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INTRODUCCION



El presente trabajo versarA sobre la Productividad en las empresas
mexicanas la cual es considerada como el maximo de los indicadores de la
Productividad en 1a Economia de un Pals.

Desde hace varios afios México viene sufriendo un estancamiento, en la
Productividad y existe una creciente preocupacion por las causas y soluciones a

este problema,

No existe ningun otro tema cuyo interés comun sea tan grande para el
gobierno y las empresas como el de la productividad.

El ser humano tiene un destino trascendente y por su propia naturaleza es
un ser intelipente y con vohmtad, por lo tanto €l hombre, libre por naturaleza,
tiene la imperiosa obligacién de perfeccionarse en su mundo social, no sélo en
provecho de si mismo, sino también de los que lo rodean. De ahi la pran

importancia que tiene la capacitacion.

La empresa, siendo un organismo importante de la vida econdomica v
social en la que debe de existir una integracion armdnica entre el trabajador y ¢l
patrén se considera que el trabajo es un medio para que el hombre se perfeccione
integramente, es por lo tanto, que 12 Empresa es ¢l medio para que a través de la

capacitacion y el perfeccionamiento de Jos atributos del hombre, logre sus fines.

En el desarrollo historico y econdomice de México los bienes de capital,
por abundancia han desplazado a los recursos humanos, no habjéndose
considerado la capacitacién, como fuente genmeradora de un incremento de
productividad.



Las astoridades laborales, han plasmado en la Constitucidn, comp en la
Ley Federal del Trabajo. que ¢s un Derecho del trabajador y una obligacién
empresarial, proporcionar la capacitacién y posteriormenie lograr la
Productividad.

Es un hecho gue ¢! fortalecimiento y desarrollo de cualquier organizacién
tiene siempre como base equipos humanos muy bien preparados, es decir
personal altamente calificado para un desempefio orientado a ia Productividad.

For esta razom es necesario modificar a la Ley Federal del Trabajo, para
incrementar y optimizar las capacidades del personal, hacia un enfoque
veridicamente productivo.

En este sentido, los conceptos, definiciones y propuestas que se mencionan
en los siguientes capitulos pretenden ser orientadores del proceso de la

capacitacion y ¢l desarrollo en la productividad en las empresas mexicanas.

La formacion profesional de los individuos es una necesidad para la
obtencion de conocimientos y desarrollo de aptitudes para 1a preparacion integral
del hombre, para una vida productiva y satisfactoria, asi como para eficiente
desempedio en cualquier nivel de calidad, responsabilidad y una participacidn
consciente e¢n la vida social, econdmica y cultural Es importante tratar de

comprender esto para obtener buenos resultados en 1a actividad de capacitacion,



CAPITULO1

ANTECEDENTES



1.1 DEFINICION CONCEPTUAL, NATURALEZA Y ALCANZA DEL
DERECHO DEL TRABAJO.

Al Derecho del Trabajo podemos definiclo como el conjunto de principios,

instituciones y normas legales, sustantivas y adjetivas, destinadas a regular:

a) Los actos, obligaciones y derecho, asi como las relaciones y los conflictos
obrero personales,

b) Los drganos jurisdiccionales y las dependencias admimstrativas del trabajo.

¢) Los organismos de clase, obrero y patronales. Sus caracteristicas, requisiios y
personalidad.

Son multiples y diversas las definiciones que en la doctrina se han formulado
con respecto al Derecho de} Trabajo, ya que éstas pueden atender 3 los sujetos, al
objeto, a los fines, ¢ a la propia relacién laboral entre pardén vy trabajador sus
implicaciones en la sociedad. Segun la época, el pais y su sistema juridico, se le
ha denominado Derecho Industrial, Derecho Social, Derecho de Clase, Derecho
Proletario y Derecho del Trabajo , siendo esta ultima denominacion la que nos
parece més apropiada para definir la disciplina juridica en estudio.

También es conocida como la rama del Derecho Publico y/o Social que
regula las relaciones v los conflictos entre los individuos, cuando éstos guardan
la situacién especial de obreros y patrones. Decimos conjunto de “normas
legaies” vy no conjunto de “leyes * las que necesariamente emanan del Poder
Legislativo, porque esta rama del Derecho, se compone no sélo de leyes, sino
también de normas y disposiciones que nacen de la libre voluntad de los sujetos
de 1a relacion de trabajo y de las propias autoridades laborales, las que también

generan derechos v obligaciones en el Ambito laboral.



En México el Derecho del Trabajo, individual y colectivo se encuenira
constitucionalizado, pues lo reconoce y protege con ese range, nuestra Carta

Magna desde 1917.

El eminente maestro Mario de 1a Cueva, dice que el Derecho del Trabajo
es la norma que se propome realizar la justicia social en el equilibrio de las
relaciones entre ¢l trabajador y ¢l capital. Naturalmente para entender en toda su
extension este concepto, se hace preciso conocer con exactitud que es la justicia
social v la formula para obtener el citado equilibrio entre los dos factores de la
produccion, el que a veces es precario, por la concurrencia de intereses
aniagdnicos. En la docirina también se considera que el Derecho del Trabajo, o
lo que se conoce con ese nombre es un fendmeno social, con amplio contenido

de justicia social y con importantes implicaciones en todos los Ambitos de la vida

del pafs.

El Doctor Miguel Borrell Navarro, opina que el Derecho del Trabajo “es
una ciencia social y plblica sistematizada y dindmica, porque sus sujetos ¥
objetos, pertenecen al campo de 1as relaciones individuales y colectivas entre los
hombres, constituida por principios, normas e instituciones legales reglamen-
tarias y convencionales en relacion con el trabajo, los trabajadores v los

wl

patrones,

El Derecho del Trabajo es un derecho imperativo, es decir que sus normas
deben cumplirse y si no se cumplen el Estado interviene coactivamente a fin de

que sean acatadas sus disposiciones, impoaiendo sanciones por sus violaciones.

! Miguel Borrel Navarrol, Analisi ico y Juri encial del Derecho icanc del
Trabajo, p4.



La fraccion XXXVII del articulo 123, apartado “A™ constitucional,
expresamente establece la nulidad de toda estipulacion que implique renoncia a
algiin derecho a favor del trabajador y su concordante articulo 5 de la Ley
Federa) del Trabajo, prescribe que sus disposiciones son de orden piblico y que
no producird efecto legal alguno la estipulacién que establezea o se refiera a
cualquiera de los doce supuestos que expresamente sefiala, asi como la renuncia
por parte del trabajador de cualquiera de los derechos o premogativas
consignando en las normas de trabajo. Como se observa, no solo protege los
derechos consignados en la Ley Laboral, sino también los consignados en
cualquier otra norma de trabajo.

Por otra parte, se reconoce en la doctrina gue el derecho del Trabajo es un
derecho inconcluso pues debe constantemente atemperarse a los cambios,
reconocimientos y conguista social que se vayan logrando, teniendo presente al
trabajador como persona humana, a su libertad v su dignidad.

Otra caracteristica predominante de este derecho, es la de que los
beneficios que sefiala al trabajador, solo son minimos, Jos que pueden superarse,
perc nunca disminuirse, por reglamentos pactos ¢ conventos. Para et Dr. Mario
de 1a Cueva, la Ley Federal del Trabajo representa un segundo minimo a favor
de la clase trabajadora elevado sobre el minimo sefialado en la Constitucién.

Para el citado awtor el Derecho del Trabajo se gesta en el siglo XX y
después de superar las injusticias del mundo individualista y liberal, se plasma en
la declaracién de los Derechos Sociales en nuestra Constitucion de 1917 y



posteriormente en la constitucion de Welmar, en Alemania, en el afio de 1919 y

se presenta como “un derecho de Ia clase trabajadora para los trabajadores’

Nosotros consideramos, sin desconocer el caracter que le seiala el maesiro
de la Cueva que su alcance es mas extenso, que va mas alla del trabajador, al no
normar también los derechos y garantias patronales, organismos jurisdiccionales,

¢ incluso protege intereses y derechos de 12 sociedad en su conjunto.

12 VINCULACIONES DEL DERECHO MEXICANO DEL TRABAJO
CON OTRAS DISCIPLINAS JURIDICAS Y CIENTIFICAS.

El Derecho Mexicano del Trabajo no obstante su plena autonomia, se
vincula en sus justas dirpensiones, con otras ramas juridicas como le ocurre a las
demads disciplinas juridicas que e una forma u otra se relacionan con diversos

ordenamientos legales.

El Derecho Labaral se vincula en primer término con la Constitucion
General de la Repiblica de la cual deriva, pues tiene su origen en su articulo 123,
apartado “A”, vinculandose concretamente con la legislacion del trabajo los
articulos constitucionales 3, 4, 5, 8, 14, 16,21, 22,73, 103, 107, 123 y 133; todos
los que debemos tener presente al estudiar las figuras e instituciones juridico
lzboral enmarcadas en la lepislacién del trabajo; también mantiene estrecha
relacion con el Derecho a la Seguridad Social, con et Derecho Civil que sigue
muchas veces presente en lo establecido y regulado por ¢l Derecha de! Trabajo;
con ¢l Derecho Mercantil en cuanto a diversas instituciones y figuras juridicas

* Mario de la Cueva, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, pég. 97.
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como “empresa”, “empresario” “comisionistas”, “agentes de comercio” y ofras
figuras reguladas por dicha legislacibn, aunque con diversa connotacion, también
con el Derecho Procesal Civil; con el Derecho Intemnacional Piblico, creador del
Codige Internacional del Trabajo, comn sus valiosos ¥ acertados convenios y
recomendaciones en el campo laboral; con el Derecho Intemacional Privado, en
cuanto a los derechos laborales de los mexicanos que trabajan en el extranjero y
de los extramjeros que laboran ¢n el terntorio nacional; cor el Derecho
Administrativo, que inclaso ha propiciado lo que se conoce con ¢l nombre de
Derecho Administrativo del Trabajo, sobre €l que existe amplia bibliografia,
destacando los dos volimenes que sobre la materia publicara el eminente
maestro Alberto Trueba Urbina, también se¢ vincula con el Derecho Fiscal en
todo lo tocanie a impuestos derechos y contribuciones de caricter fiscal en
relacion con el trabajo; con el Derecho Penal que sanciona en forma expresa las
violacicnes v omisiones a determinadas normas laborales, come pagar un salario
menor al minimo general y el que establece los delitos laborales. Se vincula
también et Derecho del Trabajo ¢cn forma directa con las ciencias sociales y
econdémicas pues no puede ser ajeno el Derecho Laboral a la situacién sociat y
econdmica de lugar donde rige y se aplica, vinculandose también con la ¢iencia
médica en todo lo referente a la salud de los trabajadores, las condiciones de
higiene de los centros de trabajo y la prevencion de las enfermedades y
accidentes del trabajo.

13 AUTONOMIA DEL DERECHO DEL TRABAJO

Con respecto a la autonomia del Derecho del Trabajo, no obstante la

extensa controversia doctrinal suscitada, por cierto andloga a la que se produjo
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cuando se emanciparon otras ramas del Derecho, como la mercantil y
administrativa, ¢s hoy un hecho y una realidad sobre el que estan de acuerdo la
generalidad de los estudiosos de esta materia.

El contenido del Derecho del Trabajo es tan distinto, especial y hasta
contrapuesto al del Derecho Civil, que necesariamente proclama en forma

definitiva su caracter de ciencia auténoma e independiente.

El Derecho del Trabajo si no fuera como 1o es, auténomo, no seria posible
determinar con justeza a que rama del Derecho podria asimilarse, ya que podria
ser reclamado no séle por el Derecho Civil, sino también por el Derecho
Administrativo e incluso podria reclamarse por el Derecbo politico o por el
Derecho de la Seguridad Social.

Lo cierto es que de incorporarlo a alguna de las disciplinas juridicas
mencionadas, na conseguirfamos mas que formar una incorporacion de
instituciones que no responden a la misma inspiracitn, solidaria, ideoldgica y

social.

El Derecho del Trabajo se forma por causas que le son especificas, su
materia esta delimitada con toda precisién y su contenido doctrinal no es similar

al de las otras ramas de 1a ciencia del Derecho.

Es en efecto un derecho auténomo, porgue como se afirma por
distinguidos analistas laborales, tiene autonomia jurisdiccional, legislativa,
cientifica, didictica, doctrinal y hasta histérica.
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Su origen y fuentes, sus fundamentos y dogmas, son tan diferentes a los de
las otras ramas juridicas, que hacen imposible cualquier accidn tendiente a su
unificacion, por lo que consideramos que el Derecho del Trabajo que propende a
compensar con yna superioridagd juridica la inferioridad material 0 economica del
trabaiador, con su dogma socializador que cada dia se distancia maés del sentido
individualista de las demds disciplinas juridicas establecidas, es radicalmente
digtinto ¢ inasimilable a cualquiera otra de las fuentes clisicas del Derecho
tradicional.

