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INTRODUCCION.

El tema de este trabajo de investigacion, surge como una inquictud
por aportar a los empresarios productores o distribuidores de bienes o
servicios, a los centros de trabajo y a todos los patrones en México, las bases
para lograr que sus trabajadores sean mas productivos, por el bien de ellos,
de las empresas y de todo el pais' México.

Los mexicanos debemos de aprender una nueva cultura de
productividad y calidad para poder progresar, independientemmente de la
{irma, ratficacién y entrada en vigor del Tratado de Libre Comercio de
Ameérica del Norte, toda vez que la productividad y 1a calidad seran factores
determinantes pala que nuestro pals acelete el crecimiento de su economia y
para que nuesiros nuevos pesos puedan tener realmente un mayor poder
adquisitivo,

Es fundamental anahizar la productividad cn los planes y programas
de gobierno v en los documentos firmados por éste con los sectores obrero,
campesuio y empresartal para conocer y entender o que sigmfica dicho
concepto y poderlo aplicar en cada empresa o centro de trabajo  Aunque se
enfocana el presente estudio hacia el sector privado, el contemdo del nismo
también podra ser aplicado al sector pliblico, porque la productividad es una
tarea dc todos

St partimos de la base de que el ser humano actaa para obtener un
premio o para evitar un castigo, se entenderd ¢l porqué es indispensable
estudiar las medidas que puede aplicar un patrén para lograi que sus
trabajadores eleven sus niveles de productividad y que tales medidas pueden
ser la capacitacion y el adiestramtento, la motivacién, el salario remunerador
relacionado con elementos de productividad y los incentivos, ademas de una

buena estrategia operativa de la empresa

i
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Asimismo, para diagnosticar, umplantar y evaluar la productividad, es
necesario firmar un "Convenio de Productividad” y crear un orgamsmo en
cada empresa, que podriamos denomnar “Comiston Mixta de
Productividad”, con la finalidad de lograr la mayor participacion postble de
los sindicatos y los trabajadores en esta nueva cultura,

Si no obstante lo anterior, ¢l trabajador no responde ante los
estimulos positivos que se han mencionado, entonces el patrén podra
aplicarle la causal de despido justificado por su baja productividad, que
propongo en este trabajo.

Sin embargo, se tienc la csperanza de que los patrones y
irabajadores que lean las siguientes paginas, queden convencidos de que la
empresa es un gran barco en el que navegan juntos y que todos tignen que

Fetpar gp un inmenso mar hacia una misma direccidn la productiyjdad -



CAPITULO 1
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD.

PRODUCTIVIDAD PARA PROGRESAR.

SISTEMAS DE PRODUCTIVIDAD,

LA PRODUCTIVIDAD EN DIVERSOS DOCUMENTOS JURIDICOS,
PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 1989-1994,

PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

1991-19%4,

ACUERDO NACIONAL PARA LA ELEVACION DE LA
PROPUCTIVIDAD Y CALIDAD,

PACTO PARA LA ESTABILIDAD, COMPETITIVIDAD Y EMPLEQ,

TRATADO DE LIBRE COMERCIO DE AMERICA DEL NORTE.
CONFRONTACION DE PROPUESTAS PATRONALES Y DE LOS
TRABAJADORES PARA MODIFICAR LA LEY FEDERAL DEL
TRADAIJO.




L.- CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD.
La productividad es un concepto que expresa la relacion que se da
en el proceso productivo de una empresa productora o distribuidora de bienes
o servicios, entre los productos obtenidos y los recursos invertidos con ese

fn, resultando de la siguiente formula:

recursos obfenidos
productividad = —————————
recnrsos iivertidos

El concepto puede ser analizado desde, entre otros, ¢l punto de
vista econémico, que considera en forma total o parcial, aspectos tales como
condiciones de mercado, inflacidn y rendimiento de recursos

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

También se estudra desde un enfoque técnico, considerando
términos como eficiencia, entendida como la mejor y mas racional utilizacidn
de los recursos disponibles; la eficacia, como el logro de resultados y la
efectividad consistente en la obtencidn de los resultados previamente fijados
a fravés de Ia utilizacién cuidadosa de los recursos.

Generalmente la persona que esta hablando, determinard la
defimcién de productividad desde su punto de vista y asf para un trabajador y
un sindicato de trabajadores significarad, mis trabajo eximdo a los
compatfieros, mas rapidez; para un econoumsta: productos terminados por
hora-hombre o bien factor total de productividad que implicaria a todas las
sahdas divididas entre todas las entradas; para un comunicélogo: es una
mejor y mds rapida comumicacion; un ingeniero industrial dird: mejor
utilizacion del capital ¢ implementacion de tecnologia mds eficignte, un

sociologo la productividad estard definida solamente en términos de



motivacion y comportamiento, un consultor administrativo' la productividad
consistc en mnplementar mejores practicas admumstrativas y disefio de la
orgamzacion, un abogado asesor de empresas, deberd conocer los anteriores
puntos de vista, para poder asesorar juridicamente a sus chentes sobre los
cambtos y mejoras que se deben reahizar en una empresa productora de
bienes ¢ servicios, con el fin de lograr una mayor productividad de sus
trabajadores, y por tltimo, un abogado laboralista, asesor de empresas,
debera entender por productividad para los efectos del presente trabajo de
mvestigacion, el mejor aprovechamiento de los recursos puestos a
disposicion de un trabajador para el desarrollo de una tarea asignada
por el patrdn,

En el presente trabajo de mvestigacion, el utilizar el concepto
genérico de frabajador, comprendera tanto a los obreros, guicnes realizan un
tiabajo material fundamentalmente, asi como a los empleados, quienes
desempefian una labor preponderantemente intelectiva y de naturaleza
admimstrateva para la empresa

Para entender mejor el conceplo de productividad, se puede
manejar ¢l mismo cn forma dual; productividad del capmital y productividad
del tiabajo.

Produclividad del capital. Basicamente es cuantitativa, esta
determinada por los factores de productividad que se relacionan con la
empresa, asi como mecanismos econdmicos medibles en unidades de dinero
con tespecto a entradas y salidas o pérdidas y ganancias Fl criterio de medir
la preductividad en términos cuantitativos estd expresado en ntimeros,
grificas y formulas, las mejoras estan hechas en sus maquinas o sistemas que
pueden disminuir el coste mnitario y aumentar las tasas de rendinuento, mude

el trabajo humano de la misma forma que ¢f trabajo de la maquina.



Productividad del trabajo - A diferencia del concepto anterior, la
productividad del trabajo es cualitativa y humanista, contempla elementos y
actividades que se relacionan directamente con fa utilizacton de los recursos
humanos de una empresa. Este concepto Incluye capacitacion y
adiestramiento, motivacién, salarios e incentivos y las estrategias operattvas
para el incremento de la productividad Contempla al ser humano en el
ambiente de trabajo.

El 4rca de productividad del trabajo es manejada por los
Socidlogos, Psicdlogos, Expertos en Personal y Relaciones Industriales, los
Diseiiadores en Sistemas Admimstrativos, los Capacitadores, ¢l Experto en
Desarrollo Organizacional v el Lider Sindical, aunque también es campo de
(rabajo de los Ingenieros Industnales al interrelactonar méquinas y hombres,
y de los Abogados, al darsele consecuencias legales a los niveles de
productividad de los trabajadores

Es frecuente en nuestros dias oir hablar de Productividad Se
menciona como medio necesario para subsistir y desarrollarse como empresa,
como base a la solucién de la problematica nacional, como fundamento de fa
competencia internacional, por lo que es indispensable que una empresa que
tienda a lograr mayor productividad sepa claramente lo que es, la forma en
que se mde y modo de incrementarta

Hablar de producttvidad ¢s entonces, como hemos dicho,
relacionar
» Los recursos que sc emplean, y
« Los resubtados que se logran mediante el empleo de dichos rccursos

La productrvedad en otras palabias, es el cociente que se obtiene al
dividir Resultados logrados entre Recursos empleados

Quedara mis claro con los siguientes ejemplos:



toneladas producidas

productvidad de materiales =
toneladas de materia prima

nithdades

capiial invertido
prezas producidas

productividad del capital=

productivdad de la maguinariay equipo = -
horas- miguina

productos obtemdos
horas - hombre de trabajo

producividad de lamano de obra=

_ wtrhdades
ntimero de irabajadores

Y asi, se puede incrementar la productividad

a), Al aumentar los resultados logrados con los mismos recursos
empleados ,

b) Al disnmnuir los recursos empleados mantemendo un mismo
mivel de resultados

c) Al modificar resultados y recursos de tal forma que se
Incremente su coclente

Incrementar la productividad es entonces

LOGRAR MAS RESULTADOS, EMPLEANDO MENOS RECURSOS.

Los logros en productividad se alcanzan a través de diferentes
factores tales como capital, maquinaria, organizacién, trabajadores, clc, v
pretender que se aumente solo a través de un factor conduciria a beneficios
cfimeros, se ha de buscar el desarrollp integral de la productividad, donde se
contemplen todos los factores que intervienen en la misma porque existe
interdependencia entre ellos y para el andlisis y la implementacton de
soluctones 2 la problematica de cada uno de los factores, es necesarna la

mtervencion del hombre,



Ademds de obtener mas resultados con menos recursos, es
mmportante lograr que la produccién sea aceptada v pagada por el mercado
Para esto es necesario que el producto tenga bajo precio v sea de calidad
Optima

Definmiciones de Productividad en Sentido Técnico.

1.- El coneepto de productividad esta asociade a Ia relacion entre
producto y factores, es dectr, la relacion entre producto obtemido por unidad
de factor o factores utilizados para lograrla "

2 - La productividad es la relacién que existe entre las cantidades
de bienes producidos y las cantidades de recursos utilizados en la
produccién

3 - La productividad es la relacion cuantitativa entre lo que
producimos y los recursos que utilizamos @

Definiciones de Productividad en Sentido Econdinico

1 - Productividad, es la capacidad de la sociedad para utilizar en
forma racional y optima los recursos de que disponen, humanos, naturales,
financieros, cientificos y tecnologicos, retribuyendo equitativamente a los
factores que intervicnen en la gencracion de la produccion, para proporcionar
los bienes y servicios que satisfacen las necesidades matenales, educativas y
culturales de sus mtcgrantes, de manera que mejore cuantitativamente y

citalitativamente el bienestar social y econdmico de! pueblo. No se trata de

producir mas sino de trabajar mejor Los beneficios deben ser distnibuidos

{t) Herndndes Laos, E fwofwcton de fa Productndad de fov Paclores en Aéxico  Fdciones
Productivilad México 1973 Pag 17

(21 Curry Russell, Mackensick Arditsic v Medicron del frabaio Eddonial Duna Mésuco 1979 Pig 1



cntre utilidad razonable, salarios impuestos y precios de consumidor final (3)

2 - Productividad es el incremento simultineo de produccion y
rendimiento de los recursos humanos y materiales, por medio del
aprovechamtento Optumo de estos Gltunos por el mejoramiento de los
métodos de trabajo, conservando los miveles de calidad preestablecidos,
cuidando o mejorando la higene y seguridad del trabajador v de la poblacion
en el entorno de la fuente de trabajo, mejorando las condiciones ecoldgicas
de la region y que conduzea a beneficios econdmicos, sociales y morales de
la colectividad
3 - La productividad es la maxtinizacion de los bienes producidos, mediante
la eficaz mterrelacion de los factores que imtervienen en la produccion, tales

como {rabajo, capital admimistracion, etc i

Defimeiones de Productividad en Senttdo Humnanistico
1 - La productividad es un fenémeno humano, es una actitud humana que se
marnufiesta en el acto productivo. Coma tal, incrementar 1a productividad es
mcrementar la calificacton det hombre en cuyas manos, en cuyo tatento, en

cuya decision recae precisamente la responsabilidad del mangjo de los

{3)Comimiim Nacional de Productividad  Swmtesis def Mareo Conceptugi v Definicion de Productvidad v
Conceplos Gengricos de un Programa Nacional Secrctaria del Trabage y Prevision Social México 1980
Pag 20

(1) Sccretana del Trabajo v Prewvision Social Programa de Producinidad de la Pequefia v Mediana

Finpresa Dircoctdi General de Capacitacion y Productividad Mésaco 1984 Pig 31



recursos técnrcos, financieros, naturales y de todo orden.

2.- La productividad ¢s un fendmeno humano que se manifiesta en funcion de
la cantrdad y calidad del hombre y el condicionamiento de su entorno (luga
de trabajo, la empresa, la familia, la sociedad, el Fstado).®®

3 - La productividad se percibe en el trabajo del hombre, por la mamfestacion
de sus aptitudes y actitudes en los actos productivos, por el esfuerzo
realizado en el proceso de produccion y por los resultados que en y (ltuma
instancia determman la evaluacion de la calidad del trabajo v la calidad del
hombre

a)PRODUCTIVIDAD PARA PROGRESAR.

Los paises desarrollados son muy productivos, esto es, sus
erapresas obtienen altos resultados con pocos recursos y de esta forma
generan mucha riqueza; en cambio los paises subdesarrollados son poco
productivos y no es extrafio ver en México empresas que consumen mas
recursos que los resultades que logran, generando de hecho pobreza en lugar
de riqueza

Para lograr el progreso en México es necesario cstablecer un

compromiso hacta la productividad de sus trabajadores v de sus einpresas

(5) Mark . Jerome A 515 Reader of Productivity Bureau of Labor Stadisucs Washmglon D¢ 1983
Pig 57

(&) Klem AW La Medeion de fa Productndad v Comperactones entre Fimpresas Cditonal Arle
Caracas, Vencruela 1970 Pag 12

{7Norclo, Edmundo Erusavos v Facratos Dditorial Daana Mévico, DF 1985 Pag (7



i- Buscando reatizar ¢l ttabajo diario cada vez con mds cficiencia y calidad,
mgjorando métodos v sistemas de trabajo; teniende apertura hacia la
mnovacion  tecnolégica, el mejoramiento de  procesos y la
infernacionalizacion, la mentahdad para percibin la vida, el enfoque para
resolver los problemas y Ias leyes que nonman fas acciones, fienen mucho que
ver para que México, sus empresas y sus trabajadores, sean mas productivos,
se requiere primero una cualtura, una filosofia de caiidad y productividad,
leyes adecuadas que promuevan esta filosoffa y espacio de libertad y
motivacion para que los mexicanos trabajemos mejorando nuestia
productividad

Los sindicatos no se deben oponet a lograr incrementos de
pmaductrvidad en sus empresas, y les debe de quedar ¢laro que para lograrlo,
mplicito estos el trabajar con calidad, es decir, no trabajar mds, sino
mteligentemente, Asimmsmo, deben de tomar conciencia del mayor margen de
negociacion salarial y contractual que se logra en una empresa solvente y
ademas que sm la permanencia de las fuentes de trabajo ne se puede
defender el derecho 2 un trabajo digno En otras palabras, es imposible pelear
por un reparto justo de los beuneficios de la productividad, si antes no es
generada

La apertura comercial a las empresas mexicanas bajo presiones
competitivas, lcs ha dado la eportunidad de aprovechar no s6lo la colocacién
de sus productos en el extraniero, sino también les ha dado oportunidad de
adguirr insumos de calidad para sus procesos productivos

La productividad cooforme aumenta, tiende a  disminuir
senstblemente los costos y a lograr por esta via el mejoramiento de los

mveles dec mgreso, de tal manera que usada cn forma estratégica, puede



ofrecer un camino de esperanza para muchas empresas mexicanas o
postbilitar ef crecimiento y el desarrollo de otras

Es importante destacar que una politica de producttvidad cuya
adopeion no parte del convencimiento de la empresa, trabajadores y
sindicatos, ne tendrd las mismas posibilidades de éxito que aquélia que
compromete a las partes en la realizacion de un esfuerzo en base a la
concertacion, que si bien presenta dificultades, también indica un porvenir
alentador.

b) SISTEMAS DE PRODUCTIVIDAD.

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

Seitala que el sistema de productividad, es una accién que pretende
el aprovecharmento optimo de los recursos dispombies, tales como. cantidad,
calidad, tiempo y luga,

Debe entenderse como "cantidad”; el cumplirmento de la cuota de
productos determmimados previamente. El concepto de "calidad "se refiere a la
elaboracion de un producte de excelencia. Como "tiempo™ ¢l compromiso de
terminacton de un producto dentro de determmado lapso en el proceso de
fabricacion Por "lugar" debe entenderse el arca preestablecida para la
realizacion de ta funcidon anterior, La suma de los clementos sefialados, nos
dard una mayor productividad.

El sistema propuesto conlleva un proceso dividido en las siguientes
etapas
| -Diagnostico,

2 -Implementacion,



3 -Fvaluacion
I - Dragnostico Es esta etapa el inicio del procese y su funcién es determinar
el eslado actual de la empresa y las metas que se persiguen, ello mediante el
andlisis del punto de equilibrio sobre los indices de productividad del capital
y del trabajo.

Para lo anterior, es mdispensable realizar una descripcion de
pucstos, entendida como que la funcién de cada trabajador a realizar en cada
uno de los puestos debe ser perfectamente determinada en atencion a la labor
a desempefiar y ademas es importante una grafica descriptiva del proceso en
fa que todo resultado debe registrarse en forma cuali-cuantitativa,

2 - Implementacion Las fases que componen esta mnplementacion son las
siguientes’

- Concientizacion Se hace necesario ¢l tomar conciencia de la necesidad de
la implementacidn del sistema de productividad, lo cual abarca a los niveles
gerenciales, mandos mtermedios y nivel operativo (todos los trabajadores al
servicio de la empresa), asi como la participacidon del sindicato de
trabajadores

- Dueccidn. El sistema debe estar perfectamente definido y orientado en base
a los parametros determinados en la etapa de diagnostico

- Seleccion, Ortentacion y Capacitacion La suma importancia es la apropiada
seleccion, orientacién y capacitacion de los elementos designados para
ocupar cualquier puesto operativo y de mando

- Ejecucion Una vez implementados los elementos anteriores se procede a la
etapa gjecutiva de este sistema dc productividad

3 - Evaluacion Evaluar paso a paso los resultados de los procesos de
productivtdad mmplementados realizando el diseito de un sistema de

mformacion que serd utilizado por la gerencta, basado en el comportamiento



1

mterno y externo de los indices de producttvidad que le pernuta 1a toma de
decisiones en forma eficiente

A continuacién, se mencionan algunos puntos importantes que
debe tomar en cuenta un sistema de nformacién, para la evaluacion del
sistema de productividad: La participacion y la actitud de los trabajadores y
el sindicato; la reduccion de las tasas del tiempo improductivo imputable al
trabajador; la participacion de los trabajadores en los grupos de solucién
participativa de problemas; el desarrollo de las actividades manuales de los
trabajadores, el desarrollo de los conocimientos técmicos de los trabajadores;
el uso constante y eficiente de las graficas de control de proceso, tratar de
llegar a un acuerdo acerca de qué se puede hacer para mejorar cualquier
desempeiio weficiente; seleccion de la persona mejor calificada para el
ttabajo, asignacion y delegacion apropiada de responsabihidades;
entrenamiento, cuando sea necesario

La evaluacion debe realizarse en las formas que se mencionan a
copntinuaciéon  Periodica: Debe efectuarse anual, semestral, trimestral,
mensual 0 semanalmente, con el objeto de tener una medida de los avances
de productividad; total la evaluacién debe cubrir todas las operaciones, sin
limitarse a una o a unas cuantas que parezcan tener dificultades Por tedo lo
antes mencionado, resulta indispensable para implementar un sistema de
productividad, el persuadn y negociar tanto con ¢l sindicato como con los
propios trabajadoies, la convetuencia de mstrumentar nuevos métodos de
trabajo, que redundardn en una serie de beneficios para la empiesa y los
tiabajadores Asimismo, resulta trascendental adoptar toda una actitud que se
traduzca en una forma de ser en todo lo relacionado directamente con la

produccidn, su ambiente y sus problemas



2.- LA PRODUCTIVIDAD EN DIVERSOS DOCUMENTOS
JURIDICOS.
@) PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 1989 - 1994,

El Plan Nacional de Desarrolto es el documento en donde se fijan
las metas de actividad y politicas del gobieriio en México. El contenido del
Plan Nacional de Desarrollo se divide en
Planes - Propésitos, metas y objetivos por alcanzar y fijar los caminos,
medios e instrumentos para lograrlo ‘

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

La naturaleza juridica del Plan Nacional de Desarrollo es la de ser
un acto reglamentano det titular del Poder Ejecutivo de contenido
gubcrnamental, con efectos juridicos internos, que desarrolla las bases
contemdas en la Ley de Plancacion, fijando los objetivos y metas en lo
atinante a las politicas econdmica, social y cultural del Estado. Es un acto
reglamentario en vittud de que desarrolla una Ley, que es la Ley de
Planeacion, que a su vez es reglamentaria del articulo 26 Constitucional,

El Plan Nacional dc Desarrollo 1989 - 1994 fue publicado en el
Diario Oficial de la Federacion con fecha 31 de mayo de 1989 y en lo
relativo al tema de este trabajo de mvestigacion, cabe hacer notar los
objetivos v estrategias de dicho plan
i - L.os objetivos Soberania, democracia, crecimiento y bignestar
2 - La estrategia: Modermizar a México Esta es una tarea que podemos hacer
todos, comenzando con nuestio trabajo, con el cumplimiento de la ley, con el
gjereicio responsable de nuestros derechos, con la transformacion de nuestros
habitos y en nuestras praclicas, en la adecuacion de las orgamzaciones a las
que pertenecemos, en la vitahdad de nuestra solidartdad, en donde reside un

enorme potencial de cambio a la altura de los desafios de nuestro pais La



estrategia de la modermzacion, cuya meta es lograr la recuperacidn
econdmica, se encamina a incrementar la capacidad para crear empleos bien
remunerados y lograr el incremento gradual pero firme de los salarios rcalcs.

Enfrentar el reto de la modernizacidn es ajustarse al cambio para
aprovechar con actitud abierta sus oportunidades, México debe responder
con avances estructurales que le permutan participar provechosamente en el
cada vez mas competitivo y cambiante mundo de hoy

Emprender el crecimiento reclama establecer nuevas relaciones del
Estado con la sociedad. Un Estado eficaz ejerce su autortdad dentro de la ley,
promueve la mds amplia accion de los particulares para producir y crear
empleo, atiende la productividad de las entidades estratégicas y prionitanas y
utiliza la concertacion como método para sumar esfuerzos al servicio de la
Nacion,

En el Plan Nacional de Desarrollo que comentamos, se contiene el
Acuerdo Nacional para el Mejoramiento Productivo del Nivel de Vida, cuyas
lineas de estrategia son las siguientes. El aumento del mivel de wida de la
poblacion se apoyara en dos bases econdmicas fumdamentales: por una parte,
la creacion de actividades y empleos bien remunerados y, por la otra, el
incremento de los salarios reales, sobre 1a base de una evolucion econdmica
que fortalezea la demanda de trabajo, el aumento de la productividad, el uso
eficiente de las potencialidades del pais v el cquihbrio de los factores de la
produccion,

Es dec especial importancia alentat y apoyar a las organtzaciones
representativas de los trabajadores para fortalecer su partictpacion en el
proceso de cambio, Su capacidad dc didlogo y concertacion resultarad

mvaluable cn el impulso a la capacitacion y al cambio tecnolégico, que
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requicre la transformacion econémica hacta niveles de productividad y
salanos reales mas clevados.

El acuerdo establcee las siguientes lineas de politica:

- Aumentar el empleo y los salarios reales sobre las bases del incremento de
la demanda de trabajo que seié propiciado por el crecimiento econdmico, del
aumento de la productividad, v de la reduccion de la transferencia para
promover el aumento de fas remuneraciones reales.

b) PROGRAMA NACIONAL DE  CAPACITACION ¥
PRODUCTIVIDAD 1991-1994,

Por ser dc especial interés para el tema de este trabajo, se
transcribe fo més importante del decreto que aprueba el programa sectorial de
mediano  plazo denommad;) Programa Nacional de Capacitacion y
Productividad 1991-1994, Publicado en €l Diario Qficial de la Federacion el
19 de jumo de 1991, DECRETO por el que se aprueba el programa sectorial
de¢ mediano plazo denominado Programa Nactonal de Capacitacion y
Productividad 1991-1994
CARLOS SALINAS DE GORTARI, Presidente Constitucional de Ios
Estados Unidos Mexicanos, y con fundamento en los articulos 90, 32 y 40
de 1a Ley Organica de la Administracidon Publica Federal, 9, 16, 22, 23, 27,
28.29, 30 y 32 de la Ley de Planeacton.

