productiva. Debido a la reduccion en los ciclos de vida de los productos, el desarrollo
de técnicas ¥ habilidades que maximizen en ¢l corto plazo los beneficios econdmices de los

mismos es un elemento determinante en la productividad de las empresas.
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3.- Estrategia integral de capacitacion y productividad en las empresas

El establecimiento de programas de productividsd en las empresas debe planearse y
cjecutarse mediante el diseio v ejecucién de estrategias concretas, que contemplen aspectos
generales de la industria y criterios particulares de cada centro de trabajo. Al efecto, la empresa,
los sindicatos y las sutoridades competentes deben participar proactivamente en la bisqueda de
conveptos y criterios que faclliten la competitividad de nuestros productos en términos de

calidad, cantidad y eficiencia en la generacién de bienes o servicios.

La inercia de bos mercados ha forzado a las empresas a desarrollar esquemas que les
permitan solventar imcficlencias ea los procesos de transformacion. La estrategis de
productividad no debe limitarse al corto plazo, sino enfocarse y traducirse en polfticas
permanentes con ofectos de corto, mediano y largo plazo, mediante esquemas de mejora
vontinua. La serie de decisiones y criterios que conforman la estrategla de productividad en las
empresas debe sufrir un proceso natursl de madurscion respecto de sus elementos, fases y

sctividedes,

En la siguiente gréfica, podemos reconocer los sujetos y elementos que conforman la

estrategia integral de productividad en las empresss, asi como las actividades que cada uno de
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¢llos realiza dentro de su dmbito. Por la importancia de cada una de las variables, unalizaremos

cadan una de estas @ nivel partlcular,

Etrategia Integrad de Prodctividad

doambain
* Ngciaoian
oolectiva

¢ Comdinidn nuciam

o Frodtividad dd
sutr pllio

* bcaiiny

famwidn

Fuente IDC. Laboral, Afo 2. No.24, 1998
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3.1 Entorno macroeconémico y social para la capacitacién y la productividad

La productivided se impulsa a través de actividades de fndole educativo, econémico,
cultural y social. Lus sutoridades gubernamentales son responsables de coordinar con los
agentes participantes en los procesos productivos el fomento de las acclones estipuladas con
dicho fin. Segiin el Plan Nacional de Desarrolio, dentro de las actividedes recomendadas para ln

implementacién de sinergias productivas destacan:

- La promocién con el concurso de los sectores productives, de un ambiente
macroeconémico propicio, que favorezca la estabilidad de precios, la inversion, el crecimiento, y

estimule la calidad y competitividad,

» La institucién de un marco regulatorio que promueva la calidad y la eficiencia en todas
las ramas econdmicas, Dentro de la especializacion Industrial que se ha dado en «ltimas fechas,
hoy es importante instrumentar actividades productivas especificas para cada una de las ramas,

de tal forma que éstas satisfagan plenamente la demands competitiva de Jos mercados,

+ La atencion de bos requerimientos de Infraestructura econdmica y soclal de desarrollo,

hatiendo énfasis en la educacion, ta Investigacién tecnolégica y Ia superacion de Ins deficlencias
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de ia infracstructura fisica, Como hemos analizado con anterioridad, la productividad se
incrementa en la medida que ta poblacidn econdmicamente activa goza de mejor preparacién
téenica y cultural, Las autoridades y las cdpulas empresariales deben ofrecer a los obreros
alternativas de calidad en términos de capacitacion que permitan elevar tos conocimientos de los
trabajadores, Por su parte, los sindicatos deben conscientizar a sus agremiados respecto de las

necesidades productivas para la subsistencia y crecimiento de las fuentes de trabajo.