14 IMPORTANCIA DEL DERECHO DEL TRABAJO

Resalta fa importancia de esta disciplina juridica entre ofras razones,
porque refleja la vida misma, la realidad, 12 cultura y el nivel de desarrollo del
pais donde rige; porque en los conflictos colectivos de trabajo, en las huelgas,
que lantos miles de millones de pesos cuestan anuaimente en el mundo, nunca
hay ni habri una solucién definitiva, pues la solucién de las huelgas, son
solamente pausas entre un conflicto v el siguiente, lo que obliga a la sociedad v
al Estado a bnindarle su mayor atencién y caidado por la repercusion directa que
tienen ¢n la economia, ia paz, a estabilidad v el proceso del pais.

El Derecho del Trabajo debe contribuir fundamentalmente a atender y
remediar, no s6to a normar, los requerimienios esenciales de la mayoria social,
pues en todos los paises del mundo, los trabajadores constituyen las grandes

mayorias sociales.
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De los seis mil millones de habitantes que existen en el mundo, salvo los
niffos, incapaces y los retirados de la vida, todos somos en una forma u otra

trabajadores o patrones y muchas veces incluso, tenemos ambos caracteres,

Mientras mayor sea la comprension, armonia y solidaridad entre los dos
factores de la produccion en un pais, éste lograra mayores niveles de avance y de
justicia social ¢ institucional, consideraciones que deben ser propdsiio y
fundamento de toda legislacion moderna del trabajo. El Derecho del Trabajo es
de especial importancia € interés para el individuo, la socicdad y el estado y
nunca debe aplicarse con rigidez monolitica, sino tomando en cuenta su
naturaleza y finalidad socio econdmica antes referida, de equilibrio y desarrollo
de la dindmica obrero patronal.

También resalta su importancia si tomamos en consideracién que cada afio
en México cerca de vn milién de personas se incorporaran a la fuerza de trabajo,

mieniras que por otra parte crece el indice de desemplec y subempleo en todo el
pais,

Sepin estudios realizades en noviembre de 1987, en México mas de la
mitad de la poblacion en aptitudes de laborar se encuentra sin trabajo de planta o

L]

fijo.

Este porcentaje ha vesido incrementindose y representa sin duda alguna

uno de los problemas sociales mas urgentes y dificiles de resolver.

“ Jorge Edmumdo Bayer Esparza, Capacitacién v Adiestramienta n ¢1 Trabajo. p. 26.
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ANTECEDENTES JURiDICQS DELA
CAPACITACION EN MEXICO
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2.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

Respecto a los antecedentes de la capacitacion y adiestramiento, podermos
observar que a lo largo de la historia e! hombre ha instrumentado mecanismos
que pretenden hacer que el trabajador preste mas eficazmente su trabajo y

adquiera los elementos que le permitan aspirar a superarse laboralmente.

En ¢ste sentide Ei Manual de Capacitacién y Adiestramiento de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social (1981), nos indica: "El capacitar y
adiestrar a los trabajadores en México, no es una actividad nueva, ya que existen
referencias historicas que datan de la época de la Colonia en donde ya se
registran actividades en esta materia. El método de instruccidm para el trabajo,
oniginalmente consistia en que una persona expecimentada en determinado oficio
o actividad, instruia a un aprendiz en dicha labor, con ¢l propésito de impartitle
conocimientos y desarrollarle habilidades, por lo tanto, aunque debe considerarse
a este sistema de aprendizaje como elemental, puede afirmarse que va existia un

proceso de mstruccidon para adaptar a los individuos a su actividad productiva.

Posteriormente, en 1870 ¢l Codigo Civil incluia un capitulo destinado al

aprendizaie, que con algunas modificaciones, se recogio en el de 1884,

En 1931, la Ley Federal del Trabajo desting su Titulo Tercero al Contrato
de Aprendizaje, mismo que sin modificaciones siguid vigente hasta 1970.
Durante este periodo, Ia figura de este contrato sirvid, mas para capacitar a las
personas que por primera vez ingresaban a la actividad productiva, o a las que
cambijaban de 4rea ocupacional, para procurarse mano de obra barata y propiciar

la explotacién encubicsta de la clase trabajadora. Es evidente que no en todo
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tiempo se penso en la capacitacion y adiestramiento como un derecho sacial
orientade a que el trabajador pueda acceder a una vida decorosa. Asi por
gjemplo, en la era del contractualismo individualista y liberal, la solucién ¢ra 2 Ja
vez sencilla y cruel: segin aqueilas ideas, la mision de la sociedad consistia
unicamente en garantizar a cada hombre la libertad de forjar su destino, pero
nadie, ni siquiera ta sociedad, estaba obligada a ayudarle; de ahi que el bombre
que quisiera ascender en la escala social debia capacitarse a si mismo, por otra
parte, en aquel mundo de ideas, 1a empresa hacia uso de su libertad contractual al

utilizar dnicamente a los hombres que juzgara capacitados.

El Constituyente de Querétaro no hizo referencia en el articuio 123
counstitucional a 12 capacitacion y adiestramiento, cuando mucho menciond en ia
fraccién XII la obligacién de los patromes de establecer escuelas para la

comunidad.

La Ley, Federal del Trabajo de 1931 reglamenté con limitaciones la
obligacién patronal de establecer y sostener "escuelas elementales en beneficio
de los hijos de los trabajadores. .." {articule 111, fraccion VIII). Asimismo, en la
fraccion XX del mismo articulo quedé consignada la obligacion patronal de
otorgar becas a uno de sus trabajadores o a uno de los hijos de éstos. Finalmente
se reguld ¢ contrato de aprendizaje en los articulos 218 a 231.

No se debe de confundir los términos de capacitacion y adiestramiento, ya
que ¢] Primero, es el acrecentamiento-de las cualidades y aptitudes que el
trabajador o empleado debe poseer con el fin de adaptarse a lo requerido por el
puesto, o poder oblener una mayor jerarquia; en caanto al segundo, s ensefiar,

instruir a yna persona para que s¢ perfeccione en el puesto gue desempetia.
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En la Ley Federal del Trabajo de 1970 se suprimié el contrato de
aprendizaje, por considerar que, tal como se encontraba reglamentado, era un
instrumento que permitia, a pretexto de ensefianza, dejar de pagar los salarios a

los trabajadores o pagarles salarios reducidos.*

La capacitacion y adiestramiento surge en la Ley Federal del Trabajo de
1970 al sefialarse en el articulo 132, fraccion XV el cual a la letra dice;

Son obligaciones de los patranes:

“XV. Organizar permanente ¢ periédicamente cursos o ensefianzas de
capacitacion profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de
conformidad con los planes y programas que, de comin acuerdo, ¢laboren con
los sindicatos o trabajadores, informando de ellos a Ia Secretaria de! Trabajo v
Prevision Social, o a las autoridades del trabajo de los Estados, Territorios v
Distrito Federal. Estos podrin implantarse en cada empresa o para varias, en uno
o varios establecimientos o departamentos ¢ secciones de los mismos, con
personal propio o por profesores técnicos especialmente contratados, o por
conducto de escuelas o institutos especializados o por alguna otra modalidad.

Las autoridades del trabajo vigilaran la ejecucidn de los cursos o ensefianzas”.

Durante los 60's en la Reunion de la Conferencia General de la
Organizacién Internacional del Trabajo, celebrada en la Ciudad de Ginebra,
Suiza, se adoptd, con fecha 23 de junio de 1975, el convenio 142, sobre la
orientacion profesional v la formaciéon profesional en el desarrollo de los

3
recursos humanos,

3 Nestor de Buen Lozano, Derecho det Trabajg, p. 202,
* @b, cit, p. 0.
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Durante esa misma Reunién se realizd la recomendacion 150, sobre
desarrolio de fos recursos humanos, en la cual se delinearon los aspecios

fundamentales para llevar a cabo formacion profesional de los trabajadores.”

En este contexto, el Poder Ejecutivo Federal, por Decreto publicade en el
Diario Oficial de ¢ de enero de 1978, adiciont la fraccion X1 al articulo 123
constitucional, para Garantizar copstitucionalmente el derecho de los
trabajadores a recibir capacitacion y adiestramiento, la cual quedd en los

siguientes términos:

" XIII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar 4 sus trabajadores capacitacidn o adiestrammento para el trabajo.
T.a ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimientos

conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion”

Como una consecuencia natural de la adicién a la Ley Suprema en materia
de capacitacion y adiestramiento de los Trabajadores, se expididé un decreto de
reformas a la Ley Federal del Trabajo, que fue publicade en Diario Oficial el 28
de abril de 1978.

De este modo quedd consignado en fa Ley el derecho de capacitacion y
adiestramiento para Jos trabajadores y la obligacién correlativa de los patroncs de

otorgarlo, en y para el trabajo.

* Nestor de Buen Lozane, Derecho det Trabajo, p.35.
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No se trata en consecuencia del sistema de las escuelas, tampoco de las
becas u otras oportunidades que los patrones otorguen individual o colectiva-

mente a sus trabajadores para que acrecienten su cultura o realicen una carmrera o

algiin grado.

Es conveniente dejar muy claro que capacitar y adiestrar a los trabajadores
€5 una actividad en y para el trabajo v no debe asimilarse, por ningtin motivo, a
la educacion basica, media, media superior, técnica © superior que imparten el
Estado o los particulares. Son dos cosas muy distintas, los aspectos educativos
que tienden al desarollo cultural de México, por una parte, y la capacitacién y
adiestramiento que buscan mejorar i2 mane de obra y el desarrollo econémico
de! pais, por la otra; 1a educacion que imparten el Estado y los particulares tienen
efectos universalies, en tante que la capacitacion y adiestramiento repercute en y
para el irabajo de la empresa y del trabajador.

Las autoridades del trabajo tienen el deber de vigilar que se cumpla en sus
términos este derecho, ya que de lo contrario se corre el riesgo de regresar al ya
superado contrato de aprendizaje; porque bajo e! pretexio de la capacitacion,
algunos empresarios se¢ han dado a la tarea de ocupar mano de obra sin ¢ubrir las

prestaciones correspondientes.

2.2 ANTECEDENTES LEGALES DE LA CAPACITACION,

La preocupacion por la capacitacion y el adiestramiento es tan anfigua
como ¢l hombre. Si analizamos la historia del trabajo, podremos ver que el
hombre creé todo tipo de estructuras para lograrlos. Asi como podemos

mencionar, €l vigjo contrato de aprendizaje éste dltimo quedé regulado por la



18

Ley de 1931, pero a su vez fue sustituido, de 1970, por unas reglas imprecisas
que se incluyeron en la fraccion XV del articulo 132 que a 1a letra dice:

"XV, Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores,
en los términos del Capitulo III bis de este Titulo™.

La capacitacién y el adiestramiento, son procesos complejos tendientes a
proporcionar o modificar la actitud, el conocimiento, los habitos y las aptitudes
de los individuos para desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo. En
este sentido hace falta profundizar afin mas en forma especifica y amplia acerca

de este tema.

En la Ley del 18 de agosto de 1931, el Contrato de Aprendizaje era
definido (articulo 218), como aquel en virtud del cual una de las partes se
compromete a prestar sus servicios personales a la otra, recibiendo a cambio una
ensefianza, en un arte u oficio y la retribucién convenida. Como no obligaba a
pagar salario minimo dio origen a multiples abusos que llevaron al legistador de
1970 que tal como se encontraba reglamentado, era mna reminiscencia medieval
y porque, en multitud de ocasiones, era un instrumento que permitia, a pretexto
de enseflanza, dejar de pagar los salarios a los trabajadores o pagarles salarios
reducidos.

La Nueva Ley Federal del Trabajo, promulgada en 1970, recogiendo una
inguietud del Sector Obrero Organizado y después de discusiones en el seno del
Congreso de Ia Unidn, suprime el contrato de aprendizaje, sin sustituirlo coo
alguna disposieion similar. Sin embargo, en la fraccién XV del articulo 123 de



19

este ordenamiento juridico se establece la obligacion de tmpartir capacitacién a

los trabajadores a su servicio.