CONSIDERANDO que ef articulo 123 de Ia Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, establece que toda persona tiene derecho al
trabajo digno y socialmente dtil Que el Plan Nacional de Desarrollo 1989-
1994 cstablece que la modermzacién econémica implica una mayor
competitividad del aparato productivo en el extemor, un sistema de
regulaciones economicas que en vez de aftrofiar, aliente la actividad

econdmtica cficiente de los particulares, elimine inseguridades, permita y



fomente la concurrencia de todos en las actividades productivas, una mayor y
mejor educacion; una mayor y mejor capacitacion de Ia fuerza de trabajo; un
uso adecuado y eficiente de tecnologias propias y externas de acuerdo con su
rentabilidad y conveniencia, en suma, mas productividad y mas
competitividad. Que como resultado de los foros de consulta popular
promovidos para la formulacion del Plan, fue elaborado el Programa de
Capacitacion y Productividad 1991-1994, con una ampha participacion de los
diversos sectores de las sociedad. Que en ese contexto, ¢l Programa enfatiza
el papel crucral de los recinsos humanos en su interrelacion con el conjunto
de elementos que determmnan la productividad y destaca la necesidad de
elevar las habilidades, capacidades y destrezas de la poblacidn para ampliar
sus posibilidades de participacion en la actividad productiva v en el
desarrollo integral del pais

Que en cumplimiente de lo dispuesto por la Ley de Planeacion y de
conformudad con lo previsto en el articulo segundo del Decreto por el que se
aprueba el Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social ha elaborado el Programa Nactonal de Capacitacion y
Productividad 1991-1994 el cual, ha sido sometido a la consideracién del
Ejecutivo a mi cargo, he tenido a bien expedir ¢l signiente, DECRETO
ARTICULO PRIMERO, Se aprueba el programa sectorial de mediano plazo
denominado Programa Nacional de Capacitacion y Productividad 1991-1994,
ARTICULO SEGUNDO.
ARTICULO TERCERO. La Secretaria del Trabajo y Prevision Social sera 1a
encargada de promover, coordinar, concertar e inducir acciones con los
sectores puablico, social y privado para el cumplimento v ejecucion del
Piograma.
ARTICULO CUARTO.
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ARTICULO QUINTO

ARTICULO SEXTO La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, evaluara
periddicamente el avance del Programa, los resultados de su gjecucion y
efecto en el logro de los objetivos y prioridades del Plan Nacional de
Desarrollo 1989-1994 y reahizard "las acciones necesarias para corregir las
desviaciones detectadas y reformar, en su caso, el programa mencionado.
TRANSITORIO.

UNICO. El presente decreto entrard en vigor al dia sigmente de su
publicacion en el Diano Oficial de la Federacion,

A confinuacién, se presenta un resumen de los objetivos y
estrategias que establece este programa. El Piogiama Nacional de
Capacitacion y Productividad procura integrar de una manera ordenada, el
muy variado conjunto de elementos que se consideran indispensables para la
realizacidn de un esfuerzo efectivo en la fortnacion de los recursos humanos,
para su incorporacion a la actividad productiva y para el mejoramiento de la
productividad en las empresas y en Ia economia en general
Objetivos.

Dentioc de los objetivos marcados por el documento se apuntan
fundamentalmente los sigwentes

- Elevar las capacidades, habilidades y aptitudes de la poblacion para ampliar
sus posibilidades de participacion en la actividad productiva.

- Fomentar una participacion activa y creativa en el proceso de produccion y
desariollar su capacidad de adaptacton ante el cambio tecnologico vy
transformacion de las estructuras

- Alcanzar el desarrollo 1doneo de fas condiciones de trabajo que permttan al

trabajador desempefiar su funcién en un medio mds humano y dentro de un



entorno propicto a su realizacidon personal en el teabajo, desarrollo pleno de
sus capacidades e incremento pleno de la productividad
- Fomentar una cultura y dindamica sociales que promuevan Ia productividad,
la calidad y la eficiencta como formas de vida y de trabajo
Estrategia- Modernizacion, Productividad y Capacitacion.

El trabajo hutnano es un factor decisivo para la moderizacion, la
productividad y Ia capacitacion y es el tema central del programa

En el contexto del programa el concepto de productividad
trasciende a la mera relacion operativa entre productos e insumos y se plantea
como un cambio cualitativo que permita a nuestra sociedad hacer mas y
mejor las cosas, utilizar més racionalmente los recursos dispombles,
participar mas activamente en la innovacion y los avances tecnologicos, abrir
causes a toda la poblacién para una més activa y creativa participacion en la
actividad econdmucas y en los frutos generados en la misma.
La modernizacion se enttende como . el impulso significativo a la
productividad y medto para aprovechar con plemtud los recursos del pais,
desatando el potencral creativo de los mexicanos y fortaleciendo la
competitividad econdmica

Dentro del capitulo relativo a los campos y lineas de accion, el
documento destaca fundamentalmente dos el relativo a la Educacion y a la
Pioductividad y el referente a la Modermzacion de fa Capacitacion,
imcluyendo en este el concepto de Calidad
.- Educacién y Productividad.

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

calidad y a la cxpansion significativa de los sistemas de capacitacién y



adiestramicnto Al mismo trempo vinculan con eficiencia el desarrollo
productivo, cientifico y tecnoldgico con sus sistemas educativos
El reto cuantitative De la fuerza de trabajo en nuestro pais, de 30 millones
de personas, a mediados de 1988, cast 4 8 mullones no habfan recibido
mstruccron alguna, 7.5 mallones mas no pudieron completar su educacion
primana, solo 6 2 millones completaron este ciclo y 7 mllones mds tenian
uno o mas aiies de educacion secundaria.
El reto cualitativo, Destacan entre los problemas las caracteristicas de
operacion del sistema educativo, no orientado a evaluar de manera constante
sus resultados, derivandose en un abandono de los educandos motivade por
la poca efectividad de! aprendizaje Se trata pues de encontrar apoyos
didacticos dedicados a aplicar criterios de evaluacidn que permitan reconocer
el grado en que los objetivos se cumplen, con la intervencion de maestros,
padres y alumnos

Este problema significativo que afecta el desarrollo de los recursos
humanos implica un enorme desperdicio de recursos, el cual se manifiesta en
formas muy diversas:
- Falta de mformacion adecuada respecto a los requerinnentos de la planta
productiva y dindmica de sus perfiles ocupacionales.
- Necesidad de una mayor mvestigacion de los procesos de transformacion de
la estructura ocupacional y otientacién vocacional
- Necesidades de acercamiento entre umdades productivas y escuelas y
centros de capacitacion
- Desamrollo de un cficiente servicto de informacion relacionado con la
disponibilidad de recursos educativos y de capacitacign para distintas

especiahidades, oficios y profesiones

Las lincas de accion para la educacion y productividad, son
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- Ampliacién de oportumdades educatirvas para la poblacion cn general
- Desarrollo de programas emergentes en el mterior de los procesos
educativos en el sistema de educacion basica.
- Determinacion de objetivos educacionales fundamentales
- Promocién del proceso de descentralizacion de la educacion.
- Flexibilizacion de los servicios educativos destinados a la poblacion adulta.
Como resuita indispensable realizar un esfuerzo generalizado de impulso a la
productividad, en buena medida se debe partir de la actualizacién y
modernizactén de los procesos que concurren a la formacién de los recursos
humanos para la vida productiva, desde el inicio de 1a educacién formal hasta
las acciones especificas que realizan o pueden ser realizadas en las empresas
del pais y en los servicios orientados a la poblacion adulta que ya estd
incorporada a la actividad econémica y que requiere desarrollar nuevas o
mejores actitudes para el trabajo
2 - Modemizaci6n de fa Capacitacion hacia Ia Catidad,

La efectividad en la capacitacion conforme al Programa solo se
logra cuando.
- Se asocian objetrivos especificos de productividad y de elevacién de la
calidad de los bienes y servicios que constituyen el objeto del esfuerzo
productivo
- Il trabajador y la empresa reconocen la existencia de objetivos comunes
que benefician a ambos y que contribuyen a la satisfaccion de nwiliples
necesidades y demandas.
- La autoridad estimula el desarrollo de estos procesos y fomenta con
imaginacion y eficiencra el mejor y mas amplio cumplimiento de los objetivos
de productividad Las lincas de accton para la modemizactén de la

capacitacion tacia la calidad son.



- Procurar la identificacion y desarrollo de proyectos especificos de
colaboracién en matena de capacitacion y mejoramiento de la productividad
enlre las empresas y los centros edncativos, de tal manera que se evite ¢l
aislamiento

- Elaborar materiales técnicos y metodologicos de apoyo a la capacitacion y
fomentar el intercambio de los mismos enire los centros educativos y las
empresas,

Constderando que buena parte de las empresas han llevado a cabo
las actividades de capacitacion en forma interna, el programa ha establectdo
las siguientes medidas:

- Desarrollar nuevos sistemas y programas generales de capacitacién por
rama, con criterios de flexibilidad ¢ integracién modular que faciliten su
adaptacion a las diversas caracteristicas de tas umdades productivas, en las
diferentes ramas de la actividad economica.

- Para las empresas medianas y pequefias, promover con la participacién de
los sectores obrero y empresarial su agrupamiento para fines de capacitacton

- Concertar con los sectores productivos la realizacidn de programas de
formacion de promotores asesores en materia de capacitacion y productividad
en los organismos empresanales y el papel de agentes multiaplicadores para
la formulacion, ejecucién y evaluacion de programas de capacitacion, de
modo que sus esfuerzos tiasctendan de su actual onmentacidon hacia los
aspectos legales normativos, para ocuparse fundamentalmente de |Ia
promocion de lo sustantivo

- Desarrollar un servicio de mformacién y apoyo a la capacttacion, que
contenga no sole directonos actualizados de Jos servicios de capacitacion
para el trabajo y formacién profesional, sino mformacion ampha sobre las

posibihdades de apoyo téemco y diddctico existentes en empresas



especialistas ¥ en las nstituciones educativas en general, para fortalecer las
acciones de capacitacion en cuanto af 4mbito legal. Se ha considerado dentro
del Programa el modificar v simplificar diversos aspectos operativos
regulatorio estableciendo

- Desconcentrar las actividades de registro v dictammacion de los diversos
clementos que conforman las obligaciones legales de las empresas, a fin de
evitar que la excesiva centralizacion ocasione cargas burocraticas
mnecesarias y se facilite el desarrollo, también desconcentrando, de las
actividades de promocién, y asesoramiento y apeyo técnico a la capacitacion
de las empresas,

- Desarrollar acciones para establecer en las empresas de menor tamaiio
registros intemos de sus comisiones mixtas y de los planes y programas de
capacitacion, verificables en todo momento por las autorrdades laborales En
cuanto a las empresas de mayor tamafio, de manera conjunta con los sectores
obrero y empresarial, se establecerdn nuevas modalidades de registro e
mforme de sus actividades de capacitacion a fin de simplificar los tramites
actuales y contar estrictamente con la informacion indispensable

- En cuanto a las actividades de las comisiones muxtas, examnar con los
sectores obrero v empresarial el alcance actual de sus actividades y la
conveniencia de promover de acuerdo con las reiteradas proposiciones en tal
sentido, de uno ¥ de ofro sector, la posibilidad de vincular chchas actividades
con las que se realizan en el ambito de la seguridad e higiene ¢n el medio de
trabajo y en materta de productividad

- Establecer nuevos criterios para ¢l registro desconcentrado de constancias
de habilidades laborales y de los informes que deban presentar las empresas

sobre las que hayan expedido a sus trabajadores



Movimiernto Nacional de Calidad y Productividad,

Dentro de los puntos mdas importantes del programa destaca el Hamado
Movimtento Nacionat de Cahdad y Productividad, manifestando que se trata
de un fendmeno que considera a la empresa como una wmdad orentada al
SECVICIO, Cuyo prtmer requisito es el de producir eficientemente bienes y
servicios de calidad que efectivamente sahisfagan a los consumidores y que
eviten pérdidas a 1a sociedad por deficiencias de los mismos.

Dentro de este movimiento se establece gue entre otros elementos
que condicionan el comportamento v los mvetes de Ia productividad se
encueniran
~ Calidad en los msumos.

- Manejo eficiente de los materiales ¢ inventarios,

~ Disefio de ja maquinaria, equipo, procesos y productos.
- Calidad y calificacion de la mano de abra.

- Condiciones de trabajo y sus formas de organtzacion,

- Relaciones laborales, v,

~ Mecanismos de participacion

Los prmeipios que nutren este movimenfo se conwvierfen en un
elemento de cambio fundamentat en la esfera de producciin de benes y
servicios ¢ nitfluye en el entorno mmedsato del trabajador, su vida familiar y
socsal,

La cafidad 1o es enfendida como una raeta en si misma ni puede
conoebirse de manera estdtica Se dice, que es parte de un proceso integral y
sistematico gue wmeluyve Ia seleccion de wsumos, materiales, equipo,
harramientas y procedmmentos de trabaio, el disefio v Ja ingenieria del
producto y Jos sistemas de comerctalizacion y distribucion Dicho proceso se

ongina y cubmina en la satisfaccion efectiva de los consumidores y usuarios
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de serviclos, cuyas exigencias, demalas y preferencias se convierten en
nuevos sumos para remniciar el eiclo

También se afirma que la calidad no se relaciona de manera
exclussva con el proceso téenico de la produccion, sino fundamentalmente
con el trabajo de las personas, ain cvando la sola superacion de la fuerza de
trabajo no puede resolver los retos que plantea el mejoramiento de la calidad
v la productividad, es preciso que de manera paralela se desarrollen nuevas
formas de direccidn y supervision en las empresas, que se destinen mayores
tecursos 3 la incorporacion y adaptacion de nuevas tecnologias y al
desarrollo de una mayor capacidad de penetracion y anticipacion de las
caracteristicas de los mercados y de las necesidades y preferencias de los
consumidores Asimismo, es mndispensable el convencimiento de los
empresarios de que la caidad no implica un gasto simo una inversion
redituable

El valor estratégico de un movimiento nacional de calidad en
nuestro pais, radica precisamente en que se basa en el imperativo de producir
bienes y servicios que se encuentren en condiciones de competir a nivel
miernacional
Problemdtica prmcipal que en térmnos de calidad y productividad enfrenta
nuestro pais
Los principales problemas que se han detectado en cuanto a la hmitacion
para mantener la calidad y la productividad en las cmpresas en nuestro pais
son fos siguientes

- Fuertes limitaciones det aparato productivo para enfrentar el reto
de la competencia externa, provocadas por problemas de baja cahdad,

elevados costos de produccién y bajos niveles de productiidad
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- Deficiencias educativas importantes en la fuerza de trabajo y
limitado desarroilo de ptogramas permanentes de capacitacion y
adtestramiento.

Condicrones de Trahayo y Productonidad,

En este documento también se ha considerado, que las condiciones
de vida del trabajador ifluyen de manera directa en su potencial productivo,
ya que si son adecuadas faverecen su rendimiento, propician la colaboracion
entre fos factores de la produccién y estimulan las actitudes positivas de
cambio del propio trabajador, Por el confiarwo, condiciones de vida y de
trabajo adversas, lmmitan sus posibilidades de contnbucion al esfuerzo
productivo, reducen sus perspectivas de bienestar, frenan el progreso de la
empresa y [a generacion de riqueza de la sociedad.

En el Programa Nacional de Capacitacion y Productivadad, la
intencion de las autoridades laborales se traduce en una reestructuracion de
fondo sobre el aparato productivo nacional y los sistemas educattvos
nacionales, que permitan alcanzar un grado de competitividad adecuado
dentro del marco de la nueva concertacion internacional en la fabnicacion y

comercializacion de bienes y servicios

¢JACUERDQ NACIONAL PARA LA ELEVACION DE 1A
PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD,

El 25 de mayo de 1992, los scctores obrero, campesino,
empresarial y ¢l Gobterno Federal, firmaron el Acuerdo Nacional para la
Elevacion de la Productividad y 1a Calidad

El Acuerdo que surgid de los planteamientos e inquictudes
formuladas por las partes firmantes del Pacto para la Estabilidad y el

Crecimiento  Economico que tiene como objetivo abatir la inflacién v
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recuperar ¢l crecimiento econdmico del pais, firmando por primera ocasion a
finales de 1988 v llamado ahora Pacto para la Estabilidad, la Competitividad
y el Empleo desde su dltima firma se propone sumar los esfuerzos de los
sectores y del Gobierno para acrecentar ¢l potencial creativo de la poblacion,
abrir nuevas posibilidades a las empresas dentro de un entorne cada vez mis
competitivo y sentar las bases para la consecucion de niveles mds altos de
vida mediante el incremento sostenido de los niveles de calidad v
productividad

Ei Acuerdo se sustenta en un conjunto de puntos de consenso, en
los que las partes definen los alcances del concepto de productividad, los
miltiples elementos que en ella intervienen y los requisitos de transparencia y
equidad necesarios en la distnbucion de sus beneficlos Se plantean,
asimismo, seis lineas de accidon la modernizacion de las estructuras
organizativas, que comprende tanto a las empresariales, sindicales como
gubernamentales; la superacién y el desarrollo de la administracién, el énfasis
de los recursos humanos, particularmente en capacitacion permanente,
condiciones del lugar de trabajo, motivacion, estimulo, bienestar y
remuneracion de los trabajadores; ¢l fortalecimiento de las relaciones
laborales; la modermizacion y el mejoramienta tecnoldgico, investigacion y
desarrollo, asi como un entorno macroecondmico y social propicio a la
productividad y a la calidad

El PresidenIte Carlos Salinas de Gortari firmé como testigo de
honor el Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la Calidad
que, a su vez, suscribieron el Secretano de Trabajo y Prevision Social, el
Presidente del Consejo Coordinador Empresarial y el Secretario General de
la CNC, asi como los demas wicmbros del Gobierno Federal y de los

sectores Obrero, Campesino y Empresarial El Acuerdo busca de manera
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concertada dar un tmarco general a los acuerdos especificos de productividad
que se elaboran en cada empresa

El Acuerdo entiende a la productividad en un sentido amplio e
ntegral, no se teduce solo a la incorporacion de nuevas tecnologias, ni a
nuevos métodos de orpanizacidn gerencial, sino atiende a esos y oftros
aspectos, de manera findamental el de la educacion, en el uso de los recursos
y sobre todo la participacidn de los trabajadores en los procesos productivos
y en los beneficios que de ellos dertvan '

Fl Lic, Carlos Salimas de Gortari, Presidente Constitucional de los
Estados Unidos Mexicanos, afirmo en su discurso pronunciado en la fecha de
firma del acuerdo que * "Sabemos que inducir niveles de ingreso salanal que
no estén sustentados en la productividad no es adecuado, porque con eflo se
ponen en riesgo las fuentes mismas de empleo y los propositos de los
trabajadores; pero de la misma manera los incrementos en la productividad
deben traduciise en mejorias permanentes al bienestar y el mivel de vida de
los trabajadores y por eso este acuerdo es promotor de mayor bienestar bien
cimentado y por ello un promotor de mayor justicia”,

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

Es indispensable, por eso, sentar las bases concretas para ampliar
la capacitacion, la inversidn de tecnofogias apropiadas y voluntad conjunta de
los que forman cada empresa para producir con mejor cahdad, con cahdad
total A la vez, asepurar que el avance de ias empresas se refleje en el

bicnestar efectivo de los trabajadores que en ellas laboran
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Por la impoertancia del Acuerdo Nacional para la Elevacion de la
Productividad y la Calidad para el tema de este trabajo de mvestigacion, se
hara mencion de los puntos principales del mismo: Los sectores obrero,
campesino, empresarial y el Gobierno Federal, conscientes del papel crucial
de la productividad y la calidad para acrecentar el potencial creativo de la
poblacién, abrir nuevas posibihdades a las empresas en un entorno cada vez
mas competitivo y sentar las bases materiales para la consecucion de niveles
mds altos de wvida, expresan en el documento su voluntad por abordar de
inmediato, en forma conjunta, ¢l reto que significa elevar de manera firme y
sostenida los niveles actuales de productividad y calidad
Puntos Basicos del Consenso.

En el ambito del acuerdo los sectores entienden a la productividad
como un concepto que trasciende a la mera relacién operativa entre producto
e isumos, e implica como lo establecen el Programa Nacional de
Capacitacion y Productivmidad, un cambio cualitativo que permita a nuestra
sociedad hacer mas y mejor las cosas, utilizar mas racionalmente los recursos
disponibles, participar més activamente en la innovacién y en los avances
tecnolégicos, abrir causes a toda la poblacion trabajadores para su mds activa
y creativa participacion en la actividad econdmica y en los frutos generados
en ¢lla,

Nos dice el acuerdo que el incremento de la productividad y de la
calidad no puede atribuirse a un solo factor En este sentido, no podria
descansar en un esfuerzo unilateral del trabayador, o en la mera sustitucion de
la maquinaria, o de la tecnologia, sino que depende de todos los factores que
actian en la empresa Abarca desde la planeacion y la orgamzacion misma de
la produccion hasta la relacion laboral, ¢l desempefio, la motivacidn y la

patticipacion de la fuerza de trabajo, la dispombilidad de recursos financieros
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suficientes y oportunos, la capacidad y actuacion de la administracion, Ja
vinculacion con sus proveedores y consumidores; el ambiente de trabajo; la
capacidad de incorporacion de los cambios tecnologicos y las condiciones del
entorno en el que actia la empresa y la de los propios trabajadores.

Por todo Io antetior, el incremento sostemde de los niveles de
productividad y de calidad constituyen una responsabilidad colectiva, que
concierne a todos quienes participan en la produccion: los empresarios, los
administradores, los trabajadores, los técnicos, los agricultores, las
orgamizaciones laboralcs, campesinas y empresariales, atafic también a la
comunidad cientifica v académica, al Gobterno y a la sociedad en general,
dentro de un marco en el cual la cooperacién y la participacion constituyen
premisas fundamentales,

Un requisito esencial para incrementar fa productividad y la calidad
es la transparencia en la distribucion de los beneficios que de ellas deriven.
Solo mediante una participacion equitativa de todos los sectores y de la
sociedad en las ganancias generadas mediante ¢l esfierzo conjunto, podra
lograrse el mejoramiento sostenido de los mveles globales de productividad y
de calidad

Con base en las premisas anteriores, los sectores y el Gobierno se
comprometen a impulsar, en ¢l ambito de sus responsabilidades, a través de

sus respectivas orgaizaciones 1as siguientes'

Lineas de Accrin.
! Modernizacion de las Estructuras Orsamzativas del Entorno Productive,

entre otras, las Empresartales, Sindicales y Gubernamentales



Parte importante del mejoramiento de la productividad y la calidad
exige replantear las estructuras organizativas de las empresas, tanto piblicas
como privadas Hoy dia se vive una nueva revolucion c¢condmica y
tecnoldgica, en la que las organizaciones rigidas para la produccion masiva
de bienes estandarizados estan cediendo paso a un nuevo modelo de
organizacién més versitill, capaz de amoldarse ripidamente al avance
tecnologico, a las mayores exigencias de los consummdores y a las
fluctuaciones en los precios relativos de los productos Dentro de esta linea
los sectores y el Gobierno, en sus respectivos dmbitos de accion, se
comprometen a:

- Fomentar, a mvel de las empresas, el diagndstico y actualizacion
de sus estructuras, para simphficar los tramos jerdrqmcos y la
departamentalizacion excesiva que dificulta el flujo expedito de informacion
a todos los niveles y el ajuste racional de los procesos prodnctivos a las
condiciones cambiantes de los mercados y del proceso tecnoldgico

.- Desarrollar dentro de cada empresa y/o centro de trabajo, tanto
en mdustna, como en el campo o en los servicios, objetivos, metas e
mdicadores explicitos de productividad, calidad y servicio, que fomen en
cuenta, de mancra especial, el avance en la eficiencia de las empresas, asi
como la satisfaccién del consumidor en calidad y precios

- Fomentar y mejorar en cada establecimiento la relacion laboral y
¢l medio ambiente propicios al desarrollo de relaciones de cooperacion y de
participacion a todo nivel y promover Jas practicas que tiendan a dar al
trabajador una visién més amplia de la organizacion
2 Superacion y Desarrollo de la Administracion

La transformacién de las estructuras de organizacidn exige una

administracion mas acorde a las necesidades de nuestro tiempo En este
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campo, los sectores y ¢l Gobrerno se compiometen a promover, en
coordmacion con el sector educativo, la actualizacion del enfoque de la
admimstracion, desde los programas de formacion hasta los de capacitacion
petnanente, con énfasis en log siguientes aspectos:
- La atencién priontana a la calidad y a la productividad como nuevas formas
de acceso y permanencia de las empresas en el mercado
- La revaloacion del proceso productive, del trabajo y del trabajador como
objetos de atencion del administrador.
- bl cstableccimento de un clima de trabajo que favorezca la participacion en
todas las ¢sferas de actividad y la comunicacion fluida entre sus érganos
- Un enfoque admnistrativo mas amplio que contemple a las organizaciones
laborales como interlocutorias vilidas en el desarrolio de la organizacion.
3 FEnfasis en los Recursos Humanos.