- Favorecer un clima de confianza mediante el establecimiento de reglas claras de
aplicacién general, evitando ¢ casuismo y la discrecionalidad. La formacion de institucicnes
especializadas cn la materia que se encarguen de regular la actividad productiva del pafs, segin
Ias facultades que bes confieran, permite & los agentes participantes contar con certeza juridica

respecto de sus derechos y obligaciones,

- Acentuar su funcién en las relaciones laborales, adecuandose a los requerimientos de la
modernizacién, que permitan relaciones de respeto mutuo y estrecha comunicacion a través del
diklogo. La necesidad de un cambio cuitural en las reluciones laborales debe fundamentarse en el
respeto mutuo y la adecusda consideracién respecto de las tabores que cada miembro de ta

empresa realiza,
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La obtencién de un entorno propicio para ia productividad en los sectores econdimicos,
requiere de la Interaccion de los elementos que lo conforman, ya que ia existencia de éstos por sf
mismos no conllevan consecuencias concretss en la cultura laboral. Las bases de ls
productivided deben originarse a partir de los requerimientos tecnoldgicos, competitivos,
econdmicos y soclales que se presenten, regulando la inversién y procurando la superacién del
capital humano. La consideracién de estos aspectos dentro de una politica industrial, garantiza

¢l avance de la productividad de forma proporcional y paralels sl desarrolio de la poblacién,

3.2 Sujetos de Ia capacitacién y adiestramiento y la productividad en la empresa

El compromiso productivo se asume genersimente en forma tripartita: el goblerno, &
través de las sutoridades de la materia; los empresas, representadas a nivel colectivo por las
cépulas empresariales; y, los trabajadores por los sindicatos nacionales y locales. Coda uno de

ellos tiene responcablilidades especificas que al conjugarse, conlievan & estrategias integrales de

productividad y calidad en las cmpresas.

Los procesos de mejora continua Hevan implicitas dindmicas interdisciphinarias que
demandan de las empresas, (rabajodores ¥ sindicatos impulso o las sinergias de cambio, El
vambio requicre de receptivided y conyiccion de bos integrantes respecto de las mecesidades que

se susciten dentro de su evolucién hacls la productivided.
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3.2.1 El Estado

El Estado debe, segin PROKOPENKO, proporcionar la infraestructura necesaria y
generar oportunidades de crecimiento. La infraestructura comprende la educacién y Ia
capacitacidn, asf como otros factores como vivienda, energin ¥ agua. Como apuntamos con
anterioridad, e} Estado debe generar directrices que permitan regulsr de manera flexible y sin
afanes intervencionistas ias sigulentes materias:

- los planes y politicas econdmicas naclonales

- lo5 empresas piblicas

- 8 begislacién laboral

- el bienestar soclal

- o salud

- los impuestos

- los subsidios

« la competencia

« in seguridad y demis variables que afectan directa o indirectamente Jos objetivos

originalmente planteados.
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Los criterios y la Nexibilidad del Estado en la supervision de las estrategias determinadas
es crucial para e desarrollo de politicas sectoriales o individusles de productividad,
considerando las constantes variaclones dentro de la actividad econdinica y la necesidad de

mejora continua,

3.2.2 Las empresas

Las empresas, a través de sus administradores, tienen la responsabilidad de irviger e
concepto de  productividad en los centros de trabajo, procurando a los trabajadores recursos
que faclliten la trancicién a una nueva cultura productiva. Dentro de las actividades a realizar,
las emapresas deben asumir Jos siguientes retes’’ :

- Propalar e establecimienio de convenios de productivided de largo plazo, no
Shicamente de forma temporal y extraordinarie.

- Considerar ¢ MthMymvaemWhm%
mixta de productividad dentrode los centros de trabajo.

- Reconocer ia capacitacién de los trabajadores como una inversién de corto, medisno y
largo plaro, gencrando politicas de arraigo de personal que evitan la pérdids de inversién en

capital humano,

371DC Informacicn Dindmica de Consulta, 31 de enero de 1996, Ao X. 2a. poca. No. 02, pp 18-19

138



» Generar sistemas integrales de remuneracion Rexibles que scan dindmicos de acuerdo
al comportamiento de los factores de la productividad.