Con fecha 4 de octubre de 1977 €l Presidente José Lépez Portillo, presentd
ante la Camara de Diputados del Congreso de la Unidn una iniciativa de ley
tendiente a adicionar la fraccion XIII del Apartado "A" del articulo 123
Constitucional,

Las empresas cualquiera que sea su actividad, estardan obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento para el trabajo. La
Ley reglamentaria determinara los sistemas, métodes y procedimientos conforme
alos cuales los patrones deberin cumplir con dicha obhgacion.

En la exposicion de motivos destaca que la modificacién de la tecnologia
es constante por lo que nuestra economia, que carece de los medios para atender
a ese fendmeno, sufre las consecuencias, dada la baja productividad que de ¢llo
deriva. Por otra parte se dice que una adecuada informacidn profestonal libera al
trabajador del temor y la angustia que le impone el reconocimiento de su falta de
adaptacion a las innovaciones técnicas y de los vicios derivados de los habitos
incorrectos ¢n el trabajo. Ademais se sefialan que resulta necesario legislar sobre
capacitacidn para beneficiar a los dos elementos basicos de la produccién
estableciendo, al mismo tiempo una garantia social en favor de los trabajadores y
un beneficio para los empresarios al permitirles obtener mejores niveles de

calidad y i aprovechamiento mas adecuado de sus bienes de activo fijo.

La modificacién incluye dos grandes capitulos. En el paomero, conienido
en el articulo primero del decreto, se reforman los articulos, 3, 25, 132, 159,
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180, 391, 412, 504,512, 523, 526, 527, 528, 529, 537, 538, 539, entre otros, y la
denominacion del Capituto 1V. Titulo once de la Ley que comprende los articulo
153-A al 153-X y los articulos 512-A a 512-F 527-A y 539-A a 539-F.

A reserva de hacer el andlisis detallado de estas disposiciones, vale la pena
destacar los siguientes aspectos de Ia reforma.

1. La adicién del articulo 30. de Ia Ley para indicar que es de interés social
promover y vigilar la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores.

2. La modificacién del articulo 25, relativo al contenido necesario de los
contrates individuales de trabajo, que deberan incluir también, al tenor de la
nueva fraccion VAII, la indicacién de que los trabajadores seran capacitados y
adiestrados en los términos de los planes y programas establecidos en las

empresas conforme a lo dispuesto en la ley.

3. La reduccién de la fraccién XV del articulo 132 para establecer, que "
los patrones estan obligados a proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capitulo U1 bis del Titulo Cuarto.

4. Adaptacion del capitulo relacionado con el trabajo de los menores a las
nuevas reglas sobre capacitacion y adiestramiento.

5. Modificacién de las reglas de trabajo y a los contratos ley, para incluir
como contenido necesario de los mismos, 1as clausulas relativas a la formacién

profesional.
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6. La inclusidn, como servicio social, del Servicio Nacional del Empleo,
Capacitacién y Adiestramiento que darla a cargo de la UCECA (Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento), Orgapismo
desconcentrado dependiente de 1a Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

El capitulo I1I bis se mtegra con veinticuatro articulos nuevos (del 153-A
al 153-X) que determinan las obligaciones y derechos de. patrones y trabajadores
en la matenia, fijan las reglas basicas de [a capacitacién y adiestramiento,

23 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1931.
(CONTRATO DE APRENDIZAJE)

Inspirada en los principios sociales incorporados a la Constitucion Politica
de 1917 y reglamentado en concreto uno de ellos, el del Trabajo y la Prevision
Social que integra el articulo 123 de dicho Ordenamiento, es promulgada el 18
de agosto de 1931, 1a Ley Federal del Trabajo.

Esta Ley vino a llenar una importante laguna legislativa pues dada la
especializacién que ya para esa fecha habia alcanzado la materia laboral,
derivada de la evolucion sufrida principalmente durante la segunda mitad del
Siglo XIX y sobre todo en ouestro pais a raiz de conchida la lucha
revolucionaria y al concretizarse en el nuevo orden juridico constitucional los
principios que a dicha gesta inspiraron, era necesario que Ja regulacidn legal de
tal orden de cosas saliera de la esfera civilista que ya le era insuficiente para
pasar a integrar una rama concreta ¢ independiente tanto en el aspecto doctrinal

como el legislativo.
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Tal regulacidn que vino a dar esta Ley definia por primera vez lo que
habria de entenderse por Contrato de Trabajo con todo lo que el mismo
ingorpora, especialmente por lo gue respecta a las condiciones generales del
trabajo. Igualmente y como una forma especial podia revestir dicho contrato
reglamentaba lo que dio en Hamar "Contrato de Aprendizaje”, al cual se ie
dedico el Titulo Tercero de 1a referida Ley.

Comenzaba dicho Titule definiendo en el articulo 218 que debia

entenderse por contrato de aprendizaje en los siguientes términos:

“ARTICULO 218.- Contrato de aprendizaje, es aquel en virtud del cual
una de las partes se compromete a prestar sus servicios personales a la otra,
recibiendo en cambio ensefianza en un arte u oficio v la retribucidén convenida”.

Del anterior precepto legal se desprenden las caracteristicas esenciales
dadas a cada una de las pantes de 1a relacion laboral; por una parte el aprendiz
trabajador cuya principal obligacion era la de "prestar sus servicios personales”;
y por otra el Patron, segin la terminologia empleada por la Ley, cuya principal
obligacion, en contraprestacidn a la anterior, era la de "proporcionar ensefianza
en un are u oficto” al aprendiz; Asi como la de pagarle "la retribucién

convenida”.

Resalta aqui la obligatoriedad del pago de umna retribucién por el trabajo
del aprendiz, dado que anteriormente y desde los tHiempos del régimen
corporativo era facultativo el pago e dicha remuneracién.®

* De Ferrani, Derochy de] Trabaio, p. 102.
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Settalaba asimismo para complementar las estipulaciones que norman la
reciprocidad en las obligaciones de los contratantes, en sendos articulos,
precisamente los deberes de cada uno de éstos, segin la siguiente transcripeion:

“ARTICULOQ 223.- Son obligaciones del aprendiz:

[.- Prestar personalmente, con todo cuidado y aplicacién, el trabajo

convenido, de acuerdo con las instrucciones del Patrén;

Ii.- Obedecer las drdenes del Patrén en el desempetio del trabajo que esté

aprendiendo;

HI.- Observar buenas costumbres y guardar al Patron, v a sus familiares,

tespeto y consideracion;

IV - Cuidar de los materiales y herramientas del Patron, evitando cualquier

dafio a que estén expuestos;

V.- Guardar absoluta reserva respeto a {a vida de su Patrén o Familiares de

éstos; ¥

V1.~ Procurar la mayor economla pars ¢l Pairén en el desempeflo del
trabajo *.

“ARTICULO 224.- Son obligaciones del Patron, en su caso, para con el
Aprendiz:

1.- Proporcionarle ensefianza en ¢l oficio o arte que aspira a aprender;

Ii.- Pagarie una retribucion pecuniaria o suministrarie alimentos, vestidos,
O una y ofras cosas;

HI - Guardarle 1a debida consideracion, absteniéndose de maltmatarlo de
palabra o de obrg;
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IV.- Al concluir el aprendizaje, en los oficios no calificados, darle un
testimonio escrito acerca de sus conocimientos y aptitudes; y

V.- Conghuido el aprendizaje, preferirlo en las vacantes que hubiere.

La peculiaridad de este contrato se pude apreciar claramente por ia
trangeripeion aaterior, ademas del hecho de que la indemnizacién a la que el
aprendiz tenia derecho al rescindir su contrato por causa imputable al patrén, o
bien por despido injustificado, se fijaba en un mes y medio de salarios. (Articulo
226).

No obstante esto ditimo y dado que por una parte en caso de despido,
injustificado del aprendiz, éste tenia derecho, en aplicacion del principio general,
optar por el pago de la indemnizacion sefialada o bien pot su reinstalacion, en
caso de egjercitarse esta segunda accién, podia acontecer que el patrén no
obstante haber sido vencido en juicio y condenado a reinstalar, hiciera usc de fa
facultad que le concedia la Ley (Asticulo 124 fraccion TH) de conmutar tal
reinstalacion por e! pago de la indemnizacion consignada en las fracciones del
Articulo 125, segin fuera el caso, 1a que era evidentemente muy superior a la de
un mes y medio de salarios que concedia el capitulo especial. Tal desproporcion
revela la incierta situacién que guardaba esta forma de contratacidnm, pues
realmente, de estas ditimas disposiciones resulta dificil determinar, que tanta
asimilacion se le daba al aprendiz respecto a la categoria de trabajador.”

La verdad de los hechos es que el contrato de aprendizaje no obstante que
pretendia conferir determinados derechos a los aprendices dada la labor de
relevancia ccondmica que realizaban y de indudable beneficio para los patrones

?Op. Cit, p. 122
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que los contrataban, buscandc también con esto incorporarlos & la proteccién
general conienida en 1a Ley, realmente sirvi6 de instrumento para que en muchos
casos se configuraran verdaderas explotaciones en peguicio de estos
trabajadores, pues gran cantidad de ellos realmente lo eran, ya que en la prictica
¢l trabajo cotidiano que realizaban asf lo demostraba,

2.4 LEY FEDERAL DEL TRABAJQ DE 1970.
LA FRACCION I DEL ARTICULQ 47.

La actual Ley Federal del Trabajo que entro en vigor el dia lo. de mayo de
1970 vino a cambiar substancialmente la regulacion que nos ocupa al suprimir de
entre sus disposiciones el capitulo relativo al contrato de aprendizaje.

No cabe duda lo mucho que lograron las presiones sobre todo del sector
obrevo tanto dentro como fuera del Congreso para derogar tal regulacidn, pues
segin se asentaba en el capitulo anterior, fueron mas los abusos cometidos en

contra de los aprendices que los beneficios que pudiera traerles un tratamiento
especial.

Sin embargo, resulta evidente que el dejar de considerar en alguna forma
la situacién de los trabajadores en proceso de capacitacion o definitivamente
incapacitados traeria una inquietud en los intereses reciprocos de las partes de la
relacién laboral, dejando la Ley de armonizar los mismos como ¢s su objeto y

trayecto como consecuencia una manifiesta inseguridad en la contratacion.

Lo anterior se fundamenta en ¢l siguiente razonamiento:
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Al considerarse que cualquier trabajador por el solo hecho de iniciar la
prestacion de sus servicios para un patron debia gozar de todos los derechos
consagrados en su bepeficio por la Ley, especialmente los relativos a la
continuidad y seguridad en el trabajo (indemnizacion por despido injustificado,
reinstalacién, etc.), no por eso debe concluirse que el trabajador de suyo o por las
referencias que presente ha de ser necesartamente apto para el trabaje que habré
de desempefiar.

Mis ain, la aptitud real del trabajador debe demostrarse precisamente en
¢l desempeiio cotidiano de Ias labores, por lo cual, la Ley no podria prejuzgar
sobre tal extremo y considerar que cualquier persona, alin cuando al momento de
su contratacién presentard referencias que no correspondieran con su aptitud o
capacitacion real, debfa ser tenido como alguien idéneo para realizar la labor
pretendida.

Ademas del anterior razonamiento, la propia Ley Federal del Trabajo
anterior dio la pauta al Legislador de la actual para encontrar la solucién
necesaria y adecuada a la situacion planieada. La fraccién [ del articulo 122

establecia;

“ARTICULO 122 - E} patron podra rescindir 1a relacion:

1.- Por engaarlo el trabajador o, en su caso, el Sindicato que lo hubiese
propuesto o recomendado con certificados falsos o referenctas en que se
atribuyan a! trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta
causa de rescision dejard de tener efecto después de 30 dias de prestar sus

servicios el trabajador”.
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Dicha fraccion fue transcrita en sus términos en la Ley nueva (Articulo 47
traccion 1) buscando con esto dar salida al problema que traerla la falta total de

una regulacion respesto del problema que asentamos.

En realidad es factible que el Legislador de 1970 no haya reparado lo
suficiente en ello, y la transcripcion realizada se hubiera debido a otras causas,
pero ¢l hecho es que 1a practica forense descubnié en Iz mencionada fraccion, la
via adecuada para eximir la responsabilidad al patron que se viera en la
necesidad de separar de su trabajo a aquel tré.bajador que en ¢l desempetio de sus
labores no hubiese demostrado poseer la calificacion requerida para su normal

desarrollo.?

Sin embargo, aiin cuando la citada disposicidén es realmente la anica de fa
Ley actual que pudiera considerarse como sucedaneo o relacionada con &}
régimen anterior del contrato de aprendizaje, en realidad a diferencia de éste, el
tratamiento especial deriva no en sf de la condicion del trabajador (apto o no
apto), sino del hecho de que este dltimo engaiie al patrén ostentandose con wna
determinada capacitacién que en realidad no posee.