La productividad exige un mayor énfasis en los recursos humanos
El trabajo es el elemento central de interaccion e integractn con los recursos
fisicos, el capital y la teonologia y como fal, constituye wn agente esencial en
el proceso de cambio En esta materia, las partes firmantes se comprometen
a

- Promover dentro de los centros de trabajo, prioritariamente las
politicas orientadas a la superacion cuahtattva de los recursos humanos y a la
creacion de un entorno que favorezca la humamizacion del trabajo, que
promucva la satisfaccion de las necesidades del trabajador, su mayor
participacion ¢n ¢l meyoramiento de los procesos productivos, la seguridad en
el emplco, ¢l ambiente laboral sano y digno y el sentido de participacion del
trabajador y en su caso, de sus orgamizaciones en el futuro de la empresa

- Reemplazar la vision estrecha que tiende a constderar a la mano

de obra como un factor de costo a mmimizar, por un nueve enfoque que



considera los recursos humanos como un elemento valioso que requiere ser

cualitativo ¥ debidamente valorado.

Capacitacion Permanente.

Las partes firmantes estiman indispensable promover dentro de las
empresas y con el concurso de los propios trabajadores y sus organizaciones

Politicas de capacitacion pérmanentc a todos los mveles

gerenciales, admunistrativos, técnicos y operafivos, como una forma de
actividad permanente, asoctada a cada puesto

Programas de mduccion al puesto que subrayen la necesidad de
capacitacion como una inversién a futuro, que deberd ser reforzada con
esquemas de promocion y opeiones de ascenso en la empresa

El establecimiento, por parte del gobiemo, de nuevas formas de
registro ¥ dictamen de programas de capacitacion, a fin de simplficar y
descenfralizar estas actividades y contar con la informacién estrictamente

indispensable.

Condictones del Lugar de Trabajo
El incremento de la productividad y de la cahdad y el desarrollo pleno de las
capacidades del trabajador exigen de condiciones de trabajo idoneas, que le
permitan desempeilar su funcidn en un medio mas humano y en un entorno
propicto a su seguridad y a su realizacion personal En csta matena, los
sectores y el gobierno se contprometen a

- Reforzar, con el apoyo de las comisiones mixtas, el cumplimiento
de la normatividad en las condrciones del medro del trabajo que determmnan la

seguridad del trabajador y/o afectan su salud.
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Motvacion, Estimulo y Bienestar de los Trabgiadores.

El desarrolio de los recursos humanos y la disposicion del
trabajador a participar mas activamente en la empresa, estan estrechamente
vinculados con Ia motivacidn que considercn, entre otros, los siguientes
elementos

Favorecer e} fluyjo constante de informacion, desde los mas altos
rangos directivos hasta los empleados de menor nivel, en tommo a los
objetivos y politicas de la empresa,

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

Reconocer, evaluar v estimular el desempefio, la iniciativa y la
participacion del trabajador
Remuneracion

Entre la remuneracidn al trabajo vy la productividad existe una
importante relacion reciproca. Por una parte la percepcion que se forma el
trabajador sobre la valoracion que se da a su trabayo, a través de la
remuncracién que recibe, constituye up factor esencal de la productividad, y
al imsmo ticmpo, un elcmento que pucde actuar como linutante o estimulo de
la tmsma Por otra, el fortalecimiento de las remuneraciones esta relacionado
con las posibilidades del entorne econdmico ¥ con la propia evolucion de la
productividad.

Esta doble rclacion entre las remuneraciones al trabajo y la
productividad exige actuar en ambas ditecciones: lacer de las
remuneraciones un elemento de estimulo al esfuerzo productivo y proprciar
que las ganancias generadas dentro de éste se reflejen adecuadamente en los

beneficios que recibe el trabajador
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En este sentido serd necesario’

- Revisar y actualizar los esquemas de remuneracion para que éstos
contribuyan a la mofvacion y estimulo del trabajador, reflejen
adecuadamente su contribucion 2 la productividad y a la calidad, y garanticen
la equidad indispensable en fa distribucion de los beneficios.

- Fortalecer el estimulo a ta creativdad y a la participacion; reconocer el
incremento que reportan al potencial productivo del trabajador la
capacitacion y experiencia; y, en general, dar a través de las remuneraciones,
el debido reconocimiento a la capacitacion, a la eficiencia, a la imciativa, a la

responsabilidad y al esfuerzo realizado por el trabajador.

4. Fortalecimiento de las Relaciones Laborales.

La nueva cultura de la calidad y la productividad extge fortalecer
las relaciones obrero patronales para superar las posiciones de conflicto y
orientar su wnteraccion dentro de un clima de mayor apertura y objetividad
que estimula la cooperacion y la participacién dentro de los centros de
trabajo. Jmplica aceptar a las organizaciones sindicales como coparticipes
legitimos en el desarrollo de las empresas y exige de ellas una
responsabilidad compartida en la bisqueda de la calidad y de Ia
productividad, como propdsito comin para la mejora del trabajador y el
desarrotlo mismo de la empresa. Significa sumar voluntades y abrir espacios
a la comunicacion, a la participacion v a la creatividad en el ambito laboral

Con base en tales premisas se proponen las sigutcntes lineas de
aceion:

- Desarrollar en las empresas y/o centros de trabajo, de acuerdo a
las condiciones y caracteristicas de cada uno, nuevas formas de didlogo que

permitan abordar y concertar, de manera objetiva, los programas de calidad y
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de productividad, con la experiencia y las ideas de todos quienes, en diversas
esferas, partrcipan en los procesos productivos

~ Alentar en las empresas una mayor participacion de las
cortsiones muxtas y de otros grupos de trabajo integrados con representantes
de ltos trabmjadores v de tos empresarios, va que su actuacién no debe
linutarse a cumplir una rutina, sine analizar y proponer soluciones, en ¢l
ambito de la capacitacidon, la seguridad ¢ higiene, los programas de

mottvacion para los trabajadores y los de desarrollo de la empresa.

3. Modernizacion y mejoranuento Tecnoldgico, Investigacion y Desarrollo

La mvestigacion, el desarrollo y la aphcacion de 1a tecnologia para
lograr el uso 6ptimo de los Irecursos y mejorar la calidad de los bienes y
scrvicios, es un elemento reconocido en la bisqueda de wna mayor
preductividad,

Los sectores v el gobierno fomentardn, las sigwentes lingas de
acciQi.

- Promover acertadamente ¢l desarrollo de una cultura tecnologica
en ¢l pafs desde la educacion basica;, fomentar log esfuerzos de las empresas
por disefiar, adaptar v establecer tecnologias competitivas, fortalecer los
servicios de informacién, apovo ¥ consulteria tecnolégica y fomentar el

establecimiento de programas de calidad total

6 Entorno Macroecondmico y Social Propicio a la Productividad v a la

Calidad
Existen, por G(ltimo, factores de orden extermo a la empresa

necesartos para crear un ambiente propicto a la productividad, que
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comprenden aspectos econdmicos, socioculturales e instituctonales En este
sentido, el gobierno asume los siguientes compromisos,

- Promover, con el concurso de los sectores productivos, un marco
macroeconomico propicio, que favorezca la estabilidad de precios, la
recuperacion del poder adquisitivo de los trabajadores en térmmos reales, la
inversion, el crecimiento y cstimule fa calidad y la competitividad
Consideractones y Compromisos Fmales

La productividad y la calidad no pucden ser umpuestas; su esencia
radica en la voluntad de todos los factores que contnibuyen en el proceso
productivo y supone un procedinmento altamente participativo. Por este
motivo, las metas y compromisos especificos en esta materia, deberan ser
desarrollados dentro del propio centro de trabajo, como producto de un clima
dc drdlogo v concertacion

Los sectores y el gobiemo, a través de las seis lineas de accion
antes enunciadas, pretenden contnibuir a la foma de conciencia de las
transformaciones que demanda el pais en el momento actual y de la
respontsabilidad que compete a todos, en la superacion de los miveles de
productividad y de calidad v su crecimiento sostemdo
En cste sentido, se establecen, finalmente, los sigutentes acucrdos

I - Los sectores y el Gobwemo Federal determman uwmr sus
esfuerzos para el desarrollo de un amplio movimiento social productivo
nacional que conlleve a la construccion de una nueva cultwra taboral en el
pais sobre productividad y calidad

2.- Las organizaciones de trabajadores acuerdan implantar un plan
de accion para contnbuir a generar, dentro de sus bases, una amplia
conciencia sobre los cambtos, nuevas formas de produccidn, de organizacion

del trabajo y de ia competencia en los distintos mercados, asi como e papel
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activo que el trabajador y los organismos obreros deben desempeiiar en esta
dutinnca

3~ Las organizaciones obreras, campesinas y empresanales se
comprometen, a apoyar los programas de capacitacion y desarrollo de
recursos humanos dentro de las unidades productivas, los destinados a
mejorar ¢l ambiente de trabajo, y los que se disefien de acuerdo a las
caracteristicas y necesidades particulares de cada empresa para motivar y
estimular la contribucién del trabajador a la productividad v a la calidad.

4 .- Los sectores obrero y empresarial convienen en suscribir dentro
de cada empresa y/o centro de trabajo, los programas especificos que estimen
necesario concertar, dentro de las lineas de accién planteadas en el acuerdo.

5 - Il gobierno, a través de los instrumentos a su disposicion, y los
programas emanados del Plan Nacional de Desarrollo, promovera las
condiciones que permitan desarrollar un entorno macroeconémico propicio al
incremento sostemdo de la productividad y de 1a calidad

6.- Las partes convienen en integrar una Comision de Seguimiento

y Evaluacion de Ias obligaciones que han contraido en este Acuerdo

d) PACTG PARA LA ESTABILIDAD, COMPETITIVIDAD Y EL
EMPLEQ.

Por las repercusiones que han temdo en materia laboral, se harg
mencion de los antecedentes de los pactos de solidandad, que se iniciaron
ltace dos sexenios y que hasta la fecha continian suscribiéndose en sus
diversas etapas

Influidos por las politicas laborales y econdmicas de otros paises se

decdid en el nuestro realizar la practica de la concertacion social que habia



producide resultados favorables en Italta y Espafia, controlande la mflacion
mediante estos sistemas

No obstante que en Latinoamérica constituia una novedad, Brasil y
Argentina los habia aplicado y se encontraban en plena vigencia

Fue a partic del 15 de diciembre de 1987 cuando el primer
mandatario Lic. Miguel de la Madrnd Hurtado, siguid los consejos de su
pabinete econdmico y cité en la residencia oficial de los Pinos a los sectores
involucrados por conducto de sus organismos mds representativos,
incluyendo a las organizaciones Jaborales, empresariales y campesinas.

. En sus palabras iniciales seiialo la necesidad inmnente de frenar Ia
hiperinflacién que amenazaba el pais, cuyo incremento anualizado ascendia a
150%, sin posibilidades de contencién y que  se traducia en mcrementos a
precios, salarios, devaluacion monetaria, desabasto de productos de primera
necesidad, desempleq, etc

La colaboracién de todos conmsistia en moderar las peticiones
salariales, aceptar los prectos de garantia en productos agricolas, apertura
comercial y racionalizacion del gasto gubernamental

En sus medidas concretas se controlarian los precios de taifas del
sector publico, ajustarfa los impuestos, destncorporaria empresas publicas y
se miciaria una apertura comercial, en busqueda siempte de una disminucion
mflacionaria hasta ¢l 2% mensual

Para ¢t logro de estos propositos se constitwiria una comision de
vigilancia que supervisara el cumplimiente de los objetivos del pacto y un
seguimiento de indice de precios mediante el establecimiento de una canasta
bésica.

El Pacto de Solidaridad econdmica se desarrollaria en cuatro

ctapas comprendidas:
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I - 15 de diciembre de 1987 al lo de marzo de 1988.
2 - lo. de marzo de 1988 a mayo de 1988,
3 - lo de junio de 1988 a agosto de 1988.
4 - lo de septiembre de 1988 al 30 de noviembre de 1988.
Al concluir esta ltima etapa, el Presidente electo Lic. Carlos
Salinas de Gortan realizd como primer acto ejecutivo antes de la toma de
posesion, una prarroga al pacto, que finalizaba el 31 de diciembre de 1988,
ratificando las infenciones de su gobierno de aplicar los mismos principios
economicos
Con posterionidad se anuncié el 12 de diciembre de 1988 la
formulacion de un nuevo pacto de solidaridad, intitutado Pacto de Estabihdad
y Crecimiento Econémico, que anunciarfa su vigencia a partir del siguiente
afio, el pacto en cuestidn tuvo siete etapas;
Primera - 1o. de enero a 30 de junio de 1989
Segunda.-1o de agosto de 1989 a 31 de marzo de 1990
Tercera.- Prérroga hasta el 31 de julto de 1990
Cuarta.- 1o. de agosto de 1990 al 3 de enero de 1991
Quinta,- Prorroga hasta el 31 de diciembre de 1991
Sexta- 10 de noviembre de 1991 hasta el 31 de enero de 1992
Séptuna.- 20 de octubie de 1992 hasta el 31 de diciembre de 1993
En ésta tltima ocasidn se conservaron las mismas siglas PECE,
pero denominandolo Pacto para la Estabilidad, Competitividad y el Empleo
En ¢l documento se menciona que la tasa de inflacidon de 1992
constituye fa quinceava parte de 1987 v la deuda pitblica externa menos del
50%, vigente en ¢l primer pacto
Se alude insistentemente sobre la creacion de una zona libre de

comercio, a parlir del Tratado de Libre Comercio. A las reformas a la Ley del
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Seguto Secial y del INFONAVIT que mejoraron las condictones del Sesteina
de Ahorro para el Retiro

La cuarta etapa del PECE (27 de mayo de 1990), se recomendd la
creacion de un convenio especifico que lograra las metas de productividad
que nsistentemente se mencionaban en cada una de las prorrogas del pacto

Se concluia que la competencia abierta en los mercados
internacionales exigia un convento de esta naturaleza, recomendindose la
suscripcién a la brevedad posible, sin embargo las discustones sobre su
contenido y redaccion 1etardd su vigencia hasta el 25 de mayo de 1992

-recibiendo el nombre de Acwerdo Nacional para la Elevacion de Ia
Productividad y la Cahdad.

En su preambulo se rettera la necesidad de cumplit con las metas
trazadas en un esfuerzo conjunto de los factores de la produccidn,
considerando una 1esponsabilidad colectiva su mcremento stenipre y cuando
exista transparencia en la distribucion de los beneficios derivados

Se cnfatiza en la modemmzacion de estncturas, mejoria  de
admistracion, consideracion a los recursos humanos, fortalecimento a
relaciones laborales, modernizacién tecnoldgica y entorno macroecondmnico y
social

Elnstrumento citado por su propra naturaleza constituye un medto
mdicativo que debe promover pactos particulares en cada empresa; luego
entonces orienta sinplemente a las partes sobie las reglas a segurr,

La realidad ha demostrado que no se ha entendido en toda su
extension los principios de productividad y mucho menos se han aphcado en
el campo de los hechos, sin embargo ha constituido {como tantas expresiones
laborales), un simple método de pubircidad y politicas cn las camaras de

{clevision
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De ninguna manera se afirma que la productividad no sea
indispensable en las empresas; por ¢l contrario se considera que constituye el
factor pnimordial de desarrollo y progreso, pero de esto a aplicarlo en la
realidad, existe una gran diferencia

Es recomendable la mtensificacion en cursos especificos sobre la
terminologia, sus alcances y aphcaciones a las necesidades de cada centro de
labores, pero no pensar que su simple mencidn o celebracidn de acuerdos
genéricos que lleven este nombre se traducird en mejoras econdmicas para
las partes.

En los términos expresados por la Oficina Internacional del
Trabajo a productividad es * “la relacion entre produccion e insumos”. En
otro orden de 1deas- el cociente entre la cantidad producida y la cuantia de los
recursos que se hayan empleados en la produccida,

Los recursos pueden referirse a la tierra, a los materiales, a las
maquinas, a 12 mano de obra o la combinacién de algunos o todos y cada uno
de cllos

La productividad en la tierra la obtenemos con mejores semillas,
mejores métodos de cultivo, mejores fertilizantes, etc

La productividad de los materiales mediante su utilizacion a su
maxima capacidad, dependiendo esta circunstancia de la materia que usemos
y de la persona que los maneje

La productividad de las mdquinas se logra con un aumento de
produccién, que se mide comparando el porcentaje ordimario y el posterior.

La productividad de Ia mano de obra se materializa en el aumento
de la produccidon a carge de un wdividuo, contando con los mismos

elementos de trabajo.



Lo importante no es en si hablar de productividad sino de su
elevacidn, la cual podriamos advertir s1 se produce mds al mismo costo o la
misma cantidad a un costo inferior,

De lo antetiormente expuesto se infiere que la productividad debe
aphcarse en la realidad del campo de trabajo y constituye en cada centro
taboral una necesidad su estudio e intensificacion constante, mediante el
establecimiento de comisiones mixtas altamente tecnificadas, que puedan

sugerir su desarrotlo y advertir sus faltas.

e} TRATADO DE LIBRE COMERCIO DE AMERICA DEL NORTE.

Analizaremos brevemente las implicaciones en nuestro pais de la
firma, ratificacion y entrada en vigor det Tratado de Libre Comercio de
América del Norte, por su estrecha relacion con la productividad de los
trabajadores y las empresas en México.

Meéxico, Estados Umdos y Canada decidieron, a finales de 1990,
miciar platicas para la formacion de un area de libre comercto en América del
Norte,

En términos concretos el tratado es una compilacion de capitulos
sectoriales e institucionales que norma la relacion comercial entre los tres
paises Los grados, alcances v tiempos dec la apertura dependen de las
condiciones econdinicas, comerciales y de negociacién de cada sector, Sin
embargo, "la 1dea y ¢l mensaje del Tratado es que en el largo plazo, todos los
sectores de la economia sean expuestos, por lo menos, al libre comercio

regional sin aranceles” ¥

{8y Mévico ¥ ¢! Tratado Trlateral de Libre Comercio” ITAM  Fdudonal McGraw Hill Mévico DF

1992 Pag L5
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Para el caso de México, cuya decision de apertura econdmica es
anterior a la de fa negocjacién del acuerdo trilateral de libre comercio, la
firma vy homologacion de éste consolida la estrategia de apertura Por ende,
los cambios al nivel de planeacion estratégica de las empresas, en realidad se
tmciaren cuando la estrategia de apertura ecopdmica fue adoptada por el
gobierno, cambios que se siguen dando v que se tendrén que seguir dando en
las empresas para hacer frente a la competencia internacional.

El Tratado de Libre Comercio (TLC) con Estados Unidos v
Canad4 ratifica el modelo de desarrollo "hacia afuera" segurdo por México
durante los aiios recientes.

Beneficios Esperados del TLC.

El TLC de México con Estados Unidos y Canada, reducwa los
obstaculos referentes al intercambio de bienes y servicios entre los ires
paises, por lo que abnra oportunidades, pero también nos exigira producir a
menor ¢osto y con mayor cabdad Las tendencias mundiales hacia la
formacidon de bloques comerciales, pone de manifiesto la relevancia de un
TLC que incluya coherentemente la mayor parte de las transacciones entre
estos paises, en contraste con el tratanumento por sectores o problemas
especificos utilizado en el pasado.

En primer lugar, el TLC incrementar fa eficiencia econémica con
la creacion de comercio, porque importar en lugar de producir implica un
movimiento hacia costos de produccion més bajos.

a) - Al reducirse preferencialmente los aranceles disminuye el precio para los
consumidores
b}~ Por la ampliacton de mercados, los costos de produccion se tornan

competitivos, y,
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¢).- Las barreras arancelarias habian impedido ¢l intercambio a pesar de que
los costos de produccion eran ortgimalmente bajos

En segundo lugar, es de esperarse que como el TLC amplia el
comercio y promueve la competencia y la eficiencia, el ingreso real de la
poblacién aumentaid, como resultado de la mayor competitividad de las
empresas y los trabajadores mexicanos

Probablemente muchas empresas, por su tecnologia obsoleta, falta
de calidad, altos costos y demés, tengan qﬁe cerrar 3us puertas, sin embargo
esto se fraducird en bienes y servicios de mayor calidad, menor costo y mejor
precio al consumidor, el cual recuperara en cierta forma el poder adquisitivo
perdido a lo largo de los aiios.

En tercer lugar, fos mayores flujos de inversion y comercio
explotaran la ventaja comparativa de México en procesos intensivos de mano
de obra, incrementandose ¢l valor real de los salarios en toda la economia y
mejorando asi la distribucion del ingreso entre el trabajo y el capital,

El modelo de desarrollo "hacia adentro” seguido por México desde
los affos cuarenta, propicié una mdustrializacion sustentada en subsidios
fiscales y financieros, en el uso vanable de aranceles y en pertmsos y precios
oficiales sobre las umportaciones A partir de esos afios el Estado empezd a
crear cmpresas piiblicas para apoyar ef proceso de sustitucién de
unportaciones prmcipalmente en las dreas de petrolco, petioquimica,
transporte y comunicactoncs

Una pieza central de fa nueva estrategia econdémica ha sido la
redefinicion del papel del Estado en la economia, a partir de la cual el
gobiemo ha devuelto al sector privado 1a responsabilidad de productr biencs
0 servicios que no son "estratégicos” (las dreas estratégicas se encuentran

definidas en el articudo 28 de 1a Constitucion Politsca de los Estados Unidos
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Mexicanos acufiacion de moneda, correos, telégrafos, radiotelegrafia y la
comunicacién via satélite, emision de illetes por medio de un solo banco,
petrolea y los demds hidrocarburos, petroquimica bésica, minerales
radioactivos y generacion de energia nuclear, electricidad y ferrocaniles) y ha
1do adecuando los mecanismos de regulacion para permitir un funcionamicnto
eficaz de los mercados.

Una segunda vertiente de la reforma ha Fido el proceso de
privatizacion que ha comprendide la venta de maltuples empresas
paraestatales, asi como la apertura a la participacion privada de actividades
tradicionalmente reservadas al Estado.

Una tercera via de la reforma del Estado ha sido la adecuacién del
marco regulatonio de Ia actividad econdémica para remover obstaculos a la
competencia y facilitar a participacion del sector privade en la economia,
Entre las modificaciones al marco regulatorio sobresalen:

1.- El nuevo reglamento sobre inversion extranjera y la abrogacion de la ley
de control a la transferencia de fecnologia, que facilita Ja entrada de capital y
tecnologia fordneos, 2 - el programa de autopistas y puentes y aeropuertos
concesionados a la imciativa privada; 3.- la revision y adecuacion del marco
regulatorio de la mdustria de telecomunicaciones, 4 - 1a reclasificacion de la
petroquimica basica y secundaria, que ampiia el nimero de productos en ésta
segunda clase susceptible de control privado

Aspectos Relevantes del Documento Final,

Después de un proceso que formalmente durd mas de 24 meses, el
jueves 17 de diciembre de 1992, el Presidente Carlos Satinas de Gortart por

Meéxico, el Presidente George Bush por los Estados Umdos de América y el

{uy'M¢éxico v el Tratado Trilaieral de Libre Comercio” Ibidem Pig 8
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Pruner Mintstro Brian Mulroney por Canada, firmaton ¢l documento final del
Tratado de Libre Comercto de América del Norte, con el compromiso de
promover el empleo y el crecimiento econdmico mediante la expansion del
comercio y la promocion de la mversion en la zona de comercio hibre que al
cfecto se ered y establecicron los objetivos basicos siguientes

Elunmacién de barreras al comercio

Programacién de condiciones para una competencia justa

Incremento de oportunadades de inversion,

Establecimiento de procedimientos efectivos para la aplicacion del (ratado.
Solucién de controversias

Fomento de cooperacion tnlateral, regional y multilateral,

Estos fueron los objetivos a los que llegaron los mandatarios de los
tres paises, esperarcinos ahora las resoluctones definitivas de los senados de
los tres paises, a quienes corresponderd atificar ¢l documento defintttvo, que
se gspera entre en vigor en los primeros dias del afio de 1994,

El Tratado de Libre Comercio de Aménca del Norte no contempla
nmguna disposicion estrictamente de cardcter laboral, ain cuando pueden
derivarse implicaciones de esta naturaleza de lo contemdo en otras
disposiciones, como el necesario awnento de productividad de las empresas
mexicanas y de sus trabajadores por la mmmente competencia en la zona de

aplicacton del tratado y a mvel mundial

3.-CONFRONTACION DE PROPUESTAS PATRONALES Y DE LOS
TRABAJAIDORES PARA MODIFICAR LA LEY FEDERAL DFL
TRARBAJQ,
Intemacionalmente reconoctda hasta 1970 como una de las mas

avanzadas ¢n la materia, 1a Ley Federal del Trabajo de México necesita
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1evitahizarse con modificaciones que le permitan preservar su vigencia ante
las cambiantes nccesidades de la época actual, La orientacion del mundo
modemo hacia la productividad v hacia la competitividad internacional,
hacen obligatorio adecuar los preceptos de nuestra legislacion laboral hacia
ésta tendencia que distingue a los paises mas desatrollados

La modernizacion econdimica que hoy hemos emprendido, debe
encontrar en la actualizacion de nuestra legislacion laboral, un factor que
impulse a trabajadores y empresas hacia un esquema de mayor flexibihdad y
sunplificacion  Para ello, es necesario que la Ley Federal del Trabajo, a
través de las adecnaciones a que sea sometida, genere confianza en el
mversionista, estabilidad en el trabajador ¢ impulse la productividad.