- Consolidar la intencién de una nueva cultura laboral con mecanismos de caricter
permanente como informacién regular y comision mixta, fortaleciendo la motivacién de tos

trabajadores involucrindolos en el objetivo de ls empresa.

La empresa debe ssumir el Kderazgo institucional a nivel particular en la culturizacién
productiva de sus centros de trabajo, facilitando a los trabajadores educacion como un medio de
superacién y desarrolio constante. Asimismo, debe considerar y solventar la parte emotiva e
intelectual del trabajador en su fumcién de ‘facilitador”; involucrando intelectua) y
emocionalmente al trabujador en sus actividades iaborales, induciendo al autoandlisis y (s

autodeterminacion, sspectos importantes en la generacion de ideas nuevas y productivas,

3.2.3 El sindicato y los (rabajedores

Lo sindicatos y sus obreros mo sélo tiemen la responsabilided en las empresas de
translormar Jos inswmos en productos terminados, sino de adaplarse a las exigencias de la
competencia y las pricticas productivas, Asi, los trabajadores deben ser receptivos y proactives
en relacion a lss propuestas gubermamenisles y patronales que redunden en beneficios

econtmicos y soclales para ia plants productiva, generando politicas y criterios sectoriales que
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entiquezcan los lineamientos y politicas establecidas con dicho fin. Respecto de los retos
especificos que esta comunidad debe asumir, destacan los relativos #38 ;

- La defincién de una estrategis sindical respecto al rol de ia capacitacién en el
incremento de la productividad de la empresa.

+ La claborscién y fundamentaciin de sus propuestas de capacitacién en cuanto a
contenidos, amplitud y frecuencis, considerdndelas como inversién de largo plazo y no como
io,

- Difusidn de la informacién necesaria entre los agremiades, creande bases sélidas de vas
ceMura raclonal de productividad.

= Asomir un compremiss de actuslisacién permanente en los temas relaclonades con o

cambio de ls empresa, pars no convertiree en ua shaticnle al crechniento de la preductivided
“por ignorsncia”,

El éxio de los programas de produciivided y eficiencia no permite cofuerzos alsledos;
requicre de ia participacién conjunia de sus participantes, quienes deben asumir convencidos de
i rol, los retes y iabores que ie corresponden. La falta de comsenso respecto de las estrategias
de preductivided y in alts competencia de los productos, ha  originado severss dificuitades de

subsistencls e las empresas. Ex importante resaltar que sdn coando cada uno de los sujetas

3 idem
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tiene tareas de distinta naturaleza, todas convergen en la necesidad de satisfacer mercados mis

exigentes respecto de productos con mayor calidad y menor precio,

3.3 Productividad, capacitacién y adiestramiento: sus implicaciones econémicas y

socinles

Es muy comin identificar exclusivamente la productividad con la idea de produccidn,
situacién que no nos exime de considerar los servicios como conceptos susceptibles de calidad. La
anierior sseveracién nos permite enpltecer I importancia de ia mano de obra como

herramienta y clemento esencial en la obtencién de dicho fin.

La productivided se traduce en beneficios de (ndole econémico y social, Existe, a pesar de
fo expuesto en relacién al conceplo capital humano, clerta aversion y temor respecto de la
capacitacién en los sujetos de la capacitacién y adiestramiento en las empresas, Cudnto nos

cuesta?, pareciera ser la gran interrogaate.

ERNESTO SALCIDO VILLARREAL wos expone claramente mediante un ejemplo de

extrema simpleza, el valor de la inversién que se realiza en la capacitacién de un obrero,
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NO. DE TRABAJADORES 40

SALARIO PROMEDIO SEMANAL $360
NO. DE VECES AL ANO 52
COMPENSACION POR CAPACITACION 8%

Tomando las variables descritas, el valor de la inversion en capacitacion anuslizada es de
31,200.- pesos para la capacitacién de cuarenta trabajadores. El ejemplo nos permite observar la

poca importancia que tiene Ia inversién en capacitacion frente o los demés costos de produccion.