Como causal justificada de rescisién, la fraccion | det articulo 47 debe
encuadrarse dentro de las faltas de probidad del trabajador, pues de la simple
lectura del precepto resalta el elemento engafio, bien sea directamente propiciado
por el trabajador, o bien, en complicidad con alguna orgamzacién sindical que lo
proponga para determinada labor.

® Nestor de Buen Lozano, Derecho det Timbaje, p. 110.
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Mas aim, el hecho de que 1a causal se encuentre supeditada en cuanto a su
€Jerciclo a un término perentorio de treinta dias, es en realidad una seguridad y
garantia para ¢l trabajador, ademds justificada, pues en dicho plazo bien puede
constar ¢l patrén la capacidad o no del trabajador para ocupar ep definitiva el
puesto desempefado.

En realidad y en Ia prictica, los alcances de esta disposicién no han sido
del todo comprendidos, sobre todos por los patrones, va que estos insisten en
efectuar contrataciones “a prueba” o por los famosos 28 dias, o bien por
cualquier otro tiempo fijo, contraios todos ellos que carecen de cualquier
juridicidad y sélo traen como resultados que al ponerse a consideracion de las
Autoridades o Tribunales del Trabajo, la interpretacién necesaria serd la de
considerarlos como contratos por tiempo indefinido ”

& Qué impostancia tiene la capacitacién dentro de la causal de rescision?
El trabajador debe acreditar su capacidad para el desempeiio del puesto o labor
ofrecida por el patron , pero el término de 30 dias parece insuficiente, pudiera
mencionarse que en el momento de que ¢l patron se de cuenta del engaiio tendra
entonces los 30 dias para que opere la causal.

Ahbora lo que pretende a mi parecer la fraccién I del articulo 47 es de que
el trabajador se capacite para el desempefio de su labor v esto constituye un
progreso para €1, para la empresa o patrdn y en general para el Pais.

*Op. Cit, p. 115.



CAPITULO 111

LA PRODUCTIVIDAD
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3.1 TRABAJADOR

En este punto ¢studiaremos en primer lugar la definicidn que utiliza la Ley
Federal del Trabajo, para entender el concepto de trabajador:

“Articulo 8° Trabajador es la persona fisica que presta a otra fisica o
moral, un trabajo personal y subordinado”.

De la anterior afwmacion, se puede mencionar que la calidad de
Trabajador la va a tener una persona que preste un trabajo personal y
subordinado a otra, es decir, depende indefectiblemente de la concepeidn de
trabajo, que también nos da el anterior articulo en su parte final. Sin embargo,
una caracteristica de suma importancia en esta relacion de subordinacién que se
guarda en Ia anterior concepcion, ¥ que 1o la maneja el articulo en comento, &s el
salario que el patrén debe de otorgar a su trabajador a cambio de 1a prestacion de
sus servicios, tal y como lo prevé el articulo 82 de la misma ley, el coal
menciona que el salario es la retribucidn Ggue debe de pagar el patrdn al
trabajador por su trabdjo.

Al respecto, la Suprema Corte de Justicia, aporta el siguiente criterio:

SUBORDINACION. ELEMENTO ESENCIAL DE LA RELACION DE
TRABAJQ.- La sola circunstancia de que un profesional preste servicios a un
patrén y reciba una remuneracion por ello, no entrafia necesariamente que entre
ambos exista una relacidn Jaboral, pues para que exista ese vinculo, es necesaria

1a existencia de una subordinacién , que es el elemento que distingue el contrato
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laboral de otros contratos de prestacion de servicios profesionales, es decir, que
exista de parte del patrén un poder juridico de mando correlativo a un deber de
obediencia por parte de quien presta el servicio, de acuerdo con el articulo
134 fraccién 111 de 1a Ley Federal del Trabajo de 1970, que obliga a desempefiar
¢l servicio bajo la direccion del patron o su representante a cuya autoridad estard
subordinado el trabajo en todo lo concerniente al trabajo. 10

Mario de ta Cueva, teniendo como base su teoria de la relacion de trabajo
sostiene que no es e} trabajador quien se subordina al patrono, sino que en la
pluralidad de las formas de prestacion de trabajo, la ley se ocupa solamente del
trabajo subordinado, es decir, no toda la actividad del hombre para el otro esta
repida por el estatuto laboral. De donde nace la necesidad de seitalar cudl o
cuales son las caracteristicas que nos permiten establecer si una prestacion de
trabajo estd regida por nuestro estatuto o si permanece dentro de los marcos de
derecho pnvado.11

Hablar de los requisitos que una persona debe de cubrir para dirsele la
categoria de trabajador resultaria dificil, ya que Ia legisiacién laboral al respecto,
no cuenta con una compilacién del todo clara v eficaz y al respecto, los articuios

22 y 23 del multicitado ordenamiento, nos comentan respectivamente que queda

10 Antecrdentes Jutisprudenciz

Sépima ¢poca, Quinta Parte, Tesis 298, Vols. 103-108 Pig. 27 AD  2621/77. Jorge Lameli Atmeida
Unanimiiad de 4 volos.

Vols. 109-114, PAg. 92 A.D. 5686/76 Jorge Zamte Mijangos. 5 volos.

Vols. 145-150, PAg. 60 A.D. 7070/80 Fermndo Lavin Malpira. 5 votos.

Vols. 187-i92, A D 1326/84. Aida Dizz Mercado Nagor. Unanimidsd de 4 voios.

Vols. 1%7-192 A.D. 9328783, Rodolfe Baystista Lopez. Unanimidad de 4 votos.

11 Ob. Cit Pig. 188.
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prohibida la utilizacién del trabajo de los menores de catorce afios y de los
mayores de esta edad y menores de dieciséis afios que no hayan terminado su
educacitn obligatoria, salvo los casos de excepcidon que apruebe la autoridad
correspondiente en que a su juicio exista compatibilidad entre los estudios y el
trabajo, asi como que los mayores de dieciséis afios pueden prestar libremente
sus servicios, con las limitaciones establecidas en esta ley, Los mayores de
catorce y menores de dieciséis afios necesitan autorizacién de sus padres o
tutores y a falta de ellos, del sindicato al que pertenezcan, a la Junta de
Concihacion y Arbitraje, del luspector del Trabajo, o a la autoridad politica, los
menores {rabajadores pueden percibir el pago de sus salarios y ejercitar las

acciones que les correspondan.

Podemos mencionar que la existencia de los dos anteriores articulos
obedecen a la sitvacion econdémica tan deplorable que guarda nuestra realidad
nacional, ya que en un estado tercermundista como el nuestro,
desafortunadamente es muy comin el empleo de menores en las actividades
laborales, v que mas aila de io que prevén los anteriores articulos, as edades son
més bajas de [o que pensaron los legisladores, ya que los nifios explotados tienen
edades de entre cinco y doce afios.

En este orden de ideas y a contrario sensu, s¢ puede interpretar lo que nos
dicen los articulos tercero y cuarto de la Ley Federal del Trabajo los cuales no
dejan duda alguna al mencionar que no se podrin establecer distinciones entre
los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica
o condicion soctal, asi como que no se podrd impedir el trabajo a minguna
persona ni que se dedique a la profesién, industria o comercio que le acornode
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siendo licitos, y que el ejercicio de estos derechos sélo podra vedarse por
resolucion de 1a autoridad competente cuando afecten los derechos de un tercero
o se ofenden los de 1a sociedad o de terceros en los casos previstos en las leyes,
asi como cuando se trate de substituir 0 se substituya definitivamente a un
trabajador que haya sido separado sin haberse resuelto el caso por la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, cuando se niegue el derecho de ocupar su mismo
puesto a un trabajador que haya estado separado de sus labores o se ofenden los
derechos de la sociedad en los casos previstos en las leyes y cuando declarada
una huelga en los términos que establece esta ley, se trate de sustituir o se
sustituya a los huelguistas en el trabajo que desempefian sin haberse resuelto el
conflicto motivo de la huelga, salvo lo que dispone el aiticulo 936, asf como
cuando declarada una huelga en iguales términos de licitud por la mayoria de los
trabajadores de una empresa, la mingria que pretenda reanudar las labores, siga
trabajando.

Pasando al estudio de los conceptos vertidos por los doctrinarios en la
ciencia juridica laboral para tratar de explicar el concepte de trabajador,
analizaremos las siguientes:

El maestro Mozart Victor Russomano, y en relacin a la definicién legal
dada por el articulo 8° de Ia Ley Federal del Trabajo, nos explica que: “de esa
definicion, podemos concluir que apenas la persona natural o fisica puede ser
empleado”. Asi mismo, el maestro Alfredo Sanchez Alvarado, al opinar de la
figura del trabajador comenta: “Cuando una persona presta un servicio de
legando su iniciativa hacia el que lo recibe, serd trabajador, sujeto al estatuto
laboral. “El maestro José Davalos, concluye diciendo que “el concepto de

trabajador es genérico, por que atribuye a todas aguellas personas que, con apego
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a las prescripciones de la ley, entrega sus fuerzas de trabajo al servicio de otra, y
cn atencidn a los constitucionales no admiten distinciones, asi se ha reconocido

en forma expresa en la ley.

Pasando al tema de las obligaciones y prohibiciones de los trabajadores,
estan previstas por los articulos 134 y 135 de la ley Federal de Trabajo
respectivamente. Cabe sefialar que no obstante que 1a principal figura a proteger
por parte de la Legistacion Laboral, es el trabajador en si, es necesario establecer
ciertas conductas de hacer y no hacer por parte del mismo, asi evitar una
proteccion excesiva que raye en un “paternalismo “ o sobreproteccion, dafiando
con ellos 1a productividad de las empresas mexicanas.

Asi pues, los numerales anteriores nos dicen en cuanto a las obligaciones
de los trabajadores, que algunas de ellas, son cumnphir con las disposiciones de las
normas de trabajo que le sean aplicables, desempcfiar el servicio bajo la
direccitn del patrdn o de su representante, a cuya autoridad estardn subordinados
en todo lo concermiente al trabajo; observar buenas costumbres durante el
servicio; comunicar al patrén o a su representante las deficiencias que adviertan
a fin de ewitar dafios o perjuicios a los intereses y vidas de sus compafieros de
trabajo o de los patrones; guardara escrupulosamente los secretos técnicos,
comerciales y de fabricacion de los productos a cuya elaboracién concurren
directa o indmectaments, o de los cuales tengan conocimiento por razén del
trabajo que desempefian, asi como de los asunlos admuinistrativos reservados,
cuya divulgacion pueda causar perjuicios 2 la empresa. El articulo 135 habla de
las prohibiciones de los trabajadores, y entre las mis importantes resultan ser las
de ejecutar cualquier acto que pucda ponerse en peligro su propia seguridad, la

de sus compaficros de trabajo o la de terceras personas, asi como la de los
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establecimientos o lugares donde el trabajo se desempeiie; faltar al trabajo sin
causa justificada o sin permiso del patrén; presentarse al trabajo en estado de
embrnaguez; portar armas de cualquier ciase durante las horas de trabajo y hacer
cualquier clase de propaganda en las horas de trabajo, dentro del establecimiento,
Finalmente, comentaremos a grandes rasgos las clases de trabajador:

1. Trabajador de planta, que es el que desempefia servicios de cardcter normal,
necesario y permanente en la empresa, v es ¢l que tiene conirato por tiempo
indefinido; 2. Temporal: sustituye a otro trabajador por un tiempo determinado,
3. Eventual: Se contrata cada cierto tiempo para realizar un trabajo; 4. De
Temporada: hace su trabajo sdlo durante una época del afio; 3. De Destajo: s al
que s¢ le paga por unidad producida y de ello depende de que su monto de
ingresos sea alto o bajo y; 6. De Base, que ¢s el que tiene una plaza permanente,
y no puede ser de confianza.

Por otra parte ¢s pecesario hacer notar ¢l criterio sostenido por 12 Suprema
Corte de Justicia de la Nacitn , sobre el concepto de subordinacion, en la tesis
jurisprudencial que a la letra dice:

SUBORDINACION, CONCEPTQ DE.- Subordinacién significa, por
parte del patrén, un poder juridico de mando, correlativo a un deber de
obediencia por parte de quien presta el servicio. Esto tiene su apoyo en el
articuto 134, fraccion 1 de la Ley Federal del Trabajo de 1970, que obliga a
desempeiiar ¢l servicio bajo la direccidon del patrén o de su representante, a cuya
autoridad estardn subordinados los trabajadores en todo lo concerniente al
trabajo."