Desdc los inicios de la Presidencia del Lic Carlos Salinas de
Gortari, se habla de la presentacion de una Iniciativa de reformas a la Ley
Laboral que hasta Ja fecha no se ha logrado, sin embargo, existen varias
propuestas que se han dado a cenocer y que corresponden a los documentos
elaborados por la Confederacion Patronal de la Repiliblica Mexicana
(COPARMEX), la Confederacion de Camaras Nacionales de Comercio
(CONCANACQO) y la Confederacion de Cémaras Industriales
(CONCAMIN), por lo que se refiere al sector patronal, ast como los
publicados por la Confederacién de Trabajadomes de México (CTM), ¥
dwversas organizaciones sindicales, por el sector de los trabajadores He aqui
unt cuadro comparativo clasificando temdticamente los puntos mas relevantes

de las propuestas de cada sector
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PROPUESTAS DEL SECTOR
PATRONAL

PROPUESTAS DL SECI'OR DE
LOS TRABAJADORES

En relaciones mdrviduales de trabajo -

Prestacton de servicios en  actividades
miltiples 1ndependientes  del  puesto
asignado al trabajador, por razones
téonicas, ot ganizacionales o de produscién

Mantener el prncipic de mamovihidad
indicando las caracteristicas del trabajo que
se va desempefiar

Flexibilidad en la relacién de trabajo

La duracién de los contratos mdividuales
debe establecerse a la libre voluntad de las
partes

Mantencr ¢l prmcipto de la estabilidad en el
trabajo mediante contratos para obra o
tiempo determinado o indetermmade

Establecimiento del salario por hora con
limitacion de jornada

Salarioc remunerader tanto para mimno
como para contractuales

Tijar un salario minimo nico

A trabajo 1gual salario igual

Equidad en el pago de salaro,
considerando productividad, antiguedad,
resultados, asistencia y calidad del
trabajador

Reducir los dias festivos o trasladarlos a
domingo, o umtlos a lunes, viernes o
sabados, para evitar puentes

Causal de despido justificado por mas de
dos faltas injustificadas en periodo de
tremnta dias

Que se compruebe primero ante las
autoridades laborales la causa de rescision
antes de separar al trabajador

Enr capacitacion y adiestramiento -
Obligacion tanto para la empresa como
para el trabajador

los
de

Capacitacion e informacién  a
trabajadores  sobre  proyectos
modernizacin

Que se oriente hacia la productividad del
trabajador

Elinunar el escalafén  cicgo, dobiendo
otorgarse 10s ascensos en base a capacidad,
aptitudes y productividad y noen base a la
antiguedad del trabajador exclusivamente

Pietender establecer un contrato bajo la libre voluntad de las partes

esto se traduciria en modificar 1a naturaleza del propio dorecho laboral desde

la Constituciéon, en donde resulta evidentc la regulacion de la tutela al

trabajador por parte del Estado en dicha relacién juridica, sin embargo, cada
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dia es mayor la necesidad de cambiar esta cultura de proteccion por una
nueva de productividad y calidad.

Es muy importante la propuesta empresarial con el fin de
relacionar ¢l salario con la productividad del trabajador.

La propuesta empresarial resulta a todas luces benéfica para
aumentar la productividad aunque dificil de lograr en la priactica por las
costumbres vy tradiciones mexicanas.

La preocupacion del sector empresarial por el ausentismo
incontrolable de los trabajadores queda manifiesto en la propuesta gue

pretende reductr la causal de rescisidn a dos faltas wyustificadas



CAPITULO I

MEDIDAS PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD

DE LOS TRABAJADORES.

LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO,

LA MOTIVACION.
EL SALARIO.
LOS INCENTIVOS,

ESTRATEGIAS OPERATIVAS PARA EL INCREMENTO DE LA

PRODUCTIVIDAD.




El ser humano puede realizar un trabajo para obtener una
recompensa o para evitar un castigo, por lo que en ¢l presente capitulo se
analizara las medidas positivas que pueden aplicar a sus trabajadores las
empresas productoras o distribuidoras de bienes o servictos para lograr que
los mismos eleven sus niveles de productividad.

Dentro del proceso producttvo de bienes o servicios existen
diversos elementos que coadyuvan o bien restringen la obtencion de miveles
optimos de productividad, tales como Factores humanos, Factores
organizacionales, Medio ambiente, Factores tecnologicos, Factores
financieros, Politica gubernamental y Ambiente econdmico

De los elementos antes mencionados se analizard en este capitulo
exclusivamente los factores humanes, dentro de los que se comprende la
capacitacion y el adiestramiento, la motivacion, el salaro y los incentivos
para los trabajadores, ademas de la cultura de productividad que debe de
exwistir en ¢l centro de trabajo y de las condiciones 1doneas de segundad ¢
higiene en el desempefio del mismo y asi mismo, analizaré dentro de ios
factores orgamzacionales algunas estrategias operativas para el incremento

de la productividad.

1.- LA CAPACITACION Y FL ADIESTRAMIENTO.
Antecedentes

El articulo 218 de la Ley del Trabajo de 1931, disponia que el
contrato de aprendizaje era "aquel en virtud del cual una de las partes se
compromete a prestar sus servicios personales a otra, recibiendo a cambio
cnsefianza en un arte u oficto y la retribucion convemda™, el cual se presto a
abusos por parte de los patrones, porque permitia que durante el periodo de

aprendizaje se pagara un salario muy bajo. Esta posibilidad origind que en
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muchos casos se explotara al trabajador pagandole salarnios bajos, s que
estuviera aprendiendo arte u oficto alguno desempefiando un trabajo que no
requeria mayor preparacion, ¢n la Ley del Trabajo de 1970, se suprimé el
contrato de aprendizaje v se consagrd como sustituto la capacitacidn y <l
adiestramiento de los trabajadores

En el articulo 132, fraccion XVI de dicha ley, se dispuso. "Son
obligaciones de los patrones, Ougamzar permanentemente o periodicamente
cursos ¢ ensefianzas de capacitacton profesional ¢ de adiestramiento para sus
trabajadores”, sin embargo, la falta de reglamentacion de los periodos para
impartir la capacitacion y el adiestramiento y la no prevision de los
organismos para promoverla, motivo que fuera casi nula su aphcacion

A fines del afio de 1977, el Presidente José Lopez Portiilo, rermtio
al Congreso de la Unidén una iniciativa de reformas a la Constitucion
Efectuado el tramite para la reforma constituctonal, ¢l articulo 123, quedd
adicionado en materia de capacitacion y adiestramiento ¢on el texto siguiente
"XIII. Las empresas, cualquiera gque sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar & sus trabajadores, capacitacién o adiestramiento para el
trabajo La Ley reglamentana determmard Jos sistemas, métodos y
procedimuentos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha
obligacion”,

En el mes de abril de 1978, el Presidente José Lopez Portillo envié
al Congreso de la Umidn, la iciativa que reforma diversas disposiciones de
la Ley Federal dcl Trabajo, a fin dc reglamentar la norma constitucional
relacionada con la capacitacién v el adiestramiento de los trabajadores y con
fecha 28 de abril de 1979, salieron publicados en el Diano Oficial de la
Federacion [as reformas a la Ley Federal del Trabajo, en matena de

capacitacion y adiestramiento Que entraron en vigor €l to de mayo del afio



mencionado, creandose el capitulo 1II Bis Jlamado "De la Capacttacion y
Adiestramiento de los Trabajadores” que regula los derechos y obligaciones
de [os patrones y trabajadores en esta materia.
{‘oncepto

En virtud de que la Ley Federal del Trabayo no define el coneepto
de capacitacion y el de adiestramiento, la doctrina los ha distinguido de [a
sigmente maiera ;@ capacitar "es proporcionar al trabajador tanto en teoria
como cn la practica elementos para que en via de promecion pueda ocupar
una vacante superior al puesto que desempeiia”, v adiestrar "es actualizar los
conocimientos y habilidades del trabajador en ¢l puesto que desempeiia"”.
Gramaticalimente, el diccionario de ]2 Real Academia Espafiola, define dichos
conceptos de la siguiente forma: adiestrar "hacer diestro, ensefiar, instruir,
putar, encaminar”, y capacitar "hacer a uno apto, habilitarlo para hacer
alguna cosa por lo que concluimos que los vocablos ensefiar y hacer aptos,
instruir v habilitar entrafian, por su propia acepetdn, la idea de transtusion de
conocimtentos v destrezas para poder aphcarlos”. Esta transmisién de
conocimientos y de destrezas puede ser, tanto para aprender un nuevo puesto
que se desempefia, por lo que, aunque gramaticalmente las palabras no
signifiquen lo mismo, la distincion es irrelevante juridicamente hablando.
Finalidad

La finahdad de la capacitacton y el adiestramiento es que los
trabajadores aprendan los conocimientos y destrezas de un trabajo nuevo o
que mejoren los conocimientos y destrezas de un trabajo que ya saben

La finalidad de aprender los conocimientos y destrezas de un

{10} Muiler Ramdn Roberto. Derecho del Trabgre Tomo [T Editonial Pormia México, DT 1983 Pig

223
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trabajo nuevo, se establece en la fraccion II del articulo 153-F de la Ley
Federal del Trabajo, que a la letra dice "la capacitacion y el adiestramiento
deberdn tener por objeto preparar al trabajador para ocupar una vacante o
puesto de nueva creacidn”, y en el articulo 153-E que prevé el caso de que el
itabajador desee capacitarse en una actividad distinta-de la ocupacidon que
desempefic La finalidad de mejorar los conocimientos y destrezas de un
trabajo que los trabajadores ya saben, se establece en la fraccion I, del
articulo 153-F de la Ley, que prescriber "La capacitacién y el adiestramiento
deberan tener por obyeto actualizar y peifeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador en su actividad, asi como proporcionarle
informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia en clla”

Los atticutos 153-A y 153-F fraccién IV establecen que Ia
capacitacion y el adiestramiento tienen como finalidad y objeto elevar el nivel
de wida del trabajador ¢ incrementar la productividad, aunque, como
posteriormente se cstudiara, el patrdn si tiene la obligacion de proporcionar
capacitacion y adiestramiento 2 sus trabajadoies, como lo esfablece el
articulo 132 fraceidn XV de la Ley y los trabajadores no tienen la obligacion
de capacitarse y adiestrarse
verechos y Obligaciones de los Pattones y Trabajadores

El articulo 123 apartado A fiacaién XM de ta Constitucion
establece que . "Las cmpresas, cualquiera que sea su actividad, cstan
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion y adiestramiento
para el Trabaje”. [l precepto constituctonal impone la obligacion de
proporcionar la capacitacion y el adiestramiento sélo a los patrones que
tienen el cardcter de empresas Sm embargo, el articulo (32, fraccion XV de
la Ley Federal del Trabaja, al reglamentar el precepto constitucional antes

mencionado, estipula que los pationes --no sélo los patrones empresarios--
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estan obligados 2 proporcionar capacitacidn y adiestramiento a sus
trabajadores

Conto podemos ver, el legislador incurrié en un error de téentca
Juridica al utilizar la palabra ‘'empresa’ que es un concepto de tipo econémico
y de tipo limitattvo como lo establece el articulo 16 de la Ley Federal del
Trabajo que a la lelra dice: “para los efectos de las normas de trabajo se
entiende por empresa, la unidad econdmica de produccién o distribucién de
bienes y servicios”, eso trae como consecuencia que se¢ presenten confusiones
eh wirtud de que si la atoridad, en un momento determmado, pretendiera
aplicar las normas relativas a la capacitacion y adiestramiento a los patrones,
resultaria inconstitucional tal aplicacion para aquellos que no quedan
encuadrados dentro del concepto de empresa, como los patrones personas
fisicas, los patrones de fos trabajadores domésticos, los sindicatos, las S.C y
A.C, sin fines de lucro v otros mas.

Por lo tanto en la reforma constitucional se debi6 haber empleado
¢l concepto de patrén, que es mas amplio, y el cual estd consagrado en el
articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo, que a la letra dice: "Patrdn ¢s fa
persona fisica o moral que utihza los servicios de uno ¢ més trabajadores” y
10 el término empresa.

La Ley Federal del Trabajo dejé a la plena y hibre voluntad de cada
uno de los trabajadores decidir s1 aceptan o no ser capacitados y adiestrados,
por to que podemos decir que los frabajadores estan facultados, no obhgados
a capacitarse y adiestrarse y simplemente el trabajador puede negarse, sin
ninguna responsabilidad, a capacitaise y adiestrarse El haber dejado a la
voluntad de los trabajadores decidir s1 se capacitan o adiestran, ha causado
gran indiferencia en la mayoria de ellos para alcanzar su propia formacién y

superacidn personal, "Ya es hora --afirma Néstor de Buen-- de que también
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¢} trabajador sea considerado como hombre con responsabilidades sociales,
mayor de edad, y no un sujeto endeble, incapaz, que exige una proteccion
cnfermiza y una tufela permanente. Si es necesano, por lo que €s que en
nuestro pais se mcremente la productividad, obliguese a los trabajadores a
que se preparent y no se sigan adoptando actitudes mcongruentes con las
dramaticas exigencias del hempo en que vivimos" !

Por lo antes mencionado, se propone una adicion al articalo 134 de
la Ley Federal del Trabajo, para establecer la obligacion de los trabajadores
de participar en la capacitacion y ¢l adiestramiento que sus patrones les
proporcionen Para este efecto se debe crear la fraccion X1V del articulo 134
que enunciarta Articulo 134.- Son obligaciones de los trabajadores. "X1V -
Participar en la capacitacion y adiestramiento que sus patrones les
proporcionen”. Asi mismo, el articulo 153-A de la Ley deberd adicionarse
para quedar como sigue Articulo 153-A.- Todo trabajador tiene el derecho a
que su patron le proporcione capacitacién o adiestramiento en su trabajo que
le permita elevar su mvel de vida y productividad "y asi mismo, ttene la
obligacion de participar en ésta”, conforme a los planes y programas
formulados de comin acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus trabajadores
v aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social

Una vez aceptada la capacitacion y el adiestramiento, la Ley si
establece algunas obligaciones para el trabajador en el articulo 153-H las
cuales son. 1- Asistir puntuahnente a los cursos, sesiones de grupo y demas
actividades que formen parte del proceso de capacitacion y adiesiramiento,

It - Atender las indicaciones de las personas que mmpartan la capacitacion y el

{1 13¢ Buen Losano. Néstor Dereche del Trabape ‘lomo H Editoral Pgmia Mexico, D F L1979 Pag

270
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adiestramiento y cumplir con los programas respectivos; y 1M1 - Presentar los
exdmenes de evatuacion de conocimmentos y de aptitud que sean requeridos.

La Ley no sefiala expresamente st el incumplimiento a Jas
obligaciones de los trabajadores en materia de capacitacion y adiestramiento
es sancionable, por 1o que propongo que el incumplimiento a las mismnas, sea
una causal de despido justificado del trabajador, que se aplicaria por medio
de la causal de despido justificado que propongo se adicione al articulo 47 de
la Ley y que en el capitulo [V de este trabajo de mvestigacion se establecera

En cambio, como se desprende del articulo 153-S, en la Ley si
encontramos las sanciones para ¢l caso de imcumplimiento por parte del
patron, de sus obhgaciones en matena de capacitacion y adiestramiento,
consistente en una multa de 3 a 315 veces el salario minuno general vigente
al momento de la violacion.

La capacitacion y adiestramiento, asi como es un derecho del
trabajador, también debe ser una obligacion del mismo, por lo cual el
trabajador adquirira el compromiso de ser mas productivo y esto se verificara
en Ia practica por una comision mixta de productividad, que debera integrarse
cn cada empresa

Asi misnio, es necesario generalizar una nueva cultura de
capacitacion, productividad y calidad que convenza a los empresarios, tanto
de Ia necesidad de solidanzarse con el mejor desarrollo de los niveles de
preparacion de los trabajadores a su servicio, como de evidentes beneficios
que su propia empresa obtendra con un mejor desempefic de sus trabajadores
¥ no solamente capacitar y adiestrar por la obligaciéon que la Ley establece.
Por ofra parte, esa nueva cultura, debe ser adoptada también por los propios
trabajadores, para que con su empeiic y deseo de superacion, se logre el

mejor aprovechanento de ia capacitacion y del adiestramiento
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2.- LA MOTIVACION

La motivacion desempefia un papel muy importante en el nivel de
productividad de los trabajadores, el cual, a su vez, mfluye en el logro de los
objetivos cstablecidos por una empresa productora o distribuidora de bienes
0 servicios

Para que un trabajador se esfuerce en su labor es necesarto que
encuentre motivos para hacerlo, el problema central de la modema
admimstracion de personal es lograr que el trabajador queera cumplit su tarea
con la mdxima eficiecncia vy coordinadamente con los demas Se han
desartollade técnicas que tienden a despertar en el trabajador motivos
auténtrcos y eficaces para ello, a motivarlo adecuadamente para desarrollar
sus habihidades, para trabajar con la mayor productrvidad posible en Ia
produccion o distnbucion de bienes y servicios.

El problema fundamentai de la motivacion csta en cdmo crear una
sitnacton e la que los trabajadores puedan satisfacer sus nccesidades
tadividuales, nnentras trabajan para afcanzar las metas de [a empresa [iste
problema se resolverd en cada cmpresa, de acuerdo a la buena imaginacion
de sus patrones y trabajadores

La palabra motivacién se deriva de una voz latina que sigiifica "lo
que pone en movimiento", es decir, lo que impulsa a la accién ¥

Motivar, se ha dicho es lograr que las personas descen algo c¢on tal
mtenstdad que se provogue en ellas una accién espontanca, concreta y
efectiva para adquirtlo o rechazarlo
(I7Agwrre, Amade dpuntes de Puacologia ndasrid. CPR M Editonal Diana Mésice D F 1977

Pig 10



Cunnuno, considera que. "La motivacion . es el procedimiento psicologico
que ... provoca acciones directas para la consecucion de un fin”

Antonto Garcia Valencia hace notar que Ia motivacton "constituye
un conjunto de factores bio-psico-sociales que impulsa al individuo hacia
metas”, 4

Viteles explica la motivacion como el mecanismo dindmico que
“inicia un tipo de conducta, la mantiene y la dirige hacia metas".'*)

A Marzi resume’ "Se concuerda, de manera general, en considerar
la motivacién como el conjunto de fuerzas gue impulsan a los mdividuos
hacia un objetivo, deterninando su comportamiento v sus conductas. Es
l6gico que la motivacion tenga aspectos brologicos, psicologicos, sociales y
atn patoldgtcos. En consecuencia, la mofivacion es un praceso que provoca
un comportamiento dado o que modifica el comportamiento presente. La
motivacion actia como un impulso de la conducta humana.

Corresponde a un proceso que comienza cuando el wmdividuo
recibe un estimulo, va sea del medio, ya de su propic mundo mtenor, Ese
estimulo se vuelve percepcion de un objetivo a alcanzar porque satisface una

necesidad  Su papel se termma cuando la conducta del sujeto estd orientada

(1% Moxher, F v Cimmno, § Crencra de la Advmmstracrdn Ediciones Rualp Madond  Espafia 1961

Pig 521

(14) Garcia Valencia, A fas Matvacrones del Servidor Publico en ef Trabajo Admnivtratitvo Penddico
“Ei Dia" 28 dc julio de 1965

(15)Vitcles, M S Motivation and Moral i Industry W W Nornont and Co New York, US A 1933 Pag

106



. A : ve a6
hacta su objetivo, v se transforma asi cn medio para su teahizacion He

La motivacion entendida como la manera mdividual de reaccionar
ante estimulos, puede ser utilizada como un instrumento en la admmistracién
de personal, y en este caso, "su papel consiste en divign la conducta de los
trabajadores hacia metas que comcrden con los objetivos de la umidad
adntinistrativa™ ('”

Y ast, podemos decir que la motivacion, es una medida para
incrementar la productividad de los trabajadores, al encontrar éstos, los
motivos suficientes para hacerlo

Sistemas de Motivacion

Los sistemas de motivacion mas comuncs son, autoritarismo,
paternalismo, convenio implicito, competencia y procurar la satisfacciéon en el
trabajo
Autornarismo

Este sistema es el tradicional, pero afortunadamente en la
actuahdad son pocas las empresas que lo utilizan, por ponerse en practica a
base de estimulos negativos “Este ptocedimiento consiste en obligar a las
personas a trabajar, amenazandolas con despedirlas si no o hacen” ¢ ®
Paternalismo

Constste en procurar elevar la moral de los trabajadores tratandolos
patcrnalmente, es decrr, demdiendo po ellos lo que mas les cenviene v
esperando que por agradecimiento estaran mas contentos y trabajarin mejor
{16)Nultin ¥ Marsi. A y Qtros La Monvacion Editortal Protoe Bucnos Arres, Argentina 1965 Pigs 9
v 12
(17) Wurtzet Herbert La Mottvacidn en ef frabgio EMAN Méuco. DF 1970 Pigs |y siguienies

(18} Straus v Savles Fersonal Los Problemas Humanes de fa Direccron Méwco DE 1964 Fditonal

Herrero Pag 123
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La principal caracteristica dcl paternalismo es la actitud de la empresa hacra
los trabajadores, ka cual. "Presopone una minorfa de edad en todos etlos" 1%
Convento Implicito.

Este sistema consiste en un convemio no explicito entre los
supervisores y los trabajadores, que tiene como fin sobrellevar la supervision
y ¢l trabajo de tal modo que no se causen molestias unos a otros.

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

como algo desagradable

Compelencia

Con este sistema se estimula al trabajador a superarse por medio
del otorgamiento de algiin premto, que puede ser un ascense, un mejor salario
a través de meentivos econdimicos u otros medtos @

Procurar la Satisfaccidn en el Trabajo,

Este sistema trata de que los trabajadoies satisfagan sus
necesidades a través de proporcionarles oportunidades para ello, en el mismo
trabajo "No se trata de darle al trabajador sino de darle la oportunidad de
que el mismo logre su propia satisfaccion”. Y ésta es la mejor forma de
motivacion porque procede dcl propio interés del trabajador

Podemos decir que las necesidades matertales y psicologicas cuya

satisfacci6n es de mayor importancia para el desarrollo de los trabajadores,

(19) Morfin Hictro, Jorge Apuntes de Admnistracion Personal Edicién Privada México. DF 1966
Pag 51
(20} Straus y Sales, Op Cit | Pag 133

21y Morfin Hierro, Jorpe, Op Cil | Pig 53
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son La necesidad de segwidad en el empleo, la satisfaccion justa a las
reclamaciones, la de ser remunerado equitattvamente, la de progresar, la de
tenet buenas relaciones con sus compafieros y superiores, la de
reconocimiento de sus méritos, fa de ser productivo, la de desarrollar su
mictativa, la de cotnunicacion, la de buenas condiciones de trabajo, la de
participacion,

"La solucion al problema de cémo y qué oportunidades se pueden
proporcionar a los trabajadores para satisfacer sus necesidades, a la vez de
favorecer ¢l aumento de la productividad, consisttrd en promover las
relaciones humanas, que aplicandolas debidamente a cada trabajador y
utilizandolas como politica gencral de la Administracion y, particularmente,
de la Administracion de personal v de las Relaciones Laborales |
proporciontaran  oportunidades a los trabajadores de satisfacer sus
necesidades materiales y psicologicas y asi, podran elevar sus mrveles de

productividad" @2

3.- EL SALARIO.

Sin la colaboracion del hombre la produccion es 1mposible, la
calidad v la cantidad de la produccidn dependen principalmente de €1, de su
trabajo, sus conocumentos y experiencia y como el elemento humano es
decistvo para el éxite o fracaso de una empresa, vemos la necesidad de
despertar en los diferentes trabajadores el mnterés y el desco de mejorar Ja
productividad.

A cambio de su trabajo, el hombre espera, ademas de su salario,

contar con.

(22 Gusmdn Valdivia 1saac La Socrelogia de Ia Fmpreca Mesico D F Bditonal Jus 1963 Pig 126
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Reconocimiento de sus esfiierzos y méritos individuales
Oportumdad de ascender.

Seguridad para él y los suyos

FEstructuracion de un Ststema Adecuade de Salarios.

Para que un salario sea adecuado es decir, para que pueda cumplir
de una manera correcta sus diferentes funciones, debe responder a un cierto
nunero de condiciones. Estas condiciones se clasifican, segun su naturaleza,

en {res grupos

Condicrones Psicoldgicas.

Son los requisitos que satisfacen el alma humana, sus facultades y
sus functones’
a).- El sistema de salario debe ser comprendrdo por el trabajader y resultar
facil de calcularse por el mismo

b).- El sistema debe ser conoctdo con anterioridad a la ejecucion del trabajo.

Condiciones Econdmicas
Desde el punto de vista econémico, lo que le interesa al trabajador
es el poder adquisttivo de su salario, lo que le interesa al empresario ¢s Ja

relaci6n entre salarios y productividad,

El ssstema de salanos debe de tomar en cuenta:
a) - La productividad del trabajador.
"Los ststemas de remuneracion que nos parecen mejor adaptados son ltos que

a buen salario de base, cn funcion del tiempo empleado y de la categoria del
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obrero, aifiaden una pruna que trene una relacion directa con la
productividad ¥
b) - El cansancio de los trabajadores

c) - El desgaste del material.