El verdadero argumento econémico que nos permite impulsar ia capacitacién en las
empresss radica en 1 rentabilidad del capital humano, que se justifica plenamente con los
resultados de productivided y colided en los procesos a (ravés del ahorro y ia adecusds

utibizacién de los recursos,

Por otro lado, ¢ estrecho vincwlo existente entre la productividad con ia calidsd del
producto, bos insumos gue o conforman y 1a maximizacién del rendimiento en los procesos, no
deben opacar la participacién de varishles como la puntualidad, Ia ssistencia o las reacclones de

ia clientela frente 8 un producto o servicio, Segin KATZELLY, ¢l 78% de bos directivos y

39 Katzell R.A. Work, productivity and job satisfaction: An evaluation of policy related research

142



gerentes de las empresas y 70% de los lideres sindicales consideran aspectos “intangibles” en la

productividad de las empresas.

Para PROKOPENKO, el rendimiento de ias empresas puede mejorar en la medida que
los trabajadores participen en la revision constante y desarrollo de los procesos. Asimismo,
sefiala que lu esencia del mejoramiento de 1a productividad es trabajur de manera mis
inteligente, no mds dura. Los conceptos vertidos por este autor nos permite vincular la

satisfaccion intelectual del trabajador con la productividad.

La capacitacién tiene como objeto preparar técnica y mentalmente a los trabajadores,
propiciando una consclencia que les identifigue con el conocimiento del trabajo como un valor y
que paralelamente les involucre partiendo de un conocimiento operativo técnico a un desarrollo
filoséfico cultural em su trabajo. En la medida que se alcancen estos fines, es posible integrar a la
productividad los aspectos lntudblu anteriormente aludidos, reflejéndose econdmicamente en
¢l rendimiento de las empresas y soclalmente a través de Ia reslizacién profesional y personal del

ser humano,
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CONCLUSIONES
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CONCLUSIONES

V.- La capacitacién y ndiestramiento de los trabajadores se regula em el articulo 123
fraccion XIii de nuestra Constitucion, imponiendo a las empresas ia obligacién de proporcionar

 sus trabajadores capacitacion y adiestramiento pars el trabsjo.

2.- La Ley Federal del Trabajo reglamenta dicha obligacién en sus articulos 153-A al
153-X, estableciendo como objetivo habilitar y perfeccionar ias aptitudes de los trabajndores
respecto de las labores que desarrollan, procurando la elevacion del mivel de vida de 1o

trabajadores mediante ia consecucion de sinergins productivas,

3o 1a instruccién de los trabejadores ademis de contemplar el desarrollo fisico e
intelectunl de sus nptitudes, debe perfeccionar los sspecton éticos y eatéticos de los mismos, de tal
forma que el trabajador se sienta morsimente comprometido con sus labores, procurando

mejorar o través del reto estético in calidad de sus actividedes,
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Integrar al trabajador moralmente a los fines de la empresa, facilita Is tramsicién hacia
unas mueva cultura laboral, donde la calidad ¥ Ia productividad se signifiquen como elementos de
cohesidn v cuya aplicacion implicaria umns modificacion sustancial en las relaciones obrero-

patronales,

4.~ La cooperacion de los trabajadores em |a identificacion de las wecesidades, la
plameacion ) el desarrolio de los cursos de capacitacion y adiesiramiento en las empresas a
través de las comisioses mistas, les bace coparticipes y respoasabies de s calidad de Ia

capacitacion que sl efecto obteagen.