12 gemanario Judicial d 1a Federacion 1917- 1975, S&pima época Quinta Parte, Tesis 297,
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La subordinacién es una caracteristica importantisima dentro de lIa relacion
de trabajo, criterio que sustenta Ia Suprema Corte de la Nacién al determinar en

la siguiente tesis jurisprudencial:

RELACION LABORAL, CARACTERISTICA DE LA.- Para que exista la
relacion laboral, no es necesario que quien presta sus servicios dedique todo su
tiempo al patrén ni gue dependa econémicamente de €l. El verdadero criterio que
debe servir para dilucidar una cuestibn como la presente es el concepto de
subordinacién juridica establecida entre el patrono y el trabajador, a cuya virtud
aquél se encuentra en tode momento en la posibilidad de disponer del trabajo,
segin convenga a sus propios fines. Asi pues no se requiere la utilizacion
efectiva de la energia y de la fuerza, sino que basta con la posibilidad de
disponer de ella. Correlativo a este poder juridico es el deber de obediencia del
trabajador a las ordenes del pattén. La facultad de mando presenta un doble
aspecto: juridico y real.

En cuanto al primero, ¢l patron esth siempre en aptitud de imponer su
voluntad al trabajador y éste estd obligado a obedecer acomodando su actividad
de esa voluntad.

En cuanto al segundo, debe tomarse en cuenta que, precisamente porque
los conocimientos del patrén no son universales, existe 1a necesidad de confiar
numerosas fases del trabajo a Ja iniciativa propia del trabajador, siendo mads
amplia esta necesidad cuando se trata de un término, de fal manera que la
direccién del paron pueda ir de un miximo a un minimo. Por consiguicate, para
determinar su existe relacion de trabajo, debe atenderse menos a la direccion real
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que a la posibilidad juridica de que ¢sa direccién se actualice a través de la

imposicion de la voluntad patronal

32 PATRON

El articulo 10° de 1a Ley Federal del Trabajo define a esta figura como;

“La persona fisica 0 moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores™.

Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los
servicios de uno o varios trabajadores, el patrén de aquel, lo serd también de
éstos.

Continuando con la perspectiva del maestro Alfredo Sénchez Alvarado,
esta figura la considera como: “La persona fisica o juridico colectiva (moral),
que percibe de otra los servicios materiales, intelectuales o de ambos péneros, en
forma subordinada™. *

El Doctor Nestor de Buen Lozano se limita a definirlo como: “quien puede
dirigir 1a actividad laboral de un tercero, que trabajo en su benpeficio, mediante

una retribucién” °

En el articulo 132 de la Ley Federal dei Trabajo encontramos algunas de
las mas importantes obligaciones de los patrones, como serian cumplir con las
disposiciones de las normas de trabajo aplicables a2 sus empresas o

establecimientos; pagar a los trabajadores los salarios e indemnizactones, de

“Semanannhldlcmldslaf-‘wmﬁn. Sé:pumaEpoca. Vo.l Ix.p 55

"NemrchnLoza.uo.%
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conformidad con las normas vigentes en la empresa o establecimiento; guardar g
los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose del mat trato de palabra o
de obra, poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de
los trabajadores de la categoria inmediata anterior, los puestos de nueva creacin,
las vacantes definitivas y las temporales que deban cubrirse, proporcionar
capacitacidén y adiestramiento a sus trabajadores, en los términos del capitulo 111
bis; proporcionar a sus trabajadores los medicamentos profilicticos que
determine la autoridad sanitaria en los lugares donde existan enfermedades
tropicales o endémicas o cuando exista peligro de epidemia; permitir la
inspeccién y vigilancia que las autoridades del trabajo practiquen en su
establecimiento para cercionarse de! cumplimiento de las normas de trabajo v
darles los informes que a ese efecto sean indispensables cyando lo soliciten, y
que los patrones podrén exigir a los inspectores o comisarios que les muestren

sus credenciales y les den a conocer las instrucciones que tengan, entre otras.

Haciendo un andlisis de las obligaciones y prohibiciones de los
trabajadores v patrones consignados en los parrafos de los articulos anteriores
descritos, podemos deducir que estas se pueden dividir para su mejor

entendimiento y estudio en;

Obligaciones de dar, que consisten en todas aquellas aportaciones que se
otorgan mutvamente los trabajadores y patrones y asi, ambos pueden lograr un
incremento en sus utilidades econdémicas y como consecuencia, superacidn

personal asi como una mejor productividad.

Obligaciones de hacer, que consisten en todas aquellas conductas

encaminadas a lograr que los trabajadores y pairones realicen actividades
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enfocadas a perfeccionar sus tareas laborales dentro del establecimiento en que
sean realizadas;

Obligaciones de no hacer, que son las abstenciones en las conductas de los
trabajadores y de los patrones, encaminadas a establecer mutuas concesiones en
sus relaciones laborales, econdmicas y juridicas y de esta manera, obtener una

mayor productividad y eficiencia ¢n todas sus actividades;

Obligaciones de tolerar, que se traducen en respetar las pretensiones que
pudiesen tener tanto trabajadores como patrones, y que son necesarias para una

buena marcha de la convivencia que se suscita enire ellos;

Obligaciones complejas, que son aguellas en donde se encuentran varias ¢
todas de las mencionadas y €n las que se van a obtener, también los berneficios
sefialados en cada una de ellas,

Por ofra parte para que nazea la figura juridica denominada como Patron,
¢s Decesario que exista una relacion de trabajo no importando la calidad juridica
que tenga dicho patron; Yo anterior es en relacidén a qué €l wrabajador no tiene Ia
obligacion de conocer tal calidad; criterio sustentado por la Suprema Corte de
Justicia en tesis jurisprudencial que se transeribe.

PATRON, EL. TRABAJADOR NO TIENE OBLIGACION DE CONOCER LA
CALIDAD JURIDICA DE LA EMPRESA DE SU- El trabajador no tiene
obligacion de conocer las calidades juridicas de 1a persona de su patron, pues si
es requerido para prestar servicios y se desarrolla objetivamente la relacion

Obrero- Patronat entendiéndose con determinada persona gque se ostenta como
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Dircctor de Ia negociacién y verdadero patrén, resulta secundario el hecho de
designar con los caracteres técnicos la personalidad de dicho patron, bastando Ia
identificacion de quien se ostenta como Director o Jefe del Trabajador, pues una
cosa es la denominacién patronal y |a ofra la identificacidn de quién desempefia

ta} caracter. i

3.3 RELACION LABORAL

El magstro Mario de la Cueva, establece que la relacién laboral “Es una
situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un patron por la
prestacion de un trabajo subordinado, cualquiera que sea el acto o Ia causa que le
dio origen, en virtud de la cuil se aplica al tabajador un estatuto objetivo,
integrade por los principios, instituciones y normas de la Declaracion de
Derechos Sociales, de la Ley del Trabajo, de los convenios internacionales , de
los contratos colectivos y contratos — ley y de sus normas supletorias.”

El Dr. José Davalos la concibe asi:
*“basta con que se preste ¢l servicio, esto es, que puede existir relacién de trabajo
sin que exista previamente un contrato de trabajo, pero no al contranio. Adn
cuando normalmente se da por anticipado ur contrato, verbal o ticito. Es decir,
el hecho de que exista un contrato de trabajo, no supone de modo necesario la
relacion laboral. Puede haber contrato y nunca darse 1a relacion laboral.

Legalmente, relacion de trabajo es cualquier acto que de origen, 2 la
prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante ¢l pago

'¢ anéndice 1917-1963 del Semanario Judicial de |a Federacitn, Quinia Parte, Cuarta Sala, p. 112.
¥ Mario da ta Cuova, Bt Nugyo Derecho Mexicang del Trabgjo, p. 187,
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de un salario, de conformidad por Io previsto por el articulo 20 de 1a Ley Federal
del Trabajo.

Los elementos de la relacién de trabajo se dividen en 2 clases: elementos
subjetivos: que son trabajador y patron; y elementos objetivos: prestacion de un
trabajo personal subordinado; pago de un salano. Tal y como lo afinma el Doctor
Miguel Borrel Navarro: “si no existe éste elemento de subordinacién, aunque
haya un trabajo personal y medie €l pago de un importe en efecivo como
contraprestacion por el servicio o trabajo prestado, no habra relacion laboral.
Como ejemplo podemos citar el caso de que un abogado que ejerce libremente su
profesion, a quién le formulamos una coosulia legal, por lo cual pagamos un
importe en efective previamente convenido, existe la prestacion de un servicio
personal y el pago del importe del mismo, pero no existe relacién laboral
regulada por la Ley Federal del Trabajo, en virtud de que dicha relacion carece
del elemento indispensable de subordinacién. ™

34 SUBORDINACION

Legalmente, la figpura de la Subordinacién estd prevista por el propio
articulo 8° de la Ley Federal del trabajo, gue menciona que: “El Trabajador ¢s la
persona fisica que presia a otra fisica o moral un trabajo personal y
subordipado™, en relacion directa con el articulo 134 Fraccion III de la misma
legislacion, el cual menciona que: “Son obligaciones de los trabajadores: 1II
Desempetiar 1 servicio bajo [a direccion del patron o de su representante, a cuya
autoridad estarédn subordinados en todo lo concerniente al trabajo”.

'* Miguet Borrel Navarro, Andlisis Préctico y Jorisprdencia] del Damcho del Trabajo, p. 54.
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Por su parte, 1a Corte ha sostenido ¢l siguiente criterio:

SUBORDINACION, CONCEPTO DE Subordinacién significa por parte
del patrén un poder juridico de mando, correlativo a un deber de obediencia por
parte de quien presta el servicio. Esto tiene su apoyo en el articulo 134, fraccion
IMii, de la Ley Federal del Trabajo, que obliga a desempefiar el servicio bajo la
direccion del patron o de su representante, a cuya autoridad estardn subordinados
los trabajadores en todo lo concerniente a su trabajo. Amparo directo 686/79.
Salvador Median Solace y otros, 13 de Junio de 1979. Unanimidad de cuatro
votos. Poniente: Maria Cristina Salmoran de Tamayo. Secretanio: Joaquin Dzib
Nufiez. Amparo directo 2621/77. Jorge Lomeli Almeida. 22 de Septiembre de
1977, Unanimidad de 4 votos. Poniente: Maria Cristina Salmoran de Tamayo.
Secretario: Migue! Solis. Amparo Directo 744/79. Gregorio Martinez Spiro. 25
de Junio de 1979. Unanimidad de 4 votos. Poniente: Juan Moises Calleja Garcia.
Secretario: Juan Manuel Herndndez Saldafia. Amparo directo 4611/78. Remigio
Jiménez Mdrquez 2 de Agoste de 1979. Unanimidad de 4 votos Poniente: Juan
Moises Calleja Garcia. Secretario: Juan Manuct Vega Sanchez.

35 SALARIO

Gramaticalmente, 1a palabra Salario proviene del vocablo salarium, que a
su vez deriva de “sal”, que significa igualmente sal, que era el estipendium o
recompensa que los amos daban en la antigna Roma a los criados por su

trabajo. '’

' Felipe Lépoz Rosado, Fcongmia Polftica, p. 185,
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Legalmente, “Salaric es la retribucion que debe pagar €l patrén al
trabajador por su trabajo”. Esta es la definicidn que nos ocupa el articulo 82 de la
Ley Federal del Trabajo. El articulo 83 de éste mismo ordenamiento menciona
las formas de fijar el salario, las cudles son:

a) Unidad de Tiempo;
b} Unidad de obra,

¢) Por comisidn;

d) A precio alzado y

e} De cualquier otra manera

Con la inclusién de la antenor forma de fijacién del salario, resulta poco
practica Ia diferenciacion que hace la lepislacion iaboral, ya que es vatida
cualquier ofra forma de hacer dicha fijacion.

Continvando con ¢l contenido de la Ley del Trabajo en lo que respecta al
salario, su articulo 84 menciona que el salario se integra con los pagos hechos en
efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacion, primas,
comisiones prestaciones en éspecie y cualquiera otra cantidad o prestacion que se
entrega al trabajador por su trabajo.