Conudiciones Soctales

El sistema de salanios debe cubrir los requisitos que la sociedad le
impone a los trabajadores por vivir en sociedad:
a) ~ El salario debe permitir al trabajador satisfacer sus necesidades vitales.
b) - El salario debe asegurar la vida de su fanulia
c) - El salario debe garantizar la segurtdad y el futuro proximo.

d) - El salario debe evitar el cansancio y prever el descanso

Concepto de Salario.

a) - Primeramente, veamos el significado etimoldgico de ta palabra salario
"La voz salarto, derivase de a latina salanum, de sal, que significa estipendio
o recompensa que los amos dan a los criados por razon de sus servicios o
tiabajo" ¥

b).- Como hemos dicho al iniciar el capitule primero del presente trabajo de
investigacion, dentro del concepto genérico de trabajador y salario, podemos
distmguir, atendiendo al punte de vista de Ja naturaleza del trabajo dos clases

de trabvajadores v salario,

(23) Dartv Lafrance. Lows Pracitca de la Rewnnreracion del Trabago Edicrones Rialp Madrd Espaiia
1960 Pag 49
(24) Ashwortth, Walllam Breve [istoria de I Feonomia Internacional Fondo de Cultnea Econdmca

Madnd Espaila 1979 Pag 210
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- Los obreros, cuya principal caracteristica es el hecho de realtzar un trabajo
de tipo material fundamentalmente y a quienes se les paga un salario,
considerado como la remuneracién de toda actividad productiva del hombre,
por hora a destajo o por dia y normalmente se liquida cada semana, vy,
- Los empleados, que a diferencia de los anteriores, desempefian mds bien
una labor de tipo mtelectivo y que generalmente se relacionan con las labores
de naturaleza administrativa en las empresas v a quienes se les paga un
sueldo por mes o por quincena. Esta es la diferencia sociologica entre salario
y sueldo y la Ley Federal del Trabajo la reconoce en su articulo 88
¢).- Econbiicamente hablando, el salario es la remuneracion del factor
trabajo, cuando éste es proporcionado a un sujeto dependiente ¥ hgado a una
empresa mediante un contrato que puede ser escrito o verbal y en el cual la
parte que proporciona su trabajo no asume los riesgos propios de las
actividades empresariales v asi para Mithol @ “el salario es el precio en que
se compra la mercancia trabajo”
d) - El articulo 123 Constituctonal apartade A, fraccion XXVII inciso b)
declara nula la clausula que fija un salario que no sea remunerader a juicio de
las Juntas de Conciliacién y Arbtiraje, cabe hacer notar que el salario
remunerador para cada persona solo puede establecerse analizando
detemdamente todos v cada uno de los elementos que interfieren para su
constitucion como pueden ser- humanos, técnicos y econdmicos

El salario remunerador se encuentra regulado por el articulo
constitucional mencionado, asi como en ¢l articulo 85 de la Ley Federal del

Trabajo, et cual establece que setfa considerado como salarto remunerador,

(25) Hashit, Herry La keonomia en una Leccidgn Edilonal Emapres Méxco, D F 1985 Pag 200
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aquél que no sea menor del fijado como minimo por la Comisidon Nacional de
los Salartos Mimimos
e) - Doctrinalmente podemos hablar de salarto justo, siendo aquél que
"satisface las exigencias de la vida auténticamentc humana, las de orden
matenal, moral, social e intelectual, el que posibthita al hombre a viwir
mtensamente, educar a sus lnjos y contribuye a la grandeza espintual de su
pueblo y de la humamdad, y al progreso general de los hombres™,
f).- Salario por su percepcién
Salario Real.- Consiste en la suma de bienes o servicios que puede
procurarse el trabajador a cambio de su trabajo
Salarioc Nominal - Es la cantidad de dinero que el trabajador recibe como
retribucion de su trabaro
£).- Salario por su forma de pago
Salarto en Dinero - Es aquél que se paga en su totalidad en moneda de curso
egal.
Salario en Especie.- Es aquél que comprende péneros o mercaderias, el cual
se encuentra prolubido en la legislacion mexicana, segin se desprende del
articnlo 123 fraceidn X Constitucional.
Ei Salario y su Regulacion en ¢l Adticulo 123 de la Constitucion Politica de
los Estados Umdos Mexicanos

El articulo 123, apartade A, fraccion V[ Constitucional, regula a
los salarios minumos y seflala que los mismos podran ser de dos clases:
gencrales y profesionales, los prnimeros son aplicables a las diferentes zonas

geograficas, existiendo actualmente tres las cuales se clasifican en A, B y C,

{26} De 1a Cueva, Mano I/ Nueve Derecho Mexicane del trabayo 1omo | Fditonizl Pormia Mévxigo

DF 1985 Pig 57
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encontrandose el Distrito Federal comprendido dentro de la zona A, y los
segundos se aplican dependiendo de 1a rama industrial de que se trate, de las
profesiones, oficios v trabajos especiales,

El parrafo segundo de la fraccion VI del articulo que comentamos
sefiala las caracteristicas y elementos del salario minimo, y establece que ¢l
mismo deberd ser
suficiente para satisfacer las necesidades de toda una familia, Ie cual no es
acorde con Ja realidad social, coltural y econdmica en gue vive actualmente
nuestro pais.

Pata terminar Ia fraccién VI antes citada, establece que el organo
encargado de la fijacion de los salarios minimos generales y profesionales
aplicables dentro de la Repiiblica Mexicana es la Comisién Nacional de los
Salarios Minimos.

Ll Salarw y su Regulacidn en la Ley Federal del Trabajo

De conformidad a lo establecido por el articulo 20 de la Ley
Federal del Trabajo, en toda relacidn de trabajo, debe existir el pago de un
salario a cambio de cualquier prestacion de un trabajo personal snbordinado a
una persona

La Ley Federal del Trabajo define al salario en su articulo 82 que
textualmente menciona que' "CI salano es la retnbucion que debe pagar el
patron al trabajador por su trabajo”, y asi mismo, la Ley establece a forma en
que se integra el salario en su articulo 84, que a la letra dice. "El salario no
solamente se encuentra integrado por el dinero en efectivo que fe es
entregado al trabajador a cambio de su trabajo, sino que se mtegra con los
pagos hechos en efectivo por cuota diana, gratificaciones, percepciones,
habttacion, primas, comisiones, prestaciones en especie, y cualquier otra

cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por su trabajo."
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El articulo 83 de la Ley establece cuatro tipos de salarios
L. Kt Salario por Unidad de Trempo - Fs aquél en que la retribucion se mide
en funcién del tiempo, del nimero de horas que el trabajador esta a
disposicion dcl patron, a fin de prestar sus servicios, independientemente de
los resultados que obtenga.

7 - 1Y Salario por Unidad de Obra - Es aquél en que la retribucion se mide
en funciéon de los resultados de trabajo que preste el trabajador y también es
conocido como salanio a destajo

El salario por unidad de obra segin dice Adam Smith "es agotador
y perturba
seriamente la salud” 7

Y para Carlos Marx "este tipo de salario se prestaba a una mayor
explotacién del trabajador” @

El salario por umdad de obra o destajo, es todo lo contrario a las
ideas que mencionan Adam Smith y Carlos Marx respectivamente en virud
de que el trabajador puede obtener més ingresos por su tiabago, lo cual
dependera de su esfuerzo, tiempo y responsabilidad, que se verd reflejado en
su productividad, bencficiando de igual manera a la empresa, toda vez que
ésta ncrementara su produccton y calidad de bienes y servicios
3 - Salarto a Comision - Bs aquél cn que se le cubre al trabajador un
porcentaje o pruna pactado sobre el valor de la mercancia o productos
vendidos, o bien sobre el pago micial o petiddicos, por iiltuno puede

convenirse los tres tipos de primas, como se desprende del articulo 286 de la

(27) Smik. Adam fa Rigueza de fas Nocromes Fditorsal fondo de Caltura brondanca Méwaco, DF
1985 Pag 243

(28)Marx, Carlos F! Capital Edilorsal Porraa Mévico, DF 1981 Pag 157
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Ley Federal del Trabajo.

4.- Il Salario a Precro Alzado - El salario a precio alzado, es aquél en que Ja
retribucion se mide en funcién de Ja obra que ¢l patrén se propone ejecutar,
presentando caracteristicas tanto del salario por unidad de tiempo y de obra,
del pnimero porque la prestacion del trabajo se cumple en diversas jornadas
de ocho horas, debiendo percibir cuando menos el salaric mimmo, y del
segundo porque existe una fijacién del salario en funcion de la obra por
realizar '

Es una forma de salario cada vez menos utilizada, y la ley de la
materia no lo reglamenta m determina sus caracteristicas.

El Salario Minimo.

Las necesidades normales que debiera cumplir el salario mimmo se
establecen en los articulos 90 y 562 de la Ley Federal del Trabajo
relactonados con la fraccion VI del articulo 123 apartado A Constitucional
que al definir lo que debe cubrir el salanio mimmeo utilizan el término de
"necesidades normales” entendiendo por éstas:

Habitacion

Alimentacidn

Necesidades de orden material

Transporte

Menaje de Casa

Vestido

Concwrrencia a espectaculos

Practica de deporte

Necesidades de orden Sociat y Escuelas de capacitacion
Centros culturales

Asistencia a bibliotecas
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Educacidon obligatonia de los luyos
Salario Minimo General,

Los salanos minimos generales son determinados por la Counsion
Nacional de Salarios Minimos, por regla general cada afio y como excepceion,
cuando las condiciones economicas, politicas y seciales asi lo extjan podran
revisarse y modificarse su monto en cualquier momento y es aplicable para
todos los trabajadores del area o areas geogrificas en las que se determine su
vigencia, existiendo actualmente tres dreas geograficas determinadas A, By
C.
Salarios Minimos Profesionales

Los salartos minimos profesionales son aquellos salarios aplicables
a clertas profesiones, oficios o trabajos especiales que requieren cierta
capacitacion o especializacion y en consecuencia no se les pueda aplicar los
mismos moutos previstos para los salarios minimos generales

Los salarios minimos profesionales igualmente son aphicables a
diversas ramas determinadas de la actividad econémica dentro de una o

varias areas geoprificas

La Realidad de los Salarios Minimos.

La finalidad de! salario minitno general asi como del profestonal, es
el garantizar al trabajador la satisfaccién de necesidades de pritmer orden, las
cuales son detalladas en forma ejemplificativa mas no hmitativa en la Ley
Federal del Trabaje y en la Constitucion Politica de los Estados Umdos
Mexicanos, necesidades que en la actualidad no son satisfechas por dicho
salario mimmo, toda vez que ¢l mismo no es suficientc para cubnr de lo
necesario para subsistir a una sola persona y mucho menos a una famulia

completa
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Uno de los mas grandes problemas que afronta el salario en fa
ciudad de México y en todo el pais, es la economia informal o ambulantaje,
que ha desvalorizado la estabilidad en el trabajo y los derechos que
complementan al trabajo estable en una empresa (tales como IMSS,
INFONAVIT, SAR, ete,) restandole importancia por la facilidad que existe
para la percepeion de ingresos mayores al salario mimmo tipo de economia
Por esta razdn, cada empresa productora o distribuidora de bienes o servicios
debera hacer su mejor esfuerzo en los incrementos salariales que otorgue a
sus frabajadores, dentro de sus posibilidades y dentro de la recompensa que
cada trabajador merezca por el trabajo realizado, para poder motivarlos e
incentivarlos v que asi sean mas productivos
Conusion Nacional de los Salatios Minimos,

El articulo 123 apartado A, fraccion VI Constitucional, establece
que: "Los salarios minimos se fijardn por una Comision Nacional integrada
por representantes de los trabajadores, de los patrones y del gobierno, la que
podra auxiliarse de las comsiones especiales de cardcter consultivo que
considere mdispensables para el mejor desempefio de sus funciones™,

La Comision de los Salarios Minimos es un organismo
descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio, cuya funcién
es la de realizar estudios ¢ mvestigaciones tendientes a la fijacion de los
salarios minitnos generales y profesionales ?® La Comision de los Salatios
Minimos es una autoridad y en consecuencia la resolucion que emite la

rmisma al fijar los salaros minmos legales tiene fuerza obligatoria. %

(293 Dianie Oficial de la Federacaon Tomg CDXLIE, Nimere 12 Pips 85288
(30} Comiston Nacional de los Salanios Minmos FEstudio de Algunos de los Problemas que plantea la

firacron de los Safarios Minnnos en Mexico 1989 Pig 78
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La principal razon por la cual el salario mimmo ha sufitdo pérdidas
en el poder adquisitivo, es la hiperinflacion que ha sufrido el pais desde el
afio de mil novecientos setenta y cinco hasta Ia fecha y aun cuando del 159%
que alcanzo en 1987 se ha logrado disnumur a menos del 20% en 1991, ¥
13% en 1992, razon de las politicas ccondimcas puestas en marcha por el
gobierno de la repiiblica, que se basan en el control de salarios y precios y en
base a la firma def aliora llamado desde el 21 de octubre de 1992 "Pacto para
la Estabilidad, Competitividad y ¢! Empleo”, entre los sectores publico,
privado y obrero, actualmente todavia no se estabiltza el poder adquisitivo de
Ia clase trabajadora "

Necesidad de Perinanencia del Satario Minnto

El salano minimo debe seguir existiendo ya que es una garantia
constitucional de las denominadas sociales, y ademds por las sigwentes
razones’

1.- El salario mintmo, es cada vez menos wihzade por el patron
que intenta mantcper controles de calidad y productividad competitivos a
nivel nacional e internacional, sin embargo, si beneficia a los trabajadores,
porque saben que existe una cantidad de dinero que como minimo, deben
ganar como consecuencia de una jornada diaria de so trabajo

2.- El salarioc minimo es toda una estructura de referencia en
nuestra legislacion, en cuanto a multas laborales y de todo tipo, cotizaciones
at IMSS, al INFONAVIT, indemmzaciones y requisitos legales, ete , por lo

que no debe de desaparecer

{31) Banco de México Pertodico Fxeelsior  De fechia 30 de Dacieinbre de 1992 Pég 18
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3.- S1 desapareciera el salano minimo, ongmaria que el sector
patronal abusara y retribuyera con cantidades desproporcionales a sus
trabajadores por el trabajo realizado

El salario minimo debe seguir existiendo como una garantia para el
trabajador en base a una jornada laborada, y dicho salario se podra
mcrementar con cantidades adicionales de dinero que se otorguen a los

trabajadores en relacion directa con sus mveles de productividad

4.- LOS INCENTIVOS,

Dentro de la politica salarial de la empresa, los incentivos
constituyen ya un elemento esencial, en tanto que su {uncién obedece a
motivar al trabajador para ¢l logro de resultados y en ofras palabras, a que
sea mas productivo. Si se destaca en estos momentos la productividad como
una necesidad apremiante en las empresas, no cabe duda que los sistemas de
meenfivos para los trabajadores no solo han mejorado, sino que seguramente
adquinirdn nuevas modalidades

Los sistemas de remuneracién por rendimiento o planes de
mcentivos tienen en cuenta como punto principal la productividad del
frabajador y para el establecimiento de mormas que permitan en forma
practica y objetiva remunerar la productividad como parte integrante del
satario, se han desarrollado una sene de técnicas que la Oficina Internacional
del Trabajo ha denomado Remuneracion por Rendimiento, pretendiendo
llevar al trabajador a participar en los resultados de la productividad y en las
ganaicias que esto supone, por lo que cada empresa en particular, y
dependiendo de la naturaleza del trabajo que se desempefia y la opinion de
las partes interesadas, podran decidiwr qué sistema logrard una mayor

productividad de sus trabajadores
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Los planes de mcentivos han sido cieados para piomover el
mcremento de la productividad de los trabajadores y de una manera general,
se pueden clasificar de la sigmente maneia
A) - Planes no ccondmtcos,

B) - Planes econdémicos,

A su vez los planes econdmicos se pueden subdividir en dos
£rupos que son;

a) - Planes econdmucos indiectos
b).- Planes econdmicos directos.

Y asi musmo, los planes econémicos dircctos se subdividen cn
1) - Remuneracion mdividual.

2).- Remuneracién colectiva

A continuacion haré un breve estudio de cada uno de los plancs de
incentivos.

A) - Planes de Incentivos No Econdmicos,

En este tipo de plancs estd destinado a operat sobre las
necesidades morales de los trabajadores, por ésto también se les llama
incentivos morales y para lograr sus fines, se ha rceurnido a muy diversos
medios, entre los cuales podemos citar los siguientes
- Conferencias de caracter general que ntercsan a los obreros
- Salones de descanso
- Bibliotecas
- Registros piiblicos de la productividad individual de cada trabajadot y de la
emnpresa
- Lastas de honor.

- Certificados y diplomas
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B} - PLANES DE INCENTIVOS ECONOMICOS
a) - PLLANES DE INCENTIVOS ECONOMICOS INDIRECTOS

Estos planes de incentivos, estan elaborados para lograr un
aumento de 1a productividad haciendo que 10s trabajadores laboren en buenas
condiciones de trabajo y no se relacionan directamente con Ja produccion;
como cjel:nplos tenemos
- Politicas de ascensos relacionadas con la productividad del trabajador.
- Derechos de autor, patentes y marcas para trabajadores; que aporten mejoras
en la tecnologia, sistemas y procedimientos de la empresa.
- Salarios altos
- Salario minimo garantizado.
- Premios de puntualidad y asistencia

La desventaja de estos incentivos financieros indirectos, es que el
empleado no los relaciona con la produceidn y ademds, acaba por

considerarlos como un derecho adquirido.

b) - PLANES DE INCENTIVOS ECONOMICOS DIRECTOS.

Estan disefiados para que los trabajadores refacionen directamente
sus aurnentos en la productividad, con ¢l mcentivo que van a percibir. Los
Planes de Incentivos Econdmicos Directos, también lamados de
remuneracion por rendimiento, para que tenga éxito, deben reumr las
sigwienies caracteristicas'

- Ser faciles de comprender para €l trabajador.
- Ser econdmicos de admiunistrar
- Deben oftecer un incentivo real para los trabajadores

- Deben estipular un sueldo mimmo garantizado
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Los planes de incentivos financicros directos se dividen en dos grandes
grupos,

1'} - Renuneracidn Indivadual.

2).- Remuneracion Colectiva

1) - REMUNERACION INDIVIDUAL.- Este tipo de remuneracion es ¢l que
se emplea ent la mayorfa de las empresas en México y a su vez lo podemos
clasificar en dos partes:

a).- Salario por Unidad de Tiempo.

b).- Salario por Unidad de Obra

a).- SALARIO POR UNIDAD DE TIEMPO.

En este sistema se remunera al trabajador proporcionalmente al
tiempo de trabajo, aunque en realidad se paga proporcionalmente al iempo
en que el trabajador permanece en el trabajo, tomando en cuenta el minuto, la
hora, el dia, la semana, la quincena, el mes o el afio No existe minguna
relacion con la cantidad de trabajo realizado Sc recomienda aplicarlo-

- Cuando el trabajo es muy diversificado o la produccion es inestable y es
muy costoso fijar tiempo tipo

- Cuando la calidad es mds importante que la produccton

b).- SALARIO POR UNIDAD DE OBRA

En este sistema el salaro del trabajador se relaciona directamente
con ¢l trabajo realizado Se recomienda aplicarlo’
- Cuando los cambios de la produccion son poco frecuentes

- Cuando se pretende incrementar la productividad de los trabajadores
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Este sistema presenta cuatro casos principales, los cuales a su vez
s¢ han dividido en varios tipos particulares Con objeto de tener una idea
general de los sistemas en la actualidad mds usados, a continuacién se
presentan en un cuadro, que nos muestra sus caracteristicas

comparativamente:

1

PLANES FACILDE ] FCONOMICO | ROONOMICO | GARANTIZA | ESTEMUEA
ENTENDER | BE INSFALAR ox MiNIMO PROD
ADMINISTRAR
A} SALARIO POR UNIDAD DE TIEMPO
Pago por histnpo [ s ] St ! Si [ St | No

B) SALARIO POR UNIDAD DE OBRA CON INCENTIVOS

1 - El salane anmenta cn la misma proporcién que ¢l rendimienio

Dcstajo por pieza S No No No 51
Sucldo basc garantizado con
destayo a partir del 100% de S No Sk St Si
rendimicnto

2 - El salanio aumenta en uea proporcide mayor al rendimicnto

Sueldo base con deslago

diferencial a partir def 100% 5 No No 51 51
dc rendinicito
Suetdo basc allc sin deslajo Si No S Si S1

3 - El salatio anmenla ci una proporcion menor al retdimiento

Sueldo basc gazantizado con
destaje a parhie del micio de 51 No S1 S1 St
1a produceion

Sueldo base con

productividad menar al St No No St 8

18K3% v destajo a partir del
100% de productrvidad

4 - El salario varia cn una proporcidn diferente a log deferentes neveles de produccién

Destajo con prima a partir de
un mvel fijado con No No No No Rl
anficipacién

Sucldo base garanyizado con
prima a parir de un mvel 51 No Si S S
fijado con anlicipacion

Eficiencia Promedio Si No No StNo No
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Todos los planes tienen ventajas y desventajas por lo que debe de
elegirse el mas apropiado para cada empresa’ los planes que en la actualidad
tienen mas aceptacidn son los de "Sueldos base Garantizado con Destajo a
Partir del 100% de Rendimiento” y el de "Sueldo Base Garantizado, con
Prtma a un Nivel Fijado con Anticipacion” %

Estos planes de salarios por unidad de obra que se contienen en el
cuadto, se resumen a continyacion:

{ - Eu ol primer grupo, el salaric aumenta en la misma proporcion que el
rendimiento del trabajador

a) - Destajo por Preza - El salario por pieza consiste en pagar al trabajador
wa cantidad fija por pieza producida, independientemente de! tiempo
empleado. Antes de aplicar este sistema, todo empresario debera realizar un
minuciose estudio de tempos y movimientos, a fin de prever el tiempo gue se
llevara el trabajador en realizar una tarea especifica y poder determmar un
presupuesto pieza del trabajo que se piensa realizar, asegurandole al
trabajador ¢l precio de pieza producida. Es necesarto que este estudio de
tiempos y movimientos, se realice con mucha precision para ewvitar
meonformidades v desconfianza del obiero

~ Si el tiempo calculado es demasiado escase, ¢l obrero no podra
alcanzar un salario suficiente por mas esfuerzo que haga

- Si el tiempo calculado es demasiado amplio, el obrero se da
cuenta que sin hacer esfuerzo, obtendrd su salario presupuestado
b)- Sucldo Base Garantizado con Destajo a Party del 100% de

Rendimento.- Es igual al destajo, pero garantiza un sueldo base al

(32) Centro Nacional de Peoductividad  Safartos e ficentivos. Méace DF 1977 Phg 14
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trabajador, por lo que considero que es el sistema ideal para lograr una mayor
productividad del trabajador

En el segundo grupo, el salario awnenta en una proporcién mayor
al rendimtento del trabajador,
a).- Sueldo Base Garantizado con Destajo Diferencial a Partir del 100% de
Rendimiento - Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe una
prima constante, por cada pieza producida mas alld de una productividad de
100%. Sin embargo, la prima es mayor que este aumento de productividad
b).- Sueldo Base Alto sin Destajo.- Se basa en el principio de pagar salarios
muy altos, pero de exigir a los trabajadores un esfuerzo y una habilidad que
correspondan a dicho trabajador

En el tercer grupo, el salario aumenta en una proporcién menor al
rendimiento del trabajador.
a).- Sueldo Base Garantizado con Destajo a Partir de la Iniciacién de la
Produccion - Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe un
ncentivo por cada pieza producida. El incentivo es pequefio, del orden del
20% del salario base
b) - Sueldo Base con Productrvidad Inferior al 100% y Destajo Diferencial a
partir de una Productividad del 100%.- Si el trabajador no llega a una
productividad del 100% recibe su salario basico, si sobrepasa este nivel se e
paga un destajo por pieza, pero en proporcion menor al aumento obtentdo

En el cuatto grupo, el salario varia una proporcion diferente a los
diferentes mveles de produccion.
a} - Destajo con Prima a Partir de un Nivel Fijado con Anticipacién - Se paga
destajo por pieza sin garantizar un sueldo bésico. Cuando el trabajador
alcanza el rendimiento que se le fijd, se aplica una nueva tarifa y le concede

un precio por pieza mucho mas elevada cuando el ndmero de pezas
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vt

abricadas en un tempo determinado alcance ef estindard de produccon o lo
sobrepase; ésto significa que un mismo producto tiene dos precios diferentes
b - Sueldo Base Garantizado, con Pama a partic de wn Nivel Iijado con
Anticipacion - Se garantiza un sueldo basico y cuando el trabajador alcanza
un nivel de produccion, se le concede como pruna un cicnto de su sueldo
basico

Cuando se sobrepase este nivel, puede pagarse wn salano mas alto,
es un vy buen sistema de remuneracidn
2) - REMUNERACION COLECTIVA

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

Al establecerse un plan de incentivos, se pueden obtener grandes
aumentos en la productrvidad de los trabajadores, por o que recomendaria a
uha empresa que necesita establecer un plan de incentivos, que previamente
levara a cabo las sipuientes medidas para que el mismo tenga ¢xdo
- Capacitar y adiestrar a todos los trabajadores que vayan a ser mcluidos en
el plan, tratando de que sean la tetalidad
- Motivar a los trabajadores con mejores relactones humanas
- Medir el tiempo que es necesario para productr una unidad para obfener
fiempos tpo.