La participacidn de los irabajadores ¥ sus representantes ea {as comisiones mintas de
capacitacién, adiestramicato ¥ prodectividad so implics, e forma alguns, que éstos ejerzan
facultades de direccion sdmisistrative ea las empresss, sicado que la astursieza de sy
intervencion se circunscribe asicamente a la sportacion de ideas ¥ propuesiss pars mejorsr

Las labores que desarrollsn.

.. Si bien 1a Constitucion y |a Ley Feders! del Trabajo regulan clara ) especificamente
las obligacicmes de los patromes respecto a ls capecitacion y adiestramiento de los trabajadores,

éstas me prevén las obligacioses correlatives de élod (reste al derrcho absclete de ser



capacitado, Por fo anterior, es de vital importancia la correcta instrumentacion de los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento, seAalando fas obligaciones de jos trabajadores

frente a la actividad educativa,

6.~ La capacitacion que los obreros reciben es vilida Gnicamente en su centro de trabajo,
situacion que frena su superacion personal. La estandarizacion de programas de capacitacion de
acuerdo a la competencia o actividad laboral permitird identificar y validar mis eficiente mente
las capacidades y aptitudes de los trabajadores que participan en Ia industria, generando,

ademds, preocupacion y expectativas de superacion educativa.

7.~ La situncién ecomdmica prevaleciente mo presenta escenarios propicios para Ia
imversion directa en maquinaria y equipo tecnolégico. Por lo anterior, ia poca disponibilidad de
recursos debe destinarse ai entrenamiento de los trabajadores. La existencia tedrica de planes y
programas productivos debe concretarse en acciones consensadas entre las partes: goblerno,
empresa y sindicatos deben unir esfuerzos em aras de conservar In planta productiva deatro de

un contexto global de alts competitividad.

8.-La productividad es la eficiente wtilizacion de recursos materiaies, naturales y
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humanos en In generacion de bienes y servicios. La correcta explotacidn de sus elementos, -mano
de obra y capital- se traduce en un equilibrio que permite maximizar los beneficios derivados de

fos procesos productivos,

La productividad debe entenderse por las partes involucradas -autoridad, empresa y
trabajador- como un ciclo cuyos alcances se reflejun econdmicamente » nivel indlvidusl y
colectivo. Asl, la sutoridad y la empresas deben coadyuvar al establecimiento de politicas y
programas que satisfagan cuslitativamente las necesidades de mano de obra y fomenten Is

productividad de los trabajadores, incentivando econdmicamente a los mismos de acwerdo con el

cumplimienio de sus metas,

Es importante diferenciar el concepto bomo o incentivo freate al concepto salario: que es
aquelin retribucion que debe pagar ¢f patros al trabsjador por su trabsjo. El otorgamiento de
un bono por productividad debe conservar In esencia de su existir, es decir, cumplimeatindose
en caso de que los objetivos plantesdos se hayss conquistado. La liquidacidn de un bono en
forma fifa y permaneste transforma el incentivo en salario, propiciando actitudes pasivas ante

fines productivos,

9. Los comvenios megociedos y firmados por empresa y sindicalo en relacion al

establecimiento de bonos por productivided y calided sustentan is integracion del trabsjsdor a
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{a cultura institucional de la empresa. Su adecuado seguimiento y cumplimiento garantiza la
constante evoiucion cualitativa y cuantitativa de ta misma, desarrollindose el sentimiento de
pertenencia y {a comunion de intereses. Hoy en dia es imperioso que el trabajador conozca su
papel en Is empress, su potencial econdmico y ias posibilidndes de superacion que para él

represeats.

10.- Aun cusndo la aportacion material del ser humano en la produccién de bienes y
servicios se ha reducido como comsecuencis de los avaaces tecnologicos, el factor intelectual ha
conservado su importancia, aportando no sélo Ins labores inhereates a ia misma, sino generando
con creatividad mejores conceptos. La constante innovacién respecto de los productos y de los
procesos para satisfacer |a demands de los mercados globalmente competidos, representa el reto

intelectual que reviste hoy en dis Ia productividad.
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