Al respecto la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, aporta el siguiente

criterio:

SALARIO, REMUNERADQR, Cuando un trabajador no preste sus
servicios por toda la jornada legal respectiva, sino simplemente por unas cuantas
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horas de ¢lla, debe estimarse correcto el pacto por el cual haya convenido en que
no se le pague el salario total comespondiente a la jornada legal, sino el
proporcional a las horas efectivas de trabajo realizado. *°

Por otro lado, el articulo 85 del ordenamiento en comento nos muestra
claramente 13 intencion del legislador de proteger el ingreso del trabajador en
contra de los abusos patronales al mencionar que el salario deberd de ser
remunerador y nunca menor al fijado como minimo de acuerdo con las

disposiciones de ésta ley.

Para fijar ¢l importe del salario se tomaran en consideracion la calidad y
cantidad del trabajo. En el salario por unidad de obra, 1a retribucién que se pague
serd el que para un trabajo normal en una jomada de ocho horas, de por resultado
el monto del salario minime, por lo menos, ya que a trabajo igual, desempeiiado
en puesto, jornada v condiciones de eficiencia, también iguales, debe de
comresponder un salaric igual, segin el nuneral 86 de la Ley Laboral.

Felipe Lépez Rosado nos da su concepcion del término salario. “Es la
compensacion que recibe el trabajador en la relacidn o contrato de trabajo”™, vy
continda bablando de las Clases de Salario, que a su juicio son:

1. Salario Real.- Es ¢l poder adquisitivo del salario nominal, la cantidad

de satisfactores que el trabajador puede adquirir con é1.

2. Salario Nominal.- Es una denominacion del salario en dinero con la

cudl se quiere expresar que éste no anuncta nada acerca del cardcter de

sahsfaccion de necesidades que se puede dar al obrero por el mismo. Es

* antecodentes Jurisprodencial
Seminario Judicial de 1a Federacion 1937, Séptima &poca, Quinta Parte,
Tomo LI, A D. 3000/37 Martinez Tapia Consuelo, 5 votos, p. 216.
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la antitesis del salario real. Es la cantidad en pesos que recibe
diariamente un trabajador sin considerar lo que realmente puede

comprar con ¢l mismo. *!

En la primers, el trabajador va a recibir su salario, independientemente de
que si en un momento dado y por causas imputables al patrén, no se trabaja o
produce nada en un lapso de tiempo, pero el trabajador se estanca muchas veces
en su productividad, ya que no tiene aliciente para realizar sus funciones con
mayor eficiencia y rentabilidad

El salario a destajado que recientemente, v con motivo de las politicas
neoliberales del Gobierno Federal ha venido permitiendo aplicar los monopolios
hacia con sus empleados, permite tener un margen de ganancias mayor, pero esto
s0lo en teoria, ya que por unidad elaborada se paga a un precio minimo y aunque
elabora el trabajador miltares de ellas, ain asi tendria una percepcién neta
bajisima, lo que redundaria ¢n una mayor explotacidn del pueblo mexicano.

3.6 JUSTICIA SOCIAL

El Diccionario Juridico Mexicano nos dice que “Por Justicia Social
propiamente s¢ entiende el criterio que rige las relaciones entre los individuos y
la sociedad, se considera el punto de vista de los derechos de la sociedad (Justicta
legal o general), de los individuos (justicia distribuida). Esta Justicia Social s¢

* Felipe Lopez Rosado, Economia Politica, p. 187.
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opone a Ia justicia particular o privada que rige las retaciones de intercambio de
biegtes entre los particulares.

La Justicia Social tiene como objetivo la reparticién de la riqueza
superflua. La Justicia Social, se distingue de la justicia disiribuida y de [a justicia
privada por las relaciones y por sus objetivos formal y especifico. La justicia
distribuida y la justicia legal tienen como sujetos relacionados a los individuos y
a la sociedad, mientras que la Justicia Social contempla las relaciones entre los
poseedores (capitalistas), & indigenas (trabajadores).

La justicia distnbutiva tiene como objetivo material el bien comin
distribuible y como derecho comun el derecho de los ciudadanos, a justicia legat
tiene como objetivo material los bienes de los particulares y como objetivo
formal el derecho de la sociedad, mientras que la Justicia Social tiene como
objetivo material la riqueza superflua, y como objetivo format el derecho de los

indigentes”. ©

Por su parte, el Diccionaric de Sociologia del fondo de Cultura
Economica, nos manifiesta que la Justicia Social: “Es la cooperacion inteligente
del pueblo en la creacién de una comunidad unida organicamente de forma que
cada miembro tenga una oportunidad igual y efectiva para desarrollarse y
aprender a vivir de la mejor forma que le permitan sus cualidades innstas, y estas
condiciones ideales de justicia mediante unidn social en eséncia, son las bases de

la democracia”. &

™ Diggionarjo Turidico Mexicano, p.6¥.
** Dicglonaro dc Sociplogla, p. §7.
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Por nuestra parte, podemos resumir gue la Justicia Social es la serie de
fundamentos juridicos, instituciones y prestaciones dingidas a beneficiar a las
clases més desprotegidas para que puedan aspirar a un mejor nivel de vida, tanto

en lo econdmico como en lo social y cultural.
37 TERMINOLOGIA

Productividad viene de! latin producere y significa engendrar, procrear y criar.”*

38 CONCEPTUALIZACION

Productividad significa segan el Diccionario de la Real Academia de la
Lengua y en su aceptacién econdmica, la cantidad de producto que puede

obtenerse mediante la aplicacién de un factor productivo.”®

Segin el Diccionario de Economia Politica de Borisov, Productividad
significa rendimiento, la eficiencia de la actividad productiva de los hombres
expresada por la correlacion entre e} gasto del trabajo y la cantidad de bienes

materiales producidos en una unidad de tiempo.?®

Para V. A Zhamin, el nivel de Productividad del Trabajo es un indice
importantisimo de cardcter progresivo de un modo de produccion, de un régimen

social: dado, por otro lado, el nivel y los ntmos de crecimiento de la

* Enciclopedia Britanica, p. 224.
** Diiggionario_de la Real Academia de Ia Lengua,p. 50.
** Diccionarip de Ecovomia Politica, p. 197,
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Praductividad del trabajo social dependen de muchos factores, ante todo del

grado de desarrolto de las fuerzas productivas.?’

La productividad se concibe como una relacion entre recursos utilizados y
productos obtenidos. El indicador mas comim lo constituye la Productividad en
el Trabajo, que expresa el namero de unidades de producto por hora hombre

empleada o la eficiencia y rapidez de los scrvicios prestados, segiin sea el caso.

Evidentemente, las conceptualizaciones referidas coinciden en que la
Productividad, es concepto e indicador econdmico, que para su desarrollo es
necesario el factor humano, y que depemie del grado de desarrollo del factor
trabajo, ello implica la capacitacion, el rendimiento y el desarrolio del trabajador,

asi como ¢l esfuerzo de los empresarios en 1al sentido.

Hablar de Productividad, es hablar de la Productividad Laboral, terna que
en los altimos tiempos ha cobrado gran importancia, no sélo por la globalizacién
de los mercados, sino por la terrible crisis economica en que se haya involuerado

nuestro pais.?®

La Productividad en el Trabajo se ha convertido en un verdadero indicador
de la diferencia entre un pais con economia sana y otro que fracasa ante la propia
economia nacional como ante la gran competencia mundial.

En nuestro pais se ha regulado la Productividad en el Trabajo, a través de
Pactos Sociales, Dichos pactos han pretendido, entre otras ¢osas, cambiar el

* Op. Cit. P. 192,
* Enrique HernAndez Lavs, Bvotucién de Ia Productividad Total de los Faptores en la oonomia Meicana, p. 123.
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concepto de cultura laboral improductiva, que parece que predomina en el
ambiente de las relaciones laborales y empresariales. Por ello, surge la
interrogante del porque se ha regulado a través de tales instrumentos
{instmimentos que obviamente tienen matices politicos) y porque se ha
modificado ¢ adecuado a la ley laboral, dada su importancia por qué no se ha

creado un ordenamiento juridico que la reglamente de manera especifica.

La respuesta parece ser evidente, la legislacion laboral es, producto de la
lucha social para obtener Ia reivindicacién de los derechos de 1a clase tutelada: la
obrera, por producto y victima de 1a explotacion, por lo que para reformar esta
Ley social es necesario, primero lograr el cambio cultural, para entonces iniciar
la negociacidn con las fuerzas sindicales, debiendo estas, comprender la
necesidad dei cambio. |

Ef articulo 123 Constitucional consagra por primera vez <On rango
constitucional en el mundo, las garantias sociales y recoge las instituciones
fundamentales que ahora integran al Derecho Mexicano del Trabajo, que es y ha
sido modelo de todos los derechos sociates de la América Latina.

Los antecedentes del Articulo 123 Constitucional pueden encontrarse en el
Programa del Partido Liberal Mexicano del lo. de julio de 1906, ningin
documento recogié antes, ni con tanto vigor reivindicatorio, conceptos y
conquistas que por siempre serdn bandera internacional de la clase obrera. En
los hechos ocurridos en 1906 y 1907 las huelgas de Rio Blanco y Cananea, se

siembra la semilla dolorosa y fecunda que tenminaria en el movimiento social



50

armado de 1910 que fructifica en la Declaracién de Derechos Sociales de 1917,
en la Ciudad de Querétaro ”

Por ello, parece ser 10gico que siendo producto de todo un movimiento
social ¥ dé la lucha de Ia clase trabajadors, el Articulo 123 Constitucional y la
Ley Laboral, no sean de facil modificacién menos para incluir en ellas
disposiciones que se refieren a conceptos como el de La Productividad y la
Calidad Jos cuales, para algunos, encierran un contenido evidentemente

neoliberalista o capitalista.

La industria y las empresas en México, estin obligados a poner en prictica
los conceptos de Productividad v Calidad, no sélo como medios para obtener
riqueza y beneficios, sino hacer de Jos mismos un verdadero fin, de otra manera,
tenderin a debilitarse y a fracasar ante la industria transnacional, mundial y la

competencia.

El pretender incluir una cultura laboral productiva, en nuestra estructura
econémica y social actual, implica necesariamente wna conjuncion de factores,
entre los que destacan; la flexibilizacién de las relaciones de trabajo v la
eliminacion de la rigidez en la reglamentacion y las cargas excesivas que asumen

los empresarios ¢n las relaciones con sus trabajadores.

Derivado de lo anterior, es necesario que se promuevan los programas de
productividad y calidad ya que en la actualidad no se cuenta con una avanzada

® Op. Cit, p. 36.
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competibilidad sobre las importaciones; ahora la competencia vista desde afuera,
del mundo y sobre todo de sus principales socios comerciales, Estados Unidos de

Nornteaménica y Canadd, economias reconocidas por su fortaleza.

Otro aspecto de gran trascendencia, a consecuencia de la falta de
productividad son las fuerzas de trabajo y sindicales, estas estin acostumbradas a
la sobre proteccién del sistema v de la legislacién laboral.

En variadas ocasiones los lideres sindicales han procurado evitar la
modificacion en la via laboral, Al parecer pretender defender los principios de la
Estabilidad en el Empleo y la Proteccién al Salario, sin darse cuenta que sin
industrias no se generan empleos, sino desempleo y por tanto a falta de fuente de
trabajo no puede existir un salario e Instituciones como AFORES, que dependan
de las aportaciones a cuentas personalizadas de cada trabajador. Es necesario que
exista una adecuada capacitacién a efecto de obtener una mejor productividad.
Es necesario, que los trabajadores cuenten con una capacitacion adecuada para el
buen desempefio de su labor. Ast como elevar la capacitacion de los
trabajadores, pues de csta forma ¢l trabajador serd menos ¢xplotado y

mayormente productivo,
Es un hecho que ¢! fortalecimiento y desarrollo de una empresz tiepe como
base principal su personal, es decir empleados preparados, altamente catificados

para un desempeiio orientado a la productividad.

39 LA PRODUCTIVIDAD MEXICANA
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La evolucion de ta Productividad en la economia mexicana, no ¢s un tema
de facil estudio, debido a que no existen fuentes, ni analisis suficientes para su
investigacion. Sin embargo hay algunos que asi la consideran, provocando en la
mayoria de las ocasiones, opiniones diversas v encontradas, convergiendo
generalmente en una idea central, y ain no se ha enfatizado ni trabajado lo

suficiente en su implementacion y desarrollo.