- Establecer una estrategia operativa adecuada
- Instalar un sistema eficiente de sugestiones

- Establecer un control de la cahidad
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- Establecer un sistema que permiuta una eficiente programacion de la
produccion

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

- Cimentar los salatios basicos en una evaluacion de puestos.

- Establecer la unidad que se empleara para pagar los incentivos.

- Trazar las graficas que representen al plan

- Concluir que ¢l costo de mstalar el plan, resultara inferior a las utilidades

generadas por ¢l aumento de la productividad.

Los Salarios con Incentivos pueden Reportar

Beneficios al empresario-

- Reduccién de costos con igual o mejor calidad,

- Aumento de productividad por trabajador.

Beneficios al trabajador.

- Aumentos de ingresos en proporcion a su habilidad y deseo de trabajar.

- Mayor reconocimiento por el aumento que logre en la cahdad y en la

cantidad producida.

Beneficios al consumidor,

- Costo mas bajo del producto c 1gual o mayor calidad del mismo,
Considerando que el concepto de productividad no se encuentra

astablecido especificamente en las condiciones de trabajo v obligaciones que

determina la Ley Federal del Trabajo, podemos apreciar que no existe en

dicha legislacion mayor prestacion vincuylada con la productividad, que la

participacion de los trabajadores en las utthdades de la empresa --cuya

naturaleza no es la de una prestacion--, que de yna u otra manera s¢ denva
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precisamente de la productividad alcanzada por los trabajadores en la
empresa, entre otros factores

La participacion de utilidades tiene un vinculo con la
productividad, incluso no es el iinico elemento que la genera, y pudicra
suceder que a pesar de haber alcanzado los trabajadores importantes niveles
de productividad en la empresa, atendiendo a circunstancias ajenas a éstos,
1o se reflejaran utilidades en ese ejercicio, circunstancia que permite explicar
la diferencia entre dicho concepto y los incentivos a la productividad

La politica salarial dirigida a la productividad debera
fundamentarse en la relacion de prestaciones dirigidas a la productividad, en
donde caben tantas estrategias y pardametros como técnicas existen,
adecuadas a cada tipo y tamafio de empresa
Ihferencia de Incentivo con las Prestaciones

En la contratacién colectiva los incentivos tienen yna naturaleza
diversa de las prestaciones, toda vez que estas ttimas forman parte de una
estructura salarial v son otorgadas normalmente a todos los trabajadores; se
puede decir en otros términos, que forman parte de la contratacién misma ¢n
cuanto al elemento salarial se refiere Por su parte, los incentivos, st ien son
ofrecidos a los trabajadores en general, no siempre son otorgados a €stos en
su conjunto, ya que su obtencion depende del logro del objetivo seilalada por
la empresa para hacerse acreedor a dicho mcentivo, en tanto que las
prestaciones se otorgan simplemwte por la calidad de trabajador dentro de la
empresa.

Para ilustrar la aseveracion anteror, podriamos enuncrar que ticnen
caracter de prestaciones entre otras, 1as siguentes:
Ayuda para transporte

Seguro de vida.
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Subssdio por incapacidad.
Préstamos personales

Becas educacionales,

Ayuda para gastos de matrimomo.
Despensas

Servicio de comedor,

Y enire los incentivos podemos citar los siguientes:
Premios por asistencia,

Premios por puntualidad

Premmos por productividad
Compensacion por antiguedad
Premios por catidad.

Como puede apreciarse en esta iltima lista, el trabajador se ve
obligado a cumplir con deterntnado requisito para hacerse acreedor a la
1etribucion.

Considero que las cantidades entregadas al trabajador por concepto
de pago de incentivos, no debe integrar el salario del trabajador en términos
del articulo 84 de la Ley Federal del Trabajo, toda vez que no se trata de
pagos ordinarios y generales, sino de pagos eventuales sujetos a su obtencion
por el desempefio del trabajador en sus labores
Obhgatoriedad de los Incentivos

El criterio legal en cuanto a la obligatoriedad por parte de la
empresa de otorgar el incentivo, es que una vez establecido un sistema de
esta clase resulta obligatono para Ia empresa, ya que en alguna forma se
integra a las condiciones de trabajo convenidas por la empresa, solo que a
diferencia de las prestaciones que guardan el mismo principio, éstos solo se¢

otorgaran por mérifos del trabajador.
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Los incentivos podrian ser sustiturdos con la anuencia de los
trabajadores, pero no ehmmados, ya que se trataria de una renuncia sobre los
derechos de los trabajadores, situacion no permitida por el articulo 5o

fraccién XIII de la Ley Federal del Trabajo.

5.- ESTRATEGIAS OPERATIVAS PARA EL INCREMENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD,

El propodsito de este apartado es el de dar mformacion a las
empresas que coadyuve al mcremento de sus niveles de productividad y los
dé sus trabajadores.

A continuacion resumiré las cuatro técmicas operativas modernas
para lograr en las empresas aumentos significativos de la productividad, las
cuales somn:

a).- Circulos de Calidad y Control Total de Calidad

b} - Direccion por Objetivos y Resultados para la Productividad.
¢).- Desarrollo Organizacional

d) - Efectividad Gerencial

Es importante que la empresa sea productiva, porque debe haber
un optimo aprovechamiento de los recursos si desca sobrevivir en una
economia dindmrica y de competencia mternacional, como ta que vive nuestro
pais, por lo que la Admimstracion o Gerencia General de la empresa, los
sindicatos y los trabajadores de la misma, deben tener como preocupacidn
primordral ¢l incremento de la productividad

De acuerdo a las necesidades mismas de las empresas, estas
técnicas no se llevan separadamente como tales, smo que ademas, es

necesario inclur instrementos y herranuentas de otras técnicas, de donde el
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empresarto recoptlara aquellos elementos que consudere convemsentes y le
auxtlien para el buen logro de sus actividades.
A} - CIRCULOS DE CALIDAD Y CONTROL TOTAL DE CALIDAD.

Después de la Segunda Guerra Mundial, los japoneses
establecigton un cambio de cultura hacia la calidad como objetive nacional,
implantaron sistemas y técticas tendientes a mejorarfa, compraron y copiaron
tecnologia, contrataron expertos para ensefiar y entrenar a sus lideres, etc.;
algunos de estos expertos fueron el Dr. W.E. Deming y el Dr. Jurdn, quienes
introdujeron la idea de la importancia de la estadistica en el Control de
Cahdad

Kaoru lshikawa explica que el circulo de cahdad "es un grupo
pequefio en el gque todos los membros participan al maximo en forma
voluntaria y continua dentro del taller al que pertenccen, como parte de las
actividades del Control Totat de Calidad de la empresa, utthzando técnicas
de control y megoramiento™®® El autor mencionado explica la importancia de
una cultura de calidad total, para el éxito de los circulos.

Los circulos de calidad son un grupo de personas que
voluntariamente se retnen con el propasito de mejorar, 1dentificar, analizar y
resolver problemas relacionados con su trabajo, para lograr la satisfaccidn del
consimdor,

Los circulos de calidad provocan un beneficio general, no solo a
nivel individual smo colectivo, pues sus efectos van dirigidos a empresarios,,
trabajadores y consumidores. Para el empresario, los beneficios sigmfican

mayor produccidn; para los trabajadores, mayor respeto ‘de la organizacion

(37)Bara  Ralph  Cirewlos de Cahdad en Operacidn Fstratégica Prdctica para Aumeniar ia

Productividad Eduonal McGraw Hill Méwco, DF 1981 Pig 24
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hacia su peisona, ad «-1: de autodesarrollo y participacion, por dlumo, pata
e consumid.or, implica mayor calidad tanto en bienes como en servic1os, lo
cual implica satisfacer con plemtud sus necesidades

También se erigma una contribucion al mejoramiento y desarroflo
de la empresa; aumentan la moral v con ello el espintu de equipo desarrollan
las capacidades humanas al dar al trabajador la oportumidad de participar en
las soluciones de problemas; los trabajadores sienten mds interés y orgullo
nor su trabajo, se mejora la comunicacion entre trabajadores y patrones en
tos distintos mveles de la empresa; hay una concientizacion de la necesidad
de producir con la calidad, porque et consumidor orientara dicha calidad, al
satisfacerse sus necesidades; por wltimo, se puede afirmar categéricamente,
que los circulos de calidad mciden directamente en el aumento dc Ja
productividad
B).- DIRECCION POR OBJETIVOS Y RESULTADOS PARA LA
PRODUCTIVIDAD

fista técnica encuentra su fundamento en la propia naturaleza del
hombre, al responder a las caracteristicas el comportamiento humano, si se
observa que las conductas no son desorientadas, sino que tienen un objetivo.

Segiin Abraham Maslow, los objetivos del hombre tiencn un orden,
una secuencia de acuerdo a la jerarquia de sus necestdades, imsinas que van
adquinendo importancia cuando se ve uno privade de sus satisfactores
Satisfechas las necesidades primanas, se les da importancia a oftras
necesidades de mveles superiores

L.a Direcaidn por Objetivos y Resultados para la Productividad,
constituye un método admimstrativo por medio del cual se identifican Ias
metas que debe alcanzar una organizacion en detetminado periodo de tiempo

y establece que para ¢l logro de las mismas se asignen responsabilidades a
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cada uno de los muembros que intcgran una orgamzacion, mediante
especificaciones de lo que se espera de cada uno de ellos y la medicion de lo
que realmente se realiza ©¥

Fs una forma de admimistracién en la que resalta la participacion de
los trabajadores y lo mds importante, es el hecho de que las metas no se
imponen, sino que todos participan en su elaboracion, consecuentemente se

comprometen

C) - DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Fl Desarrollo Organizactonal, es una técnica que nacid en los

Estados Unidos en la década de los sesentas. Los criterios que pueden defimr
a esta técnica son dos:
- Newton Margulies - "Desarrollo Orgamzacional es un procese basado en
valores de autoevaluacion y cambio planeado, incluyendo estratepias v
tecnologias especificas, dirigido al mejoramiento de la efectividad de todo un
sistema organizacional® ©%

Richard Becklard y Jaime Pozo Pino.- "Es un esfuerzo plansficado
de toda la organizacion y administrado desde la alta gerencia, para aumentar
la efectividad y el bienestar de la organizacion por medio de mtervenciones
planificadas en los procesos de la identidad, los cuales aplican los

conocimientos de las ciencias del comportamiento®” ©%

(3 Odorne Jorge Admumnsivactén por Objetives Un Nuwevo Sistema pma la Diwecersn Edilonal
Limmsa Méuco, DF 1974 Pig 24

(35) Poso Tno, Jaume Diferentes Pufoques de la Productividad  Editonal Fowre Laimcamencgano
Méuco DF 1985

(16} Ibudem Pag 27
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Resumiendo, se puede decir que el Desarrollo Orgamzacional
implica la mtegracion y logro de maltiples objetivos que generalmente estin
retacionados con la productividad de ta organizacion y la satisfacctén de sus
miembros, Asi mismo, implica el desarrollo de una cultura organizacional
sana, en la que existe una comunicacion abierta y libre, en donde toda Ja
informacion relevante se recolecta v se comparte, en donde hay mds
colaboracién al solucionar problemas orgamzacionales, mayor confianza y
soporte mutuo, auto-motivacion y auto-control y un mayor esfuerzo, sin
embargo, el énfasis del Desarrollo Organizacional estd en mejorar la
orgamzacion de las empresas
D) - EFECTIVIDAD GERENCIAL

La Efectividad Gerencial tiene como finalidad auxihar al director o
gerente general de una empresa en el desempeiio de sus funciones; le
proporcionia conocimientos ¥ téemicas para mejorar la productividad de la

misma. ¢7

El buen funcionamiento de Jas empresas depende en mas del 80
por ctento de la direccion Para lograr un cambio que beneficie a la empresa,
el primero que debe estar convencido de la necesidad de mejorarla es el
director o gerente; si él no esta de acuerdo en lograr mejores niveles de
produccién y calidad, cualquier esfuerzo que se haga en otras areas de la
empresa sera nulo

La técnica de la Efectividad Gerencial nacid en Canadd y su
creador es William Reddin, aunque su mayor difusion se ha dado en los

Estados Umdos.

{37) Redding, W ) Rfectevidad Gerencial Editorial Diana México, DF 1978 Pég 11
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La técnica se define como el logro de los requisitos del puesto de
gerente; afirma que no existe un estilo gerencial siempre efectivo, sino para
cada situacién particular en que se encuentre la empresa o alguna area de
ella, habra un estilo adecuado que haga ser mas efectivo al gerente, ¢l debe
ser flexible o estricto, dependiendo de lo que demande 1a situacion; para esta
técnica son mas importantes los resultados, que todas las actividades que se

realicen para logratlos
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1.- COMISIONES MIXTAS OBRERO PATRONALES.

Las Comisiones Mixtas Obrero Patronales, son el comunto de
personas elegidas paritariamente por los trabajadores y los patrones con el
fin de que prevengan, conozcan y resuelvan los problemas laborales,
formulen recomendaciones y propongan proyectos que se dirijan a la
productividad, a la capacitacién y al adiestramiento, a la seguridad ¢ hugiene
y a otras medidas tendientes a lograr el mejor funcionanmento de una
empresa productora o distribuidora de bienes o servicios

Los articulos 132 fraccion XXVIH ¥ 134 fraccion IX de ia Ley
Federal del Trabajo, establecen que es obhgacion de los patrones y
trabajadores, participar en 1a integracién y funcionamiento de las comisiones
mixtas que deben constituirse y operar en las empresas de acuerdo con la
misma ley.

Asmmismo, los articulos 125 fraccion I, 153-1 y 509 de la Ley,
determinan que las comusiones mixtas, deben integrarse por igual nimero de
representantes de los trabajadores y del patrén,

(Participacion de utilidades, capacitacién y adiestramiento y segunidad e
higiene),

La Ley Federal del Trabajo establece expresamente las comisiones
mxias siguenies
a) - Comms1én mixta de capacitacion y adiestrammento (articulo 153-I).

b).- Comisién mixta de seguridad e higiene (articufo 509)

¢) - Comisién nuxta para determmar la participacion individual de los
trabajadores en las utilidades de las empresas (articulo 125 fraccion I)

d) - Comisién Mixta para determinar la antiguedad de los trabajadores

(articufo 158).



¢).- Comusion mixta para formular el Reglamento Interior de Trabajo
(articulo 424 fraccién 1)

" La Ley, asimismo, establece la posibilidad que se constiluyan otras
comusiones mixtas, para lo cual en el articulo 392, dispone que "en los
contratos colectivos podra establecerse la organizacion de conusiones mixtas
para el cumplimiento de determinadas funciones sociales y economicas”, y es
éste el fundamento de la Cornmsion Mixta de Productividad a que se hara
referencia més adelante

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

Los miembros de las comsiones mixtas desempefiaran sus
funciones gratuitamente dentro de las horas de trabajo como lo establece el
articulo 510 de la Ley, lo que sigmfica que los representantes no devengaran
retribucién extra por tales funciones, pero si tienen derecho a recibir su
salario, ya que tales funciones son sustitutas de las asignadas a los puestos

que desempeiian en la empresa

a)COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

El articulo 153-I de la Ley Federal del Trabajo, establcce que la
organizacidn de eslas comisiones es obligatona y que se integraran por 1gual
nimero de representantes de trabajadores y patrén, para la elaboracton y
puesta en operacion de los sistemas, planes y programas de capacitacion y
adiestramiento para los trabajadores, asi como para sugerr medidas

tendientes a perfeccionarlos, conforme a las necesidades de ambas partes
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De acuerdo a to que disponen los articulos 153-N, 153-Oy 153-Q,
los planes y programas de capacitacion y adiestrarmento, deben de cubrir los
siguicntes requisitos. |
- Ser sometidos de comin acuerdo entre trabajadores y patrones, a la
aptobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
- Comprender todos los puestos existentes en la empresa, tanto de base como
de confianza,

- Referirse a periodos no mayores de 4 afios.

- Precisar las etapas durante las cuales se impartird Ia capacitacion y el
adiestramiento

- Aquellos otras que establezca mediante criterios generales la Secretaria del
Trabajo v Prevision Social (articulo 153-Q fraccion VI de la Ley Federal del
Trabajo} y que sean publicados en el Diario Oficial de ta Federacién

Anteriormente, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, a
través de la UCECA siglas de la "Unidad Coordinadora del Empleo,
Capacitacién y Adiestramiento” fa cual era un orgamsmo descentralizado
dependiendo de dicha Secretaria que tenia a su cargo el servicio nacional de
empleo, capacitacion y adiestramiento emitia los criterios generales antes
mencionados.

Sm cmbargo, a partir del 2 de agosto de 1984, desaparecio la
UCECA y tomé sus funciones la Direccidn General de Capacitacion y
Productividad, también dependiente de dicha Secretaria

Los articulos 153-1 y 153-J de la Ley, establecen que son
obligaciones de esta comision:

- Vigillar el cumplmiento de la obligacion patronal de proporcionar

capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores,



- Vigilar la instrumentactdn y operacion del sistema y procedimiento de
capacitacion y adiestramiento.

- Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los sistemas 'y
procedimientos, conforme a las necesidades de los trabajadores de la
empresa.

Asimismo, el articulo 153-O de la Ley, establece la obligacion
para el patrén de registrar ante la Direccion General de Capacitacion y
Productividad, de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la integracion
de esta comisién y para tal efecto, los nombramientos de las personas que
mtegran la comision, deben estar firmadas por quienes tengan facuitades
para actuar en nombre del patrén tratdndose de los representantes patronales
y por las personas que tengan facultades para actuar a nombre del sindicato,
tratandose de los representantes de los trabajadores, y si no hay sindicato en
la empresa sera necesario que los trabajadores celebren una asamblea, a
efecto de nombrar a sus representantes.

Mediante oficio nimero 1005 de fecha 2 de agosto de 1984,
publicado en el Diario Oficial de la Federacion el dia 10 del mismo mes y
afio, fueron dictados los criterios de la Secretaria del Trabajo y Previsidn
Social, por 1o que al nfimero de representantes ante la comision se refiere,
mismos que en la actualidad siguen vigentes bajo los siguientes términos:

Las comisiones muxtas de capacitacion y adiestramento se
integraran preferentemente con el sigmente nimero de representantes
- Uno por parte de los trabajadores y otro por parte del patron, cuando la
comision mixta represente hasta 20 trabajadores
- Tres de los trabajadores y tres del patron, cuande la comsidon mixta

represente de 21 a 100 trabajadores.
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- Cmeo de los trabajadores y cinco del patron, cuando fa comision mixta

represente a mas de 100 trabajadores.

BCOMISION MIXTA DE SEGURIDAD E HIGIENE,

Regulan la comision mixta de segunidad e lugiene, los articulos
509 y 512 de la Ley Federal del Trabajo, los articulos 193 a 212 del
Reglamento de Scguridad e Higiene del Trabajo, expedido por la Secrctaria
del Trabajo y Prevision Social, relativo a la constitucion, registro y
funcionamiento de las comrisiones mmxtas de seguridad e Imgiene en el
trabajo.

La orgamzacion de estas conusiones es obhgatorta en los térimnos
del articulo 509 de la Ley Federal del Trabajo y también es obligatorio para
los patrones y trabajadores participar en la mtegracion v funcionamiento de
las comtsiones de referencia, de acuerdo con o previsto por los articulos 132
fracc16n XX VI y 134 fraccion 1X de la Ley de la materia. Estas comisiones
se desempeiian gratnitamente dentro de las horas de trabajo, de modo que no
generen ingreso adicional para ¢l trabajador y no hay cantidad fija, m limites
cuahtitativos para las comisiones mixtas de segurrdad ¢ higiene, debiéndose
(tegrar tantas conto sean necesanas en la empresa.

La cantidad de integrantes de cada comistdn no estd determinada
pot la ley, sin embargo, estara en razén dwecta con el ndmero de
trabajadores al servicio de la empresa y el Instructive Nam. 19 apunta que
éstos mimmamente pueden ser
- S1 ¢l mimero de trabajadores no es mayor de 20, un representante de los
tiabajadores, y uno del patrén

- Si hay de 21 a 100 trabajadores, dos 1epresentantes por cada parte



- Si son mas de 100 trabajadores, cinco representantes por cada parte y
ademas por cada trabajador representante propietario se deberd asignar un
suplente y el nimero de representantes de cada partc debera ser igual

De acuerde con lo que disponen los atticulos 197 y 198 del
Reglamento General de Seguridad e Higiene en el Trabajo y puntos 13 al 16
del Instructivo Nam 19, el patron designard a sus representantes y el
sindicato Jos representantes de los trabajadores. Cuando no exista contrato
colective de trabajo vigente, la mayoria de los trabajadores haran las
designaciones respectivas.

Una vez nombrados los representantes, éstos deberan reumrse de
mnmediato para levantar el acta constilutiva de la comisién mixta de
seguridad e higiene y una vez cubierto el requisito anterior, Jas comisiones
mixtas, deberan registrarse ante la autoridad laboral que corresponda segin
Ja junisdiccién aplicable a la empresa (fedetal o local) y segin su ubicacion
geografica, de confornmdad con las bases siguientes:

- Si a la empresa le es aplicable la junsdiccion federal y el centro
de trabajo esta ubicado en el interior de la Repiiblica, ante la Delegacion
Federal del Trabajo que le corresponda

- S1 a la empresa le es aplicable la jurisdiccion local y el
establecimiento se¢ encuentra en alguno de los Estados, ante la autoridad
laboral estatai que le corresponda

- Si la empresa esta bajo jurisdiceion local y ubicada en el Distnito
Federal, ante la Direccion General decl Trabaje y Prewision Social del
Departamento del Distrito Federal

- Si la empresa esta bajo jurisdiccion federal y el centro de trabajo
estd ubicado en el Distrito Federal, ante la Direccion General de Medicina y

Seguridad en el Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Soctal.
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En la primera reumén de trabajo, la comusion mixta de segundad ¢
Ingiene debe formular ef programa calendario anual de recorrnidos mensuales
a los edificios, locales, instalaciones y equipos en su centro de trabajo, para
verificar las condiciones de seguridad ¢ higiene que prevalecen

Nornalmente, las comistones deben de efectuar como minimo una
visita mensual a los edificios, instalactones, equipos, etc., para verificar sus
condicioncs, pero puede realizar otras adicionales por niciativa del patrén o
de los trabajadores. '

Las comisiones mixtas de seguridad e giene fietien la obligacidn,
en térmmos gencrales, de proponer y vigilar el cumplimiento de las normas
de seguridad e higiene en el trabajo.

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

Actualimente la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, solicita
que estas actas mensuales sean presentadas ante dicha autoridad, dentro de
los primeros diez dias de cada mes y ante las rmsmas autoridades laborales

en que fuc registrada la comision,

2.- CONVENIOS DE PRODUCTIVIDAD.

El Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la
Calidad de que hablamos en el capitulo I, nos proporciona un marco de
refcrencia para la elaboracion de un convenio de productividad en cada
empresa productora o distribuidora de bienes o servicios, que debera
determinar cudles son sus problemas y areas de oportunidad para mejorar su

productividad y calidad, cuales pueden ser sus programas y acciones para
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etlo, como medir los avances o resultados de sus programas y
consecuentemente y como repartir los beneficios de este esfuerzo o resultado
te productividad

El momento que vivimos es el indicado para acordar con el
sindicato ¢ en su caso con los trabajadores de la empresa, un convento para
glevar la productividad y 1a calidad. Debemos aprovechar el impulse que nes
proporciona el Acuerdo Nacional antes mencionado, para que sin dejar pasar
tiempo y con ello sus efectos, se firme el convemo referido, que aun sin
programas ¢ acciones definidos, contenga los compromisos y acuerdos
fundamentales de ambas partes para mejorar la productividad y la cahdad.

Los sindicatos y los trabajadores estdn en estos momentos mas
receptivos a participar y apoyar las ideas y acciones en esta direccion, por lo
que el procedimiento para la firma de este convenio debe ser enunentemente
participativo, no solo por la meta de identificar conjuntamente los problemas
de productividad y las acciones que podrian mejorarla, sino mas aun, porque
no puede existic una motivacién y un interés genuine y trascendente en Ja
persona, i no se involucra desde una ctapa temprana en la deteccion,
planeacion y ejecucion de fos programas de productividad y calidad y cabe

hacer notar que esta participacién es fundamental en el caso del sindicato y

en especial de sus dirigentes y delegados.

Los puntos principales gue deberd contener el convemo de
productividad serian los siguientes:

+ Establecer de una manera clara y definida los compromisos de cada una
de las partes: administracion de la empresa, dingentes sindicales y
trabajadores.

«  Crear una comisién mixta de productividad que elabore los planes y

programas de productividad
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«  Realizard un dagnostico o deteccton de las dreas o actividades en las
que se actuard para conocer cudles son los problemas de productividad y
de qué magnitud

+ Determinara cudles son las estrategias a seguir e mcrementard las
acciones que se tomaran para mejorar la productividad en las dreas antes
tdentificadas.

= Evaluara los avances tanto para controlar el programa v las acciones,
como para poder medir los resultados de [a productividad que cada parte
del proceso ha logrado

« Establecers la forma y térmmmos en que compensard a quienes
participaron y lograron el beneficio, a efecto de repartir equitativamente
los beneficios.

«  Por 1ltimo, no se debera integrar el convenio ni los planes y programas
de productividad al contrato colectivo de trabajo, en virtud de que las
cucstiones de productividad y calidad no son materia de negociacién
colectiva, sino de cultura en el trabajo y lo tmico que se lograria con
cslo, seria darles mayores elementos al sindicato v a los trabajadores
para prestonar a las empresas en las revisiones de contratos colectivos

A continuacion se propone un modelo de convemo pata elevar la

productividad vy la cahdad que en principio puede ser firmado y

posteriormente amphado, de acuerdo a fas necesidades de cada empresa

CONVENIO PARA EI ESTARLECIMIENTO DE UN BONO DE
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

DECLARACION
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Los que suscribmmos el presente convemo, por una parte la empresa

, por la otra el smdicato , que

manifestamos que reconociendo mutua y reciprocamente la 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 devengara de manera (mensual,
trimestral, semestral) a partir de de 199 , al tenor de los

stguientes
CONSIDERANDOS

PRIMERQ.- El articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo hace explictto
que "todo trabajador tiene derecho a que su patréon le proporcione
capacitacién y adiestramiento que le permuta elevar su nivel de vida y
preductividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun
acuerdo por ¢l patrén y ¢l sindicato o sus trabajadores y aprobados por Ia
Secretaria del Trabajo y Prevision Social™

SEGUNDO.- El Acuerdo Nactonal para la Elevacion de la Productrvidad y
la Calidad (ANEPC) ofrece las grandes lincas para gue a nivel de la
empresa se adopten medidas especificas o se suscriban convenios
particulares tendientes a la elevacion de la productividad y la cahidad. En una
de sus sers lineas generales de accion, el ANEPC contempla que los
beneficios que esta elevacion comprendan a los consumidores (mejores
productos, mejor calidad), a las empresas (mas competitividad, mayor
rentabilidad, mas ganancias) y a los trabajadores (aumento de las
remuneraciones), es decir, que ¢l excedente resultante de la productividad v

Ia calidad se distribuya entre los empresarios y los trabajadores.
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TERCERO.- En virtud de lo anterior, los representantes de 1a empresa y ¢l
sindicato convienen en la necesidad de instrumentar un Bono que estimule y
retribuya la productividad y la calidad grupal Este bono no excluye la
posibilidad de que, s1 asi s juzga conventente se instrumente también bono
mdvduales y otros incentives relacionados con el mciemento de la
productividad y la calidad,

El Bono de Productividad y Calidad operara con base a fas siguientes

CLAUSULAS

Comision Mixta
PRIMERA.- Con el fin de apoyar la competitividad de Ia empresa mediante
aumentos en su productividad y calidad, y con ello mejorar las condiciones
gcondmicas dc las partes firmantes, se integrard una Comision Mixta de
Productividad y Calidad. La Comisién quedara integrada por el mismo
numero de representantes de los trabajadores y del patréon A continuacion se
propone un ejemplo de conformacion de la Comisidn,
En representacion de la empresa
+  El Gerente de Recursos Humanos,
+  Fl Gerente de [inanzas y Admunistracion,
«  El Contralor,
»  ElJefc de Departamento de Personal
En representacion del sindicato-
» L reprcsentante legal del sindicato

«  Un miembro del Comté Ejecutivo del sindicato, y
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« Dos asesores miembros del sindicato, nombrados por la duectiva del
mismao.

SEGUNDA.- La Comsion Mixta serd responsable de elaborar, en un plazo
no mayor de 30 dias contados a partir de ta firma del presente conveino, un
programa de productividad y calidad que mcluya, por lo menos, los
sigwentes elementos; diagndstico de los obstaculos y limitaciones al
mcremento de la productividad y la calidad de la empresa; defimcion de
acciones y proyectos para atender esta problematica seilalando las
responsabilidades por parte de la empresa y los trabajadores, y seguinuento
y evaluacion de las acciones y proyectos, asi como del grado de
cumplimiento de las metas de producttvidad y cahdad

En funcién de las caracteristicas de cada empresa y sus problemas
especificos, cada programa de productividad y calidad podra hacer énfasis

en alguno de los sigmentes aspectos:

+  Capacitacion y adiestramiento

»  Seguridad ¢ higiene

»  Mantemimiento preventivo y correctivo

«  Reduccidn de desperdicios y defectos en el proceso productivo

»  Reduccidn de tiempos muertos

«  Optimizacion del uso de materias primas, msumos mtermedios y
energéticos

+  Desarrolio de multihabilidades en los trabajadores

« Pantualidad y asistencia

« Intensidad y eficiencia en el trabajo

» Reduccion de quejas de usuarios

«  Reduccion de tiempos en prestacion de servicios
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+  Megjoras en Ja calidad de los servicios

TERCERA.- Las airibuciones de la Comision Mixta serdn las siguientes

a) Velar por el cumplimiento del presente convento,

b} Determinar los criterios para la medicion de la productividad y la
calidad,

¢) Establecer los grupos de trabajo encargados de medir de manera regular
y periddica ( mensual, trimestral, semestralmente) la productividad y la
calidad, ¥

d) Conocer y resolver cualquier modificacién respecto al esquema del
Bono de Productividad y Calidad establecido en el presente convenio; a
la medicion y seguimiento de la productividad; v a la determinacion y
forma de pago de los incenttvos

CUARTA.- La Comisién Mixta elaborara un 1eglamento nterno que

especifique su forma de operacion, periodicidad de reuniones, elaboracion de

convenios, infonnes y actas, toma de decisiones, etcétera

Bono de Productividad y Calidad

QUINTA.- Se entiende come Bono de Productividad y Cahidad el incentivo

econdmico orientado a favorecer el esfuerzo de los trabajadores hacia un

aumento de la productividad y el cuidado de los recursos y bienes de la

empresa, es decir, al incremento del producto por hombre sin defrimente de

la calidad.

SEXTA.- Las partes declaran que el objetivo del Bono de Productividad y

Calidad es el de constituirse en un mecanismo concreto de disiribucién de

tos heneficios derivados del incremento de 1a productividad y la eficiencia

en la operacion de la empresa Su magnitud estard en funcion de los

aumentos que se alcancen en la Productividad y Cahdad
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SEPTIMA.- El Bono de Productividad y Calidad es un incentivo econdmico
que la empresa pagara a los trabajadores cada mes (trimestre, semestre, etc )
y cuyo monto se calcular como un porcentaje respecto del salano de cada
trabajador La magnitud de este porcentaje se determinard en funcion del
cumphmiento de las metas de productividad y calidad, de acuerdo a la tabla
de equivalencias que se presenta en la claysula décima de este convenio
Este Bono de Productividad y Calidad es independiente del salario
estipulado en el contrato colectivo de trabajo.

OCTAVA.- Para hacerse acreedor al pago del Bono de Productividad y
Calidad, ¢l trabajador debera cumplir los siguientes requisitos.

ay Ser sindicalizado y en activo, y

b) No haber acumulado més de "X" inasistencias y/o "Y" retardos durante el
perniodo de referencia del bono.

El monto de los incentivos que no se pague por ¢l incumplimiento de los
requisitos descritos en el inciso b) se distribuira de manera proporcional
entre los frabajadores que si califiquen para dicho otorgamiento. Esto
apoyara el principto basico de la productividad y la calidad de producir mas
y mejor con los mismos recursos.

NOVENA.- Las metas de productividad miciales del presente convento son

las siguientes’

PERIODO UNIDADES POR PRODUCCION METAS
PERSONA TOTAL
Opciongs Opcronies Promedio de los
Scmana Toncladas resultados kustdricos
Mes Piezas de la produccion del
Trimestre Kitlémetro drca correspondiente
Semgstre Metros Ejcmplo
Personas atendidas 300 bolsas diartas 315 bolsas dhanas
Vuelos
Maniobras
Embarques
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DPECIMA.- El logro y la superacidn de las metas de productividad y calidad
establecidas cn la clausula novena se traducird en mcentivos econOmicos
para los trabajadores, los cuales dependeran de 1a proporcidn del incremento
en la productividad vy la calidad que se deba a su mayor esluerzo,
organizacton y eficiencia

El monto total de los pagos que la cmpresa efectuard por concepto de
productividad v calidad no debera exceder el % de las ganancias de la
empresa atribuibles a Ia elevacion de la productividad y la calidad

En wirtud de lo anterior, para los efectos del presente convenio el monto del

Beno de Productividad y Calidad sera ¢l siguiente:

BONO DE PRODUCTIVIDAD

Relacion Metas-Incremento en Salarios

Grado de cumplimiento de las Bone de Productividad y Calidad
metas de productividad y calidad | come porcentaje del salario base

100 % "X" del salario base
110 % "Y" del salario base
120 % "Z" del salario base

DECIMA PRIMERA.- Con estc acuerdo la empresa se compromete a
favorecer y desarrollar las condiciones fisicas, financieras, organizativas, de
capacitacion y de otro tipo necesartas para aumentar la productividad y la
calidad, y con ellos apoyar l1a aspiracion de los trabajadores a mcrementar
sus ingresos
Vigencia del Convenio
DECIMA SEGUNDA.- El presente convenio enfratd en vigor el de
. dei99.
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a)COMISION MIXTA DE PRODUCTIVIDAD.

Es una comusién mixta que, no obstante ser de indole contractual y
no obligatonia legalmente, tendré un gran 1mpacto por su contribucion en ¢l
aumento de productividad de las empresas y sus trabajadores

En los aspectos organizadores tales como integracion, sesiones y
recorridos, nombramiento de miembros, convocatorias y votaciones,
desempefio, obligaciones y derechos, duracion cn €l cargo, funciones
especificas y tareas, la comtsion que nos oéupa no se diferencia mayormente
de otras de indole legal como la de capacitacidn y adiestramiento, la de
seguridad e ligiene, etc , que ya han sido analizadas en este capitulo

Podran existii una © mas comsiones mixtas de productividad en
cada empresa, dependiendo de la diversidad de labores a desarrollar por los
trabajadores

Por cuanto al nimero de miembres que la infegraran, la regla es
que deberan ser paritanas, esto es, con igual niimero de representantes del
patron y de los trabajadores, dependiendo ¢l namero de representantes, del
nimero total de trabajadores y de las necestdades de la empresa,

Por la naturaleza de las funciones que se les conferian, los
miembros que ntegren la comiston deben contar, para su mejor desempefio,
con amplitud de criterio, sélida preparacion y experiencia en la industria,
serviclo o actividad de que se trate, asi como capacidad para cumplr con
responsabilidad vy entusiasmo las tareas que se les encomienden, a fin de
estar en aptitud de proponer y dar seguimiento a las medidas que se estumen
convenientes tomar para incrementar la productividad

Al 1gual que en ofras conusiones y para evitar, en la medida de lo

posible, discrepancias que paralicen su accién, es convemente que se les
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dote de reglamentos intemmos de operacitn, manuales o instructivos a los
cuales recurrtr y que sirvan para instruir a los miembros en sus tareas.

Fi mivel gue alcancen las funciones y tareas de la comision,
dependerda en mucho de la organizacion admmmstrativa v cultura de
productividad que exista en cada empresa, que deben tender a la
implantacion de esta cultura, bajo la forma de concertacion productiva que
impltca mayor participacion de los trabajadores y conjuntamente, la apertura
para el reparto de los beneficios obtenidos por la produciividad.

De manera general, éstas son algunas funciones para ser
desempeitadas por la Comision Mixta de Productividad, dependiendo el nivel
de decision que se le otorgue en cada empresa
- Hacer cumplir lo establecido en los reglamentos, instructivos y demds
documentos existentes o que se creen en materia de productividad;

- Implementar y dar difusion a la filosofia de productividad y calidad, para
que llegue a ser una cultura

- Proponer e intevenir en la elaboracion de medidas (en union de otras
comsiones, s1 fuera el caso) para prevenir riesgos de trabajo, dada su
vinculacion con la productividad y los métodos seguros de trabajo,

- Sugerm medidas tendientes a diagnosticar, pronosticar y evaluar
necesidades cuya resolucidn sea importante para incrementar la
productividad,

- Participar en la elaboracion de los planes y programas de capacitacion y
adiestramiento y vigilar el avance de los mismos en los aspectos que tengan
que ver con a productividad y el bienestar de los trabajadores,

- Vigilar coyuntamente con 1a administracion de la empresa, la implantacion

de métodos para identificar metas y priortdades, incluidas las de produccion
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que puedan alcanzarse en determinado plazo, estableciendo las politicas
deseables y asignando responsables dentro de los diferentes proyectos,

- Divulgar entre los trabajadores aquellas estrategias operativas que
produzcan incremento en la productividad,

- Generar estudios o discusiones en las areas requeridas, entre empresa,
sindicato y trabajadores, sobre aquellas condiciones del proceso productivo
y del entomo laboral y ambiental que proporcionen un mayor
desenvolvimiento del trabajador, incluidos incentivos que lo motiven a
trabajar para elevar sus niveles de

productividad,

Dada la intma relaci6on que guardan la productividad con la
capacitacion y el adiestramiento y la segunidad e higiene, que en realidad no
son smo aspectos coincidentes de wn mismo objetivo que es la produccion,
en algunas empresas he podido observar la politica de fusionar las
comsiones antes mencionadas en una comision Unica con tareas miltiples,
pero mutuamente coordinadas entre si, lo cual scgin me comentan los
representantes de dichas empresas simplifica las tareas, evita la distraccion
de trabajadores y elimma las cargas administrativas adicionales que
entorpecen la marcha de la empresa cuando actiian separadamente. Estas
comisiones se ajustan a las disposiciones legales y administrativas en cada
caso, pero también a las politicas de productividad que se determunen Sin
embargo, sostengo que la comisién mixta de productividad debe ser
contractual y debe estar constiturda y actuar en forma independiente en
relacion a las otras comusiones que por disposicion Jegal se deben crear en
las empresas, toda vez que dichas empresas y sus trabajadores, deben ser

productivas por convencinuento propio y no porque una ley asi lo establezca
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Para tener un buen éxito en la implantacion de las comisiones de
productividad, se requere la mayor partictpacion de los trabajadores que sea
posible, por medio de motivacion, salario remunerador € meentivos

Para comtar con parametros efectivos de medicton de la
productividad dc la empresa y los trabajadores, es necesario establecer una
melodologia de medicion, entendida como un instrumento de analisis de la
productividad que en periodos determinados muestre, Io mas objetivamente
posible, el comportamiento de la empresa y los trabajadores de modo que,
sobte estos resultados, se pueda pronosticar el futuro y determinar las
estrategias a segwr. En todo este proceso juega un papel muy importante la
Comsidén Mixta de Productividad, que scré fa encargada de dar seguimiento
a los planes y programas correspondientes y velar por su perfeccionamiento,
suginendo las correcciones pertinentes.

Desde luego, cada empresa tendra que formular sus propios
estudios de ttempos vy movimmentos para poder obtener la productividad que
cn cada caso se requiera

La Comsion Mixta de Productividad debera desarrollar,
implementar y vigilar un sistema de evaluacion individual de la productividad
del trabajador, que contemplara lo siguiente’

- Actitud hacia el trabajo;

- Cahidad en el trabajo,

- Cantidad en el trabajo,

- Cumphmiento de la asistencia y puntualidad,
« Cumplmmento de objetivos laborales,

- Responsabilidad,

- Disciplina;

- Orden y limpieza, y
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- Las demas que determine la Comision Mixta.

Estas evaluaciones que seran periddicas (diarias, semanales,
quincenales, mensuales, semestrales o anuales) podran ser un elemento clave
para identificar los errores y deficiencias de los planes y programas de
productividad, para el efecto de ser corregidos y, asimismo, seran pruebas
documentales idoneas para acreditar ante las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje la causal de despido justificado de un trabajador por su baja
productividad, de acuerdo con la adicion a fa ley que propongo en el capitulo

IV de este trabajo de investigacion,
BICONTRATQ COLECTIVQ DE TRABAJO.

Resulta frecuente que los fenémenos sociales rehasen a la
normatividad de cualqueer diseiplina juridica, situacion que no ha sido
diferente tratdndose de las relaciones laborales, en donde [a matena de
productividad ha sido ya objeto de concertacion desde hace varios afios en la
contratacién colectiva y particularmente por empresas preocupadas por
alcanzar un desarrollo y expansion acorde con la época Pot lo que resulta
conveniente conocer estos avances sobre la matena, de tal forma que se
puedan aprovechar por las empresas que ain no se han iniciado en este
campo, por lo que presentaré el siguiente cuadro, que nos dara una visién
general de las tendencias de los contratos colectivos orientados a la

productividad
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AREA

TENDENCIAS

Premio de puntualidad y/o asistencia

Implementar e mcrementar estos
prennos para disminuir rotacion y
ausentismo,

Dias de asueto.

Se observa tendencra a disminuir os
dias de asueto a cambwo de pago
doble, ast como a mtercambiar los
dias de asueto de martes a viernes
por sabados v lunes.

Requisitos de ingreso.

Mayor nivel de conocimientos y
capacidad,

Requisitos de ascenso

Tendencias a eliminar los pationes
escalafonarios  debaido  a  las
exigencias de multihabilidades.

Velocidad de los ascensos.

Mayor agihidad como resultado de
mds capacitacion y reestructuracion
en los tabuladores,

Distribucion de niveles de tabulador.

Tendencia a compactar calegorias
(ntmero de puestos para adecuarse a
la multifuncionalidad}) y a reducir
mveles de pago (nimero de salarios).

Capacitacion

Los programas tienen ahora las
siguientes caracteristicas:

- Continua

- Intcgrada a planes y programas de
productividad y calidad

- Orientada a necesidades concretas
de produccian

- Lograr una cultura de calidad y
productividad

Piemios de productividad

Los premnos se tienden a establecer
ya sea en forma mdwvidual y/o

grupal
Implementacion de sistemas de|las empiresas  muesttan  una
multiiabihdades o similares tendencia a  establecer  estos

sistemas




L4

El articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo define al contrato
colecttvo como "El convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de
patrones, con objeto de establecer las condiciones segun las cuales debe
prestarse el trabajo en una o mds empresas o establecimientos” Cabe hacer
notar que el articulo confunde €l concepto de contrato con el de convenio, a
pesar de que aquél es la especie y éste es el género como se desprende de
los articulos 1792, 1983 y 1794 del Codigo Civil para el Distrito Federal

Por otro lado, ¢l articulo 387 de la Ley establece que "El patron
que emplee trabajadores miembros de un sindrcato, tendra obligacion de
celebrar con éste, cuando lo solicite, un Contrato Colectivo” Si ¢l patrén se
mega a firmar el contrato, podran los trabajadores ejercitar el derecho de
huelga consignado en el articulo 450

Nos dice el articulo 39] de la Ley que el contrato colectivo
contendra;

1 Los nombres y domicilios de fos contratantes,

II Las empresas y establecimientos que abarque;

UI Su duracién o la expresion de ser por tiempo indeterminado o para obra
determmada;

IV. Las jornadas de trabajo,

V Los dias de descanso y vacaciones,

VI. El monto de los salarios;

VII Las clausulas relativas a la capacitacion o adicstramiento de los
trabajadores en la empresas o establecimientos que comprenda;

VIIE Disposiciones sobre la capacitacién o adtestramuento inicial que se
deba impartir a quicnes vayan a ingresar a laborar a la empresa o

establecimicnto;
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X Las bases sobre la integractén y funcionamiento de las conmsiones que
deben mtegrarse de acuer@o con esta ley; v
X Las demas estipulaciones que convengan a las partes

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

El contrato colectivo de trabajo es una figura juridica conocida con
dicha denominacidn, més no por eso debe considerarse que cuenta con los
elementos, finalidad y naturaleza de contrato o convemno desde el punto de
vista previsto por los articulos 1792, 1793 y 1794 del Cédigo Civil para el
Distrto Federal y 17 de la Ley Federal del Trabajo, en vatud de que ¢l
convenio latu sensu es el acuerdo de voluntades que crea, modifica,
transmte o extingue derechos y obligaciones, siendo el elemento esencial el
acuerdo de voluntades, entendido este como la libertad de decision y
eleccion, la cual no existe en la figura juridica conocida como contrato
colectivo, toda vez que desde el punto de vista patronal no existe esa
autonomia de la voluntad para contratar o no hacerlo, para determinar las
condiciones del contrato o modificatlo, o para dar por terminado el mismo

El articulo 390 de la Ley Federal del Trabajo nos dice "El
Contrato Colectrvo de Trabajo debera celebrarse por escrito, bajo pena de
nuhidad Se hard por triplicado, entregdndose un gjemplar a cada una de las
partes y se depositara el otro tanto en la Junta de Conciliacion y Asbitraje El
contrato surtird efectos desde la fecha y hora de presentacidn del documento,

salvo gue Yas partes hubiesen convenido en una fecha distinta®
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[En consecuencia el deposito ante la autoridad competente no
deberd tomarse en cuenta como un elemento de existencia del Contrato

Colectivo de Trabajo, sino como un elemento de eficacia o vahdez juridica

3- FUERZA Y TRASCENDENCIA JURIDICA DE LAS
RESOLUCIONES DE LAS COMISIONES MIXTAS.

Los representantes en las comustones mixtas no son mandatarios
de los trabajadores, i de los patrones Fa la relacion de mandato, el
mandatario actda por instrucciones expresas del mandante o, cuando menos,
con su autorizacion para actuar dentio de un Area prefijada por el otorgante
del mandato

Al designarse un repiesentante de fas comnsiones wmxtas, los
trabajadores y patrones no los instruyen, m los autorizan para actuar y
tampoco les transmiten derechos, porque estos derechos y facultades estin
previstos en la Ley Federal del Trabajo ¢ en los contratos colectives de
tfrabajo

La naturaleza juridica de las comusiones mixtas ¢s ta de ser
organos comunttarios de investigacidn, vigilancia, asesora, reglamentacion o
resolucién en materia de capacitacion y adiestramiento, seguridad € higiene,
reparto de utilidades, antigiiedad de los trabajadores, reglamento interor de
trabajo, de desarrollo del trabajo, de productividad vy, en general, en materia
ccondémica y social de la empresa dentro de sus respectivos ambrtos
competentes.

En cuantc a las resoluciones de las comusioncs mixtas
reglamentadas exprcsamente por la ley, son obligatorias y pueden ser

gjecutadas, asi lo soliciten las partes, por las autonidades laborales
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En cambio, las resoluciones de las comistones mixtas establecidas
en los contratos colectivos, solo son obligatoras st asi lo declaran las partes
Si determumaron su obligatoriedad, también podran ser ejecutadas, a peticion
de parte, por las autondades laborales, como se desprende del articulo 392
dela Ley,

Las comisiones mixtas establecidas en los contratos colectvos
solo pueden tener funciones en materia econdmeca y social. Asi lo ratifica la
Suprema Corte de Justicia de la Nacidn en la tesis jurisprudencial siguiente,
"Las comisiones formadas contractualmente solo podian ocuparse de
funciones econdmicas y soctales, y solamente en estos casos las Juntas de
Conciliacién ejecutaran las resoluciones que las partes declaren obligatorias

De lo anterior se concluye que las comistones nuxtas carecen en lo
absoluto de funciones jurisdiccionales para decidir sobre los conflictos o
littgios habidos entre las partes y, por 1o tanto cuando se ocupen de asuntos
junsdrcetonales, lo resuelto por ellas carecen de todo valor legal, puesto que
las fdnicas autoridades junsdiccionales para dirimir los conflictos obrero
patronales son las Juntas de Conciliacion y Arbitraje”.

Sexta Epoca, Quinta patte, Vol. XXX VI, Pag. 22 A D. 5643/58.
Ferrocarriles Nacionales de México. 5 Votos,
Tesis de Jurisprudencia Informe 1982, 4a. Sala, Pag 73.