Diversos estudios, seflalan que a principios de los afios setentas, el
crecimiento econdmico de México se habia basado fundamentaimente en el
crecimiento de la explotacion de sus recursos y en muy poca proporcion ¢n el de
la eficiencia con que estos se utilizan. Tl anterior crecimiento se prolonga
durante la década de los afios setenias en las diversas actividades industriales del
pais‘.30

La crisis economica de 1982, producto de la desfavorable evohicion del
déficit en la cuenta corriente de la balanza de pagos, de la debilidad de los
precios petroleros, de la enorme deuda externa acumulada durante el boom (A
finales de los setentas y pnncipios de los ochentas, la economia mexicana costo
el dumento del precio del petroleo) y de la elevacion de las tasas de interés en los
mercados financieros, revirti¢ varias décadas de crecimiento y puso de

manifiesto la debilidad de nuestra planta productiva.

Durante la dltima década, sélo parcialmente se¢ ha emprendido el analisis
de las fuentes de crecimiento econdmico de México y la valvacion de la

productividad, mostrandose en estudios que al efecto se realizaron en los afios de

* Enrique HemAntez Lacs, Evalucitn de 1a Productividad Total de tos Factores en 13 Bcopgmia Mexdeana,p.
123,
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1982 y 1983, que hubo una notable reduccion de ia productividad, 1a cual mejord
un poco en los ltimos afios de la década pasada.”

En la década de los noventas, existe un incierto destino del Pais, a través
de diferentes medidas, de indole politico, econémico, ¥y social, se ha pretendido
dar un respiro a 1a agobiante situacién econdmica de los dltimos aiios, la cual se
ha agudizado actualmente,

Uno de los principales problemas que genera la crisis, es la falta de
presupueste para la construccién de mas escuelas va que es un aspecto
sumamente importante para la elevacion de la cultura y el progreso de nuestro
pais y asl combatir problemas tales como el desempleo, el analfabetismo, Ia
delincuencia, entre otros, Los esfuerzos que ha hecho ¢l gobierno federal no han
sido suficientes, como la instalacién de las secundarias ténicas, los centros de
<apacitacion para ¢l trabajo agropecuario o industrial, el CONALEP, eic., todos
ellos con alcances bastante limitados y sin lograr vincular ain esas necesidades
entre el aparato productivo y el sistema productivo. En la actualidad la economia
de nuestro pais es deplorable, debido a la mala administracion de nuestro
gabierno que ha operado en estos Gltimos sexenios y que sigue prevaleciendo.

3.10 LA PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO

Diferentes sectores como el empresanial, industrial y el gobierno,

preocupados por ¢l desarrollo del Pais, han tratado de materializar concretizar un

! Errique Hemandez Laos, Los Estudios v Andlig
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proyecto sobre uno de los temas quizd, mds debatidos en la actualidad. La
productividad en ef trabgjo, su negociacion y su medicion.

Actualmente, existen algunos sistemas de medicion aplicados a una
minima parte de la2 industria, pero hasta el momento, y a pesar de los
compromisos contraidos en los Pactos Sociales estos no han sido debidamente
difundidos, lo que ha impedido su adecuacién y adopcién en la mayoria de la

planta productiva mexicana.

La mayorla de los paises de! mundo, a partir de mediados de la década de
los ochentas y sobre todo desde la apertura econdmica y comercial mundial, han
pretendido acelerar la modernizacion tecnoldgica, han modificado el concepto de
las relaciones laborales y los mercados de trabajo.

México, no es la excepein y se ha imscrito deotro del proceso de
globalizacion de las economias mundiales, que en términos sintéticos puede
describirse como un proceso de relocalizacion de la produccion y reacomodo de
los mecanismos del comercio internacional. Dentro de esta nueva etapa se
acelera el proceso de apertura financicra lo que obliga a las empresas a modificar
ripidamente su prictica productiva, incorporando a elta elemenios como el
mejoramiento continuo de la calidad, reingenieria productiva, estrategias de
manufactura, clase mundial, introduccion de la microelectrénica y la flexibilidad

"de los recursos humangs, lo anterior con el objeto de generar productos
competitivos dentro del mercado mundial y sobre todo en nuestro pais. ™

3 op. Cie, p. 120.
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Una Nueva Cultura Productiva, comprende modificaciones substanciales
en los métodos, practicas y normas de conducta en el mundo de la produccién,
hace necesania la redifinicion de ia misién de los paises y de las empresas, en la
bisqueda de una posicidn ventajosa dentro de las condiciones de competitividad
nacional ¢ internacional que tiendan a homogeneizar al registrarse bajo nuevos
pardmetros de calidad productividad.

En este contexto, las empresas deben buscar permanentemente la
eficiencia mediante la incorporacion de innovaciones tecnolégicas y el mejor

aprovechamiento del potencial productivo y creativo det factor humano.

Organismos intemacionales como la organizacién Intemacional para el
Trabajo, OIT, preocupada por e} incremento de la Productividad v la Calidad
basada en el desamollo del factor humano, ha llevado a cabo innumerables

exposiciones de diversas experiencias en el campo de las Relaciones Laborales.

Resultado de lo anterior, la Productividad debe ser concebida como la
culminacién de Ja unién satisfactoria de maltiples elementos o factores que
intervienen en la producciéon y debe ser analizada como un concepto
multidisciptinaria, ya que actian en ella diferentes aspectos tales como:

- La movilidad del trabajador en el proceso productivo;

- 1.a capacitacion del trabajador para ejecirtar diversas actividades;
- La modemizacion de las estructuras jerarquicas en las empresas;
- La disminucion de los fiempos muertos;

- La eliminacion de los desperdicios;
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- La induccién en los procesos de conocimiento de la nueva
tecnologia;

- La utilizacion de maquinaria nueva;

- Nuevas reglas y normatividad sobre la distribucion y Ia organizacion
del trabajo.

- Una reforma integral a 1a Legislacion Laboral; La participacion de
ios trabajadores en el control y gestion de la Productividad, y

- La distribucion de los beneficios de la Productividad.

La ley laboral se enfoca mas a la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores a pesar de ello no se le ha dado su debida importancia. La gran
mayoria de los capacitadores en la prictica y con una ignorancia total, no hacen
nada por realizar investigaciones serias acerca de los procesos de entrenamiento
de los trabajadores, concretindose solamente con impartir curso-eventos, la
mayoria de cllos mal disefiados. Es por ello que no contamos con una
productividad en ¢l Trabajo.

3.11 LA PRODUCTIVIDAD EN EL DERECHO POSITIVO MEXICANO

Ni en la Constitucion, ni en el régimen legal existe un fundamento que
defina y reglamente a la Productividad en ¢l Trabajo en forma especifica.

Se ha querido buscar su fundameato en la fraccion XTI del articuio 123
Constitucional y en los articulos 153-A y demis relativos de la Ley Federal del
Trabajo, disposiciones legales que se refieren a la capacitacidn y adiestramiento
de los trabajadores.
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Para poder determinar si son o no fundamento de la Productividad en el
Trabajo las disposiciones antes referidas, se transcriben dichos preceptos :
Articulo 123 Constitucional:

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente til, al efecto,
se promowveran la creacién de empleos y la organizacion social para el trabajo

conforme a la Ley.

El Congreso de la Union,, sin contravenir a las bases siguientes, deberdn
expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regiran;

A. Entre jos obreros, jornaleros, empleados, domésticos, artesanos y de
una manera general, todo contrato de trabajo;

XII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.
La Ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimientos
conforme a los cuales los patrones deberdn cumplir con dicha obligacion.

Es necesario legislar sobre el capitulo I bis de la Ley Federal del Trabajo.
La capacitacién, el adiestramiento son procesos complejos tendientes a
proporcionar ¢ medificar la actitud, conocimientos los habitos y las aptitudes los
individuos para desempefiar correctamente en su puesto de trabajo Es este
sentido hace falta profundizar ain mas en los marcos conceptuales que
proporcionen mayores puntos departida para abordar estd problematica a nivel

empresarial.
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Es esencial crear un capitulo anexo referente a la productividad, o realizar
un reglamento a efecto de ampliar el tema de Ya capacitacién , adiestramiente y
productividad, con espiritu progresivo adecuado a la situacién econdmica en que
s encuentra nuestro pais.



CAPITULO IV

LA CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
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4.1 CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES.

La Ley Federal del Trabajo, por su parte establece en ¢l presente capitulo:

“Articulo 153-A. Todo Trabajador tiene ¢l derecho a que su patron le
proparcione capacitacion o adiestramiento en su trabaio que le permita elevar su
mvel de vida y productividad, conforme a los planes y programas formulados, de
comtin acuerdo, por el patron y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.”

Es imporfante hacer notar que la capacitacion impariida debe permitir que
se eleve el nivel de vida (socicecondmico) y la productividad, mediante una
mayor integracion al centro de trabajo, lo cual represemtard un mejor
aprovechamiento de las habilidades del trabajador (deseo de querer hacer el
trzbajo).

“Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al
articulo anterior les corresponde, los patrones podrén conmvenir con los
trabajadores en que la capacitacién o ¢l adiestramiento se proporcione dentro de
la misma empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores
especialmente contratados, o bien mediante adhesion a los sistemas generales
que se establezcan y se registren en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
En caso de tal adhesion, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas
respectivas.”

Nomnalmente la capacitacién efectuada dentro de 1a empresa, sers la mas
costeable, debiéndose manejar Ia capacitacidn fuera de 1a empresa solo en casos

de requerir una gran especializacion.
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“Articulo 153 C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacién o adiestramiento asi como su personal docente, deberdn estar
autorizadas y registradas por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.”

De acuerdo a las normas que actualmente se aplican en Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento (UCECA) es
obligatorio que las personas (instructores) particulares, obtengan autorizacién

previa, lenando los formularios al respecto.

“Articulo 153 D. Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento
de los trabajadores podrin formularse respecto a cada establecimiento, una
empresa, varias de ellas o respecto a una rama indystrial o actividad
determinada.”

Existe libertad de formulacién de programas, y es recomendable que cada
empresa ¢labore su propio programa de acuerdo a su propia necesidad.

La inversién necesaria en tiempo y csfuerzo, puede representar un
beneficio al lograr un aumento de productividad *

“ Articulo 153 E. La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el
articulo 153 A. debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de
trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrdn y trabajador
convengan que podra impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el

trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacion que

» Nestor de Buen Lozano, Derecho del Trabajo, p. 170.
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desempefie, en cuyo caso supuesto, la capacitacion se realizard fuera de la
jornada de trabajo.”

Se plantean dos alternativas: Primera, programar los cursos de
capacitacién en horas de trabajo, planeando para ello las altermativas de

produccién,

Segunda; negociar con los trabajadores que los cursos sean fuera de horas
de trabajo, considerando la posibilidad, de que exista un alte grado de

ausentismo, perdiéndose de tal forma los beneficios que se persiguen.

“Articulo 153 F. La capacitacion y adiestramiento deberin tener por
objeto:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarle informacién sobre la aplicacién
de nueva  tecnologia en ella;

It. Preparar al trabajador para ocupar upa vacante o puesto de nueva
creacion;

Ill. Prevenir riesgos de trabajo.

IV. Incrementar la productividad; y

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

La preparacidn del trabajador a ocupar una vacante, es solo una de las
opciones de la capacitacidn. No debe pensarse que la capacitacion conlleve un

incremento en puestos escalofonarips altos. El empresario deberd asentar con



63

toda claridad que el objetivo de la capacitacion se enfoca a un incremento de
productividad ”

“Articulo 153 G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso
que Tequiera capacitacion inicial para el empleo que va a desempediar, reciba
ésta, prestara sus servicios conforme a las condiciones generales de trabaio que
rigen en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos

colectivos,

La capacitacion a un Trabajador de nuevo ingreso, estara dingida a lograr
su induccién a la empresa, su integracion al grupo y su entrenamiento en las

labores previas del puesto que ocupard.”

“ Articulo 153 H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o
adiestramiento estin obligados a:

I-  Asistir puntuaimente a los cursos, sesiones de grupo y demads actividades
que formen parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;

H.-  Atender ias indicaciones de las persomas que impartan la capacitacién o

adiestramiento y cumplir con los programas respectivos;

II[- Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud que
sean requendos.”
Se marca una obligacién, no mencionandose, las medidas que se, aplicaran
en caso de! no cumplimiento (la (nica medida a fomar, es el no considerar a

estos trabajadores para efectos de promocién a puestos superiores).
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“ Articulo 153 . En cada cmpresa se constituirdn comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual namero de representantes de
los trabajadores y del patrén, las cuales vigilardn la Instrumentacion y operacién
del sistema y de los Procedimientos que se implanten para mejorar la
capacitacidn y el adiestramiento de los trabajadores y sugericin las medidas
tendientes a perfeccionarlos; todo esto conforme a las necesidades de los

trabajadores y de las empresas.”