Solo afiadircinos lo que entiende Trueba Urbina por éreas
econdnmica y social "En términos generales, debe entenderse por funciones
econdmicas aquellas que versan sobre la produccion en todas sus

mamfestaciones y por sociales las que se relacionan con los mtereses genera



les 0 de categoria en la orgamzacion sindical obrera y de la empresa™ %

Por lo expuesto, podemos concluir que las cvaluactones realizadas
a los trabajadores por la comusion mixta de productividad, no seran
resoluciones junisdiccionales y tendran que ser las Juntas de Conciliacidn y
Arbitraje quienes deternunaran la justificacion del desprdo de un trabajador
pot sus bajos niveles de productividad, de acuerdo a la cauvsal que se

propone en este trabajo de investigacion,

{3#8) Trucka Utbipa, Albcrio Citado por Armando Gonsdler Parucly Fas Comivones ity como

Orgamsmos de Colabaracidén Obrere Patronal No 22 1964, Pag 74



( CAPITULO IV
LA BAJA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR COMO
CAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO

UNA NUEVA CAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO EN LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO,
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1.- UNA NUEVA CAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO EN LA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

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

La Ley Federal del Trabajo adopta un criterio mixto para valorar la
pr'oductividad del trabajador. Por una parte, ¢l articulo 134 fraccién IV,
dispone que €l trabajador estd obligado a "ejecutar el trabajo con la
intensidad, cutdado y esmero apropiados” y ademas, el articulo 85, establece
que "para fijar el importe del salario se tomara en consideracion la cantidad y
calidad del trabajo desarrollado”

Desde lucgo, también es indispensable para determinar la
productividad del trabajador, tomar en cuenta las fuerzas, actitudes y estado
o condicion del trabajador en el desempefio de sus labores como lo establece
el articule 27 de la Ley mencionada

No se considera que sea necesana una adicién al articulo 123
apartado A Constitucional, para establecer la obligacion del trabajador de ser
productivo, en virtud de que dicho articulo es un catdlogo de derechos
minimos de los trabajadores y no un catélogo de obligaciones de los mismos
y tampoco sera necesario adicionar la Ley Federal del Trabajo para
establecer la obligacion del trabajador de ser productivo, en virtud de que el
articulo 134 fraceién 1V la misma se desprende, al establecer que “"son

obligaciones de los trabajadores IV. ejecutar el trabajo con la intensidad,
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cwidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar convenidos” y el
incumphmiento de dicha obligacion se traducird en una causal de despido
justeficado por la baja productividad del trabajador como mas adclante se
sefialara

LLa baja productividad del trabajador en el desempefio de sus labores
por negligencia (descwido) o por dolo (intenctén) y lo que es el llamado
tiabajo a camara lenta o tortuguismo, es un incumpliniento de la obligacion
del mismo de ejecutar su trabajo con la tensidad, cuidado y esmero
apropiados y por lo tanto debe ser una causal de despido justificado

La baja productividad del trabajador para ser causal de despido
Justificado, debe provenir de su voluntad y no de motivos ajenos a ella, como
por ejemplo: tas malas condiciones de los utiles, instrumentos o materiales
de trabajo, como lo menciona el articulo 132 fraccion 11 de la Ley; la
incapacidad fisica o mental que establece el articulo 53 fraccién IV y que le
mmpide trabajar en forma eficiente, asi como no tener recursos puestos a su
disposicion por la empresa, ya sea por una mala admimstracion, por
meumphiniento de proveedores, por malas condiciones del mercado y por
unas causas mas de simlares caracteristicas

f.a vida diana en las relaciones de trabajo nos presenta una serie de
acciones n omisiones de los trabajadores que implican un incumplimuento
grave a sus obligaciones y que por hacer insostenible la continuacion de la
relacion de trabajo, se sancionan cen el despido. En la terminologia de la
Ley, se entiende por rescision, ¢l acto por virtud del cual uno de los sujetos
de la refactén laboral da por termimada ésta, de manera unilateral invocando
una causa grave de incumplimiento imputable al ofro sujeto. Alberto Trueba

Urbina, refiriéndose al uso por nuestra ley de 1970 de la expresion rescision
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sciiala que "es mexplicable que aun subsistan en una legislacion nueva
coneeptos civilistas”

Por 1o que en ¢l presente trabajo se wiihiza la termnologia de despido v
retiro como se emplea en el articulo 123 apartado A fraccion XXII
Constitucional, segin se trate de la rescision de la relacion de trabajo por
causas imputables al trabajador y sin responsabilidad para el patrén (articulo
47 de la Ley) o de la rescision por causas imputables al patrén y sin
responsabilidad para el trabajador (articulo 51 de la Ley), respectivamente.

Aunque la Ley utiliza la expresion rescision sin embargo el térmuno es
equivoco y puede tener diferentes sentidos, en wvirtud de que no es lo mismo
que el patron rescinda, a que lo haga el trabajador En el primer caso,
mediante vna accion de cumplimiento del contrato, se puede mantener viva
la relacion; en el segundo, ésta queda extinguida por ¢l acto de a rescision,
subsistiendo unicamente el problema de determinar a quién es imputable Ia
responsabilidad consiguiente, por lo que me parcce adecuado denorninar
despido a Ia resciston patronal por causas imputables al trabajador y refiro a
la que hace valer el trabajader por causas impwables al patrén, asignandole
el calificativo de justificado o injustificado, dependiendo de que sea fundado
0 no en alguna causal que la ley establezca y son los términos que deberd
sefialar la Ley Federal del Trabajo en sus articulo 47 y 52 respectivamente

En fas primeras 14 fracciones del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo se descnibe un catdlogo de causas de despido justificado y en la
fraccion XV del mencionado_articulo, se abre e¢se catalogo al disponer que

son causas de despido justificado, ademds de las consignadas en las primeras

(3%) Trucha Urhina, Alberto B Muaeve Derecha Mexicano def Trabaye Editonal Porrua México. DF

Pag 101
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14 fracciones de cse mismo articulo "las andlogas de 1gual manera graves y
de consecuencias semejantes en lo que al trabajador se refierce”.

Ias causas de despido justificado, tienen las caracteristicas siguientes,
a) Se trata de acciones u ormsiones que imphecan un incumplimiente de una
obligacian constitutiva de ta relacion de trabajo
b) Las conductas de los trabajadores establecidas como causales de despido
justificado, implican incumplimientos graves de las obligaciones
constitutivas de la refacion de trabago, aunque nos encontramos también con
algunos incumplimentos leves, que solo originan ¢l derecho de amonestar o
suspender al trabajador sin goce de sueldo y hasta un maximo de 8 dias
(Art 423 fraccidon X de la Ley).
¢} El incumplimiento grave de las obligaciones para que sea consttutivo de
una causal de despido justificado, requiere que el trabajador, autor de la
accién u omision, se encuentre en condiciones de poder actuar conforme a su
obhigacién

La Suprema Corte de Justicta, sostiene el eniterto de que la fraccién
XV del articulo 47, al disponer que son causas dc rescision las andlogas a las
descritas en las primeras catorce fracciones, reconoce por una parte que la
descripeion de las causales no es limitativa, sino sélo ejemplificativa y por la
otra, que en esas causales se encuentran inchmdas implicitamente todas
aquellas cuya gravedad y consecuencias son semejantes. Por lo anterior,
sostiene que no nos encontramos ante una laguna de la ley, sino frente a una
disposicion que expresamente y al rmsmo tiempo prevé, de manera casuistica
y general como causales de despido, todos los incumplunientos graves y de
consecuencias semejantes El anterior criterio lo sostiene en la gjecutoria que
en su parte conduccnte dice: "el propio articulo 47, en su fraccion XV,

tarmbién sefala que motivara la rescision del contrato de trabajo, las causas
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andlogas de igual manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al
trabajador se refiere, por lo que se pone de mamfiesto que el precepto que se
indica no debe ser interpretado restrictivamente por el hecho de ser
enumerativo, sino que debe ser interpretado extensivamente en relacion con
lo establecido en las causas de rescision del contrato de trabajo, ademas de
las enumeradas, todas aquellas cuya gravedad y consecuencias sean
semejantes

Sin embargo, no estoy de acuerdo con dicho crtterio, toda vez que la
causal de despido justificado por la baja productividad del trabajador que
propongo en este trabajo, no puede quedar incluida en la fraccion XV del
articulo 47 de Ia Ley, en razon de que debe existir una causal especifica en la
que se determine claramente la hipotesis normativa v 1a consecuencia de la
adecuacion de la conducta de baja productividad del trabajador, al supuesto
que debera establecer el articulo 47 en una fraccion adicional No puede ser
una causal andloga y aunque aceptiramos dicha analogia, ésta tendrd que
seferirse a las catorce primeras causales enumeradas en el articulo 47 y del
andhisis de éstas, no encontramos que alguna de ellas se refiera al concepto
de productividad o algo smmiar Incluso en la fraccion I que establece la
causal de faltas de probtdad y honradez del trabajador, no podra inchuirse la
baja productividad del trabajador, en virtud de quec la probidad hace
referencia a la rectitud, integridad y honradez en el actuar de los trabajadores
y no hace referencia en ningiin caso a su productividad, entendida como €l
mejor aprovechamiento de los recursos puestos a su disposicion por la
empresa para el desarrollo de una tarea asignada

Por lo antes mencionade y tomando en cuenta per lo que se refiere a
los vendedores, el articulo 291 de la Ley Federal del Trabajo dispone que la

disminucion importante y reiterada de las operaciones, excepto cuando
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concurian circunstancias justificativas, es causal de despido justificado y
siguiendo un principio jur)[dnco que dice. "a 1gual razén, igual disposicion”,
de igual forma al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, se le debe
adicionar una causal de despido justificado que se propone sea la fraccion
XV, para que la actualmente regulada pasara entonces a ser la fraccion XVI
y que debera decir

"Articulo 47 - Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patrén - lase causas de despido justificado - . XV.-
La baja productivtdad del trabajador determinada en los ultimos treinta dias,
salvo que concurran circunstancias justificativas y el incumplimiento de sus
obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento, cuando dicho

cumplimiento repercuta en sus mveles de productividad”.

2.,- DERECHO DEL TRABAJADOR A RECIBIR EL AVISO DE
RESCISION.

La Ley Federal del Trabajo, establece la tesis de que en tanto un
trabajador no dié Iugar a que se le aplique una causal de despido justificado,
¢l mismo tiene derecho a permanecer en su trabajo y cvando 1 trabajador
meurre en alguna o algunas causales de rescision previstas en el articulo 47
de la Ley el patron tiene derecho a despedirlo justificadamente del trabajo
que desempeiiaba

La Suprema Corte de Justicia de 1a Nacion ha defimdo el hecho del
despida como "el acto por el cnal el patrdn le hace saber at trabajador que

prescinde de sus servicios, eqmiparandose al mismo las crrounstancia de que



impida pot cualquier medio que el trabajador ejercite el derecho a
desempefiar su trabajo o que rehuse ministrarle éste”. 0

Néstor de Buen nos dice que el despido "es el acto, en virtud del cual,
vno de los sujetos de la relacion laboral, de por termnada ésta de manera
unilateral, invocando una causa grave de incumplimiento imputable al otro
sujeto” ©0
Por lo anterior, se pucde afirmar que el despido es el acto por virtud
del cual el patron hace saber al trabajador, su voluntad de dar por terminada
unilateralmente la refac1on de trabajo ya sea expresa o tacitamente.

El derecho de despido presenta las caracteristicas siguientes!
a) El despido es un acto unilateral porque queda constitutdo con la sola
manifestacion del patron sin requenrse la aceptacion del trabay ador,
b). El ejercicio del derecho del despido, como facultad del patron es
potestativo El patrén frente a un trabajador que ha incurndo en una causal
de despido justificado, puede optar a su libre eleccion, por despedirlo o no.
¢). El derecho de despido es prescriptible El patron debe ejercitarlo dentro
de un mes como lo establece el articulo 527 fraccion I de la Ley.
Transcurrido ese térmno sin que ¢l patron despida al trabajador, preseribe su
derecho de despido y equivale al otorgamiento de un perdon El periodo para
ejercitar el derecho de despido se inicia a partir del dia sigwiente et que el
trabajador incurnié en el incumplimiento grave
d) El acto de despido es un acto formal que debe ser por escrito

Originalmente €l articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo de 1970

(407 Tests de Junsprudencia Nim 71 Apéndice 1917-1975 de! Semanano Judicial de 1a Federacion
Quinta Parte Cuarta Sala Pag 80

{41) De Buen Lozsano, Néster Op Cit Pag 541
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disponia "el patrén deberd dar aviso escrito de la fecha y causa o causas de
fa rescision”, omitiendo imponer expresamente sancion alguna por la falta de
aviso por esciito. La anterior omisidn provocé una gran polémica
Juasprudencial y doctrinal, 1a enconada polémica que se suscitd respecto de
las consecuencias de la falta de aviso por escrito del despido, provocod que
por reformas publicadas en ¢l Diario Oficial de la Federacion el 4 de enero
de 1980, que iniciaron su vigencia el dia lo. de mayo de ese mismo afio, se
adicionara el articulo 47 con un Gliimo parrafo con el texto siguiente. "la falta
de aviso al trabajador o a la Junta - por escrto - por si sola bastara para
constderar que el despido fue injustificado”.

En realidad, la falta de aviso por escrito convierte el despido en
yjustificado, porque su justificacién o njustificacion depende de que los
hechos constituyan o no causal de rescision.

En el aviso por escrito del despido, conforme al articulo 47, debe
expresarse "la fecha y causa o causas de la rescision” la omision de estos
datos, o sea la sola comumcacién por escrito del despido sin fecha y sin
expresar causa, es equivalente a la falta de aviso con todas sus
consecuencias

El patron debe hacer del conocimiento del trabajador ¢l aviso y en
caso de que el trabajador se negara a recibir el aviso de despido, el patrén
dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de rescision, debera hacerlo del
conoctmiento de la Junta respectiva, proporcionando a ésta el domicilio que
tenga registrado y solicitando Ia notificacién al trabajador como se desprende
del articulo 47,

En el retiro justificado por parte del trabajador no se establece este

requisito de formalidad de dar el aviso por escnito
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En el ltimo pérrafo del articulo 47 en cuestién se considera que el
fi atamientoﬁque la Ley le da a la falta de aviso que tiene que dar el patrén al
trabajador es excesivo, lo que se pone de manifiesto al mencionarsc en la
Ley que st no se da dicho aviso se considerara que el despido es
injustificado.

Estoy de acuerdo con la opimén de Mario de la Cueva en cuanto que
da el alcance debido al precepto, al mencionar que st el patron no da ¢l aviso
cscrito "no podra alegar en su defensa ninguna causa justificada de rescision,
lo que dara por resultado que una vez comprobado el hecho del despido,
debe decretarse Ja remstalacion o el pago de la indemnizacidon procedente a
Ja eleccién del trabajador™

Si se depositase ante la Junta el aviso, fuera del plazo que la Ley
determina, debemos concluir que también estariamos en un caso de despido
injustificado, el ultimo parrafo del articulo 47 de la Ley es inconstitucional,
porque viola la parantia de aundiencia, pues sin juicio previo se esté
condenando al patrén de un despido injustificado, aunado con que el patrén,
no podra argumentar excepcion alguna, no restringiéndose su derecho a

defenderse sino que lo anula,

3.- OBLIGACION DEL PATRON DE ENTREGAR EL AVISO DE
RESCISION,

En el apartado anterior, hemos estudiado que es un derecho del
trabajador el recibir el aviso de resciston por parte del patron el cual debe
contener la fecha y causa o causas que orginen la rescision de la relacion

laboral existente entre trabajador y patron.

(42)De la Cueva, Mane Op C# Pig 214
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El maestro Trueba Urbina sefiala que "Esta obligacion patronal tiene
por objeto configurar con precision la causal de despido y la fecha en que
ésta surte sus efectos, a fin de que el trabajador pueda hacer valer sus
derechos frente a la causal o causates de rescision invocadas”. La adicion de
que se trata (0ltimo pérrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo), es
notorlamente trascendente en relacién con los desprdos de los trabajadores
por que ¢l aviso escrito y la causal o causales que se hagan valer en el
nusmo, como se ha dicho configuran definitivamente la }esclsién; de manera
que en tanto no se le comunique al trabajador por escnto, no surte efectos
fegales y no corre término de prescripeion para el ejercicio de las acciones
por parte del trabajador; por otro lade €l patron que rescmde al trabajador
por las causales invocadas no podra oponer ofras causales distintas a las
mencionadas en el aviso de rescision como excepeion.

En caso de que el patrén rescinda al trabajador sin darle ningin tipo
de aviso o explicacion escrita de las causales que lo motivaron se genera la
piesuncion de que ya no es una resciston smo un despido myjustificado, es
entonces cuando el pateén quedara obligado a demostrar que no despidié al
trabajador o que éste abandond la fuente de trabajo sin justificacion alguna,
pues dc lo contrario, se escudaria en el incumplimiento de un precepto
tmperativo para originar al trabarador una desventaja de tipo procesal en un
juicio laboral, de acuerdo con €l principio procesal del articulo 775 de la Ley
Laboral

Estamos de acuerdo en Io que se refiere a que el patron dentro del
juicio laboral no podra oponer como excepeidn otras causales distintas de las

que invocd en el aviso de rescision.
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Por lo que respecta al altimo parrafo del articulo 47 me remito a la
critica hecha con anterioridad, ya que al violar la garantia de audiencia, es
por tanto inconshincional.

Por su parte Baltazar Cavazos al realizar su critica al tiltimo parrafo
del articulo 47 considera antijuridico este cnterio, es decir la falta de aviso
por escrito al trabajador o ante la negativa de este al recibirlo a la Junta de
Conciliacion y Arbitraje por si sola bastard para considerar que el despido
fue nyustificado, ya que los despidos siempre seran justificados o
mnjustificados  por ser  infrinsecamente  su  propia  naturaleza,
independientemente del aviso de rescision

Pensamos que deberia adicionarse a éste parafo la palabra
"presuntivamente”, es decir que €l hecho de no entregar el aviso de rescision
respectivo traiga como consecuencia que el despido sea considerado
"presuntivamente” injustificado salvo prueba de lo contrario

Nos adherimos a la postura del autor por los motivos expuestos con
anterioridad en virtud de que la justificacion o mjustificacion de un despido
se encuentra et los acontecimientos que le dieron ornigen v no en la falta de
un simple aviso admimstrativo de notificacion

L.a Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha ratificado también el
criterio de que la falta de aviso de 1a causa o causas o fecha de la rescision

de contratos no produce la consecuencia de que un desprdo sea injustificado
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- El concepto de productividad puede ser analizado desde el
punto de vista econémico, humanistico y técmico, sin embargo para los
cfectos de este trabajo de investigacion, entendemos la productividad.

a) De la empresa productora o distnibuidora de bienes y servicios - como el
mejor aprovechamiento de los recursos que tiene a su disposicion

1), Del trabajador - como el mejor aprovechamtenta de los recursos puestos
« 50 disposicidn para €} desarotlo de una tarea asignada por el patron.
SEGUNDA.- El concepto genérico de trabajador, entendido como la
persona fisica que presta un trabajo personal subordinado para un patron,
comprende tanto a los obreros, quienes realizan un trabajo materal
fundamentalmente y a quienes se les paga un salario, que normalmente se
fiquda por semana, asi como a Jos empleados, quienes desempefian una
fabor preponderantemente intelectrva y a quienes se les paga un sueldo, que
normalmente se liquida por quincena EI concepto genénico de patron,
comprende tanto a las personas fisicas, asi como a las personas morales, que
utilizan los servicios de uno o mas trabajadores.

TERCERA.- Para lograr el progreso en México, es necesario establecer un
compromiso hacia la productividad de sus trabajadores, sindicatos y
empresas.

- Cambiando nuestra forma de pensar hacia una cultura de productividad y
calidad, por convencimiento propio.

- Realizando el trabajo diario cada vez con mas eficiencia

-+ Capacitando y adiestrando.

- Motivando.

- Otorgando salarios relacionados con la productividad ,



126

- [ncentivando
Utihzando estrategias operativas adecuadas para cada empresa.
- Temendo apertura hacia la innovacidn tecnoldgiea, la competencia y la
wtemacionalizacion, y,
- Exigiendo leyes que promuevan la productividad
CUARTA. - El sector patronal ha insistido muche estos tltimos afios en que
es necesarto actualizar la Ley Federal del Trabajo hacia un esquema de
mayor flexabilidad y simplificacion, para que genctc confianza en el
mverstonista, estabitidad en ¢l trabajador e impulse la productividad
QUINTA.- La capacitacién y el adiestramtento, la motivacion, el salario
relacionado con elementos de productividad, los incentivos ¥ una buena
estrategra operativa, en cada empresa, son medidas posuivas que aplicadas
particularmente, pueden dar como resultado un aumento en la productividad
de los trabajadores, sin embargo, aplicadas en su conjunto, pueden traer
como consecuencia mveles optimos de productividad de los mismos
SEXTA.- Se propone wna adicidn al asticulo 134 de la Ley Federal del
Trabajo, pata cstablecer la obligacién de los trabajadores de participar en fa
capacitacion y el adiestramiento que sus patrones les proporcionen Para esfe
efecto sc debe crear la fraccion X1V el articulo 134 que enunciara,
"Articufo 134 - Son obligaciones de los trabajadores XIV - Participar en la
capacilacion y ef adiestramiento que sus patrones les proporcionen”.
Asimismo, el articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo debera
adicionarse para quedar como sigue:
"Articulo 153-A - Todo trabajador tiene derecho a que su patron le
proporcione  capacitacidon o adiestranmento en su trabajo que le permita
elevar su nivel de vida y productividad y, asimtsmo, tiene la obligacion de

participar en ésta, conforme a los planes y programas formulados de comin
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de acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por
las Secretarias del Trabajo y Prewision Soctal”

SEPTIMA.- Para que un trabajador se esfuerce en su labor, s necesario
que cncuentre motivos para hacerlo, por lo que la motivacion desempefia un
papel muy ifmportante para elevar el mvel de productividad de los
trabajadores.

QOCTAVA.- El sistema de remuneracion que considero mas adecuado, es el
que a un buen salarto de base en funcidn del tiempo empleado y la categoria
del trabajador, afiade un incentivo economrco directo relacionado con sus
mveles de productividad lo cual, para 1a empresa significard an aumento en
su productividad, calidad y utilidades, asi como uwna disminucton en sus
costos.

NOVENA..- Las cuatro técmcas operativas modernas analizadas en este
trabajo que como estrategias para incrementar la productividad pueden
aplicar Jas empresas, son imcamente pardmetros que cada empresa deberd
de tomat en cuenta para determinar los elementos que cada técnica le puedan
favorecer,

DECIMA.- Se propone que en las empresas productoras o distribuidoras de
bienes ¢ servicios, con el acuerdo de patrones y trabajadores, se constrituyan
comisiones mixtas de productividad, con Ja finalidad de claborar un convenio
de productividad que debe1d deternmoar codles son los problemas v reas de
oportunidad para mejorar la productividad y calidad, cuales pueden ser los
planes, programas y acciones para ello, cdmo medir los avances o resultados
de dichos programas y cémo repartir los beneficios de este esfuerzo o
resultado de productividad

DECIMA PRIMERA.- Las resoluciones de las comisiones mixtas

1cglamentadas expresamente por la Ley Federal del Trabajo, son obligatorias
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y pucden ser ejecutadas por las Juntas de Concihiacton y Arbitraje a solicitud
de las partes. En cambio las resoluciones de fas comisiones mixtas formadas
contractualmente, sdlo podran ocuparse de funciones econodmicas - como Ja
productividad - v sociales y sélo cuando las partes las declaren obligatorias,
podran ser ejecutadas por las Juntas de Conciliacién y Arbitraje.

DECIMA SEGUNDA.- Las comisiones mixtas de productividad v las
comisiones Imixtas en general, carecen en lo absoluto de funciones
jurisdiccionales para decidir sobre los conflictos o litigios habidos entre
trabajadores v patrones, toda vez que las Unicas auforidades jurisdiccionales
que pueden dirimir dichos conflictos, son las Juntas de Conciliacion y
Atbitraye Por lo tanto, Jas evaluactones de productividad de los trabajadores
claboradas por la comisidon mixta de productividad no serén resolucioues
jurisdiccionales y tendran que ser las Juntas de Conciliacion y Arbitraje
quienes determunaran la justificacion del despido de un trabajador por sus
bajos niveles de productividad, de acuerdo a la causal que se propone en este
trabajo

DECIMA TERCERA.- No es necesaria una adwcion al articulo 123
apartado A Constituctonal, para establecer la obligacion del trabajador de ser
productivo, en virtud de que dicho adticulo es un catdlogo de derechos
minimos de los trabajadores y no un catdlogo de obligaciones de los mismos
y tampoco Sseri necesario adicionar la Ley Federal del Trabajo para
establecer la obligacion del trabajador de ser productive, en virtud de que
del articulo [34 fraccion [V 1a musma se desprende

DECIMA CUARTA.- El encabezado del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo debera decir "Son causas de despido justificade™ y el del articulo 51
debera decir "Son causas de retwo justificado”. por ser una ternunologia mds

clara y propia del derecho Iaboral
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DECIMA QUINTA.- Se propone la adicion de una causal especifica de
despido justificado al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, que sera la
fraceion XV, para que la actualmente rcgulada, pasard entonces a ser la
fraccion XV1y que debera decir: "Articulo 47 - Son causas de reseision de la
relacion de trabajo, sin responsabilidad para cl patron - léase, causas de
despido justificado - XV La baja productividad del trabajador determinada
en los ultimos treinta dias, salvo que concurran circunstancias justificativas y
el mcumplimiento en materia de capacitacién y adiestramiento, cuando dicho

incumplimiento repercuta en sus niveles de productividad”
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