A la fecha no se ha reglamentado ¢} funcionamiento de estas Comisiones,
entendiéndose que las Comisiones, sdlo podran vigilar que se cumpla con las
normas legales, sin intervenir en la elaboracién, mecanica y procedimientos de

capacitacion, lo que estd reservado a la empresa.

“ Articulo 153 3. Las autoridades laborales cuidardn que las Comisicnes
Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y
normalmente, vigilando el cumplimiento de ia obligacién patronal de capacitar y
adiestrar a los trabajadores.”

Es conveniente que s¢ formen las Comisiones de acuerde a los requisitos
que impone ia Secretaria del Trabajo y Previsidn Social y se elabore un

reglamento interno,

“ Articulo 153 K. La Secretaria del Trabajo y Previsién Social podra
convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las
mismas ramas industriales o actividades, para constituir comités Nacionales de

Capacitacion y Adiestramiento de tales ramas industriales o actividades, los
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cuales tendrédn el cardcter de 6rganos auxiliares de la Unidad Coordimadora del
Empleo. Capacitacion y Adiestramiento a que se refiere esta Ley.”

Estos Comités tendran facultades para;

1-

Participar en la determinacion de los requerimientos de capacitacion y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

Colaborar en la elaboracién del Catilogo Nacional de Ocupaciones y en la
de estudios sobre las caracteristicas de la maquinaria y equipo en
existencia y uso  en Ias ramas o actividades correspondientes.

Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento para v en ¢l trabajo, en
relacién con las ramas industrigles o actividades comespondientes.
Formular recomendaciones especificas de planes y programas de
capacitacion y adiestramiento.

Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién y adiestramiento ea la
productividad dentro de ias ramas industrizles o actividades especificas de
que se trate;

Gestionar ante Ia amoridad laboral el registro de 1as constancias relativas a
conocimientos o habilidades de los trabajadores que hayan satisfacho los
requisitos legales exigidos para tal efecto.

La intervencién de estos Comités, podran ocasionar problemas de seria

repercusion 2 las empresas pequeiias y medianas, que en un momento dado no

tuvieran medios de cumplir con up programa a nivel fama industrial. Es

necesario que ias autoridades correspondientes realicen un estudio minucioso de

Jos problemas econdmicos y actividades que realizan las pequefias y medianas

empresas, a efecto de realizar una legislacion adecuada a sus necesidadesy ala
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de la propia sociedad y adecuar los programas de capacitacion, con el objeto de
apoyar a las pequeiias y medianas empresas.

“Articulo 153 L. La Secretaria de! Trabajo y Prevision Social fijara las
bases para determinar la forma de designacion de los miembros de los Comités
Nacionales de Capacitacion vy Adiestramiento, asf como las relativas & su

organizacion y funcionamiento.”

“Articulo 153 M. En los contratos colectivos de trabajo deberin incluirse
clausulas relativas a la obligacién patronal de proporcionar capacitacidn y
adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan
los requisitos establecidos.

Ademids, podrd consignarse en los propios contratos el procedimiento
conforme ¢l cual el patrén capacitara y achestrard a quienes pretendan ingresar a
laborar en 1a empresa, tomando en cuenta, en su caso, Ia cliusula de admision.”

Es conveniente que las empresas, a la firma del Contrato Colectivo,
negocien que las cliusulas referentes a capacitacion queden abiertas y se
manejen 2 nivel comision Mixta de Capacitacién,

* Articulo 153 N. Dentro de los quince dias siguientes a Ia celebracion,
revision o prorrogas del contrate colectivo, los patrones deberan presentar ante la
Secretaria det Trabajo y Prevision Social, para su aprobacion, los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento que se haya acordado establecer, o
en su caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes y

programas ya implantados con aprabacion de la autoridad laboral.”
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Se sobreentiende que no obliga esta cidusula, cuando se efectiian
revisiones de caracter econémico, (la obligacién se limita a cada 2 aftos) siendo

necesario presentar programas de capacitacion bianuales.

“ Articulo 153 0. Las empresas en gue po se rijan conirato colectivo de
trabajo, deberan someter a la aprobacién de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, deniro de los primeros sesentas dias de los afios impares, los planes y
programas de capacitacion o adiestramiento que, de comin acuerde con los
trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente, deberan informar respecto a
la constitucién y bases generales a que se sujetard el funcionamiento de la

Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.”

“ Articulo 153 P. El registro de que trata e! articulo 153 C se otorgara a jas

personas ¢ instituciones que satisfagan los siguientes requisitos:

IL-  Comprobar que quienes capacitardn o adicstrarin a los trabajadores, estén
preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en que
impartiran sus conocimientos.

.- Acreditar satisfactoriamente a juicio de la Unidad Coordinadora del
Empleo, capacitacion y Adiestramiento, iener conocimientos bastantes
sobre los procedimientos tecnolégicos propios de la rama industrial o
actividad en la que pretendan impartir dicha capacitacion o adiestramiento;

MI- No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algin credo
religioso, en Ios términos de 1a prohibicion establecida por la fraccidn IV
del articulo 3o. Constitucional.
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El regisiro concedido en los términos de este articulo podra ser revocado

cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley.

En el procedimiento de revocacion, el afectado podra ofrecer pruebas y

alegar lo que a su derecho convenga.”

Se han establecido una serie de medidas y requisitos para efectuar el

registro siendo necesario, la presentacion de los siguientes documentos:

Empresas:

Registro Federal de Causanies. Copia certificada del Acta Constitutiva,
Poder Notarial para efectuar trdmites. Titule de Propiedad o contrato de
Inmueble. Registro de maquinania, equipo y material didactico. Relacion de
cursos que se imparte. Numero de registro y autorizacion de los instructores.
Pago de los derechos correspondientes.

Personas:

Copia del Acta de Nacimienio o FM-2. Cédula profesional. Registro
Federal de Causantes. Ultimo certificado de estudios. Titulos y certificados de
estudios de especializacién, Constancia de cwsos impartidos. Pago de los
derechos correspondientes.

Esta serie de tramites para otorgar el registro, frenars en una gran medida
el que personas e instituciones sin escripulos traten de sorprender a las

empresas.
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“ Articulo 153 Q. Los planes y programas de que tratan los articulos 153 N
y 153 0, deberan camplir los siguientes requisitos:

l-  Referirse a perfodos no mayores de cuatro aflos;

.- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

Hi- Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa,

IV.- Seilalar el procedimiento de seleccién, a través del cual se establecerd €l
orden en que serdn capacitados los trabajadores de un mismo puesto o
categoria;

V.- Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social de las entidades instructoras;

V1- Agquelios otros que establezcan los criterios general de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento que se
publiquen en el Diario Oficial de la Federaci6n.

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las

empresas.”

No se especifica que el programa cubra un periodo minimo, aungue para
facilitar sy manejo es aconsejable que sean por un periode minimo de 2 afios
(articulos 153 N y 153 0).

Es importante considerar que los planes de capacitacién deben ser
integrales: A todos los puestos y niveles existentes en la empresa y como un
registro bésico es el de mencionar ¢l nombre y mimero de registro de la entidad

instructora.
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Entre las normas en vias de reglamentacién se cuenta la de proporcionar
como informacion el nimero de trabajadores por cada nivel, la cantidad que se
capacitard en cada periodo, objetivos institucionales, metodologia a emplearse y
el procedimiento a seguirse para seleccionar a los trabajadorcs que deben

participar a los cursos.

“ Articulo 153 R. Dentro de los sesenta dias habiles que sigan a la
presentacidn de tales planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, ésta los aprobard o dispondri que se les hagan las
modificaciones que estime pertinentes; en la inteligencia de que, aquellos planes
y programas que no hayan sido objetados por la autoridad iaboral dentro del
término citado, se entenderan definitivamente aprobados.”

La atribucién que Unidad coordinadora del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento toma, para aprobar o modificar los programas, podrd tener
repercusiones en ¢! funcionamiento de las empresas. En forma normal se

considera que todos los programas recibiran la aprobacion de las autoridades.

“ Articulo 153 S. Cuando el patrén no dé cumplimiento a ia obligacion de
presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social los planes y
programas de capacitacién y adiestramiento, dentro del plazo que corresponda,
en los términos de los articulos 153 N y 153 O, o cuando presentados dichos
planes y programas no los lleve a la practica, serd sancionado conforme a lo
dispuesto en la fraccién IV del articulo 878 de esta Ley, sin perjuicio de que, en
cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte las medidas pertinentes
para que ¢l patrén cumpla con la obligacién de que se trata.™
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La sancién serd de 15 a 315 veces el salario minifmo. por primera ocasion,
El doble en caso de no subsanar la irregularidad en el plazo fijado y 1a amenaza
de que UCECA designe una institucion que se haga cargo de impartir la
capacitacion (efectuindose el cobro de tos honorarios por via Fiscal).

“ Articulo 153 T. Los trabajadores que han sido aprobados en los
exdmenes de la capacitacién o adiestramiento en los términos de este Capitulo,
tendrin derecho a que la entidad instructora les expida las constancias
respectivas, mismas gue autentificadas por la Comisién Mixta de Capacitacion y
Adiestramientp de la empresa, se¢ hardn del conocimiento de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, por conducto del
comrespondiente Comité Nacional ¢ a falta de éste, a través de las autoridades del
trabajo, a fin de que aqueila las registre y las tome en cuenta al formular el
paén de trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la
fraccion IV del articulo 539.7

Este aspecto aln no se reglamenta, existiendo la tendencia de asignar a las
materias o temas tratados un mimero de créditos, que cubrisd un total prefijado
para cada puesto catalogado por 'Unidad del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento,

“Articulo 153 U. Cuando implantado un programa de capacitaciéon, un
trabajador se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimientos
necesarios para el desempefio de su puesto y del inmediato superior, deberd
acreditar documentalmente dicha capacidad o de restar y aprobar, ante la entidad
instructora, ¢l examen de suficiencia que se afilie la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.
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En este ultimo caso, se extenderd a dicho trabajador la correspondiente
constancia de habilidades laborales.”

Este articulo podrd dar origen a problemas serios en el aspecto laboral.
Tales como ha apatia del trabajador al negarse a recibir la capacitacién y en
consccuencia el estancamiento ¢n el conocimiento del trabajador y la baja
productividad de la empresa.

“ Articulo 153 V. La constancia de habilidades laborales es el documento
expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditars haber llevado v
aprobado un curso de capacitacién.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacion y Adiestramiento para su registro y control, listas de las
constancias que se hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirin plenos efectos, para fines de
ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporcionado la capacitacidén o
adiestramiento,

Si en una empresa existen varias espectalidades o niveles de relacién con
el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante examen que
practique Ia Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento respectiva para
cual de ellas es apto.”

La capacitacidn es de competencia Federal, auxiliando las autoridades
locales. Las facultades de la autoridad laboral son de vigilar, inspeccionaran a los

patrones para verificar que se este cumpliendo con sus obligaciones en materia
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de capacitacién. En caso de incumplimienpto traerd como comsecuencia unpa
sancion pecuniaria. El articulo 153 S, menciona que cuando el patrén no cumple
con la obligacion de otorgar 1a capacitacién y adiestramiento, serd sancionado
conforme a to dispuesto en la fraccién IV del articulo 878 de la Ley Laboral, sin
embargo este fundamento no se refiere a sancion alguna, refiriéndose solamente
al incumplimiento de la presentacidén de planes y programas de capacitacion y
adiestramiento, por lo anterior nos remitimos at articulo 1002, mencionando una
multa por el equivalente de 3 a 315 veces de salario minimo general vigente en ¢l
lugar en que se cometié la infraccion.

“Articulo 539 A. Para el cumplimiento de sus funciones en relacidn con
las empresas o establecimientos que pertenezcan a ramas industriales actividades
de jurisdiceidn federal, la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento serd asesorada por un Consejo Consultive, integrado por
representantes del Sector Publico, de las organizaciones nacionales de
trabajadores y de las organizaciones nacionales de patrones, a razén de cinco

miembros por cada uno de ellos con sus respectivos suplentes.”

Por el Sector Publico participaran sendos representantes de 1a Secretaria
del Trabajo y Prevision.Sccial, de la Secretaria de la Educacion Publica, de la
Secretaria de Comercio y el Instituto Mexicano del Seguroe Social.

Los representantes de las organizaciones obreras y de las patronales serdn
designados conforme a las bases que expida Ia Secretaria det Trabajo y Prevision
Social.

En Consejo Consultivo serd presidido por el Secretario del Trabajo y
Prevision Social; fungiri como Secretario del mismo el Coordinador General de
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la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento y su

funcionamiento se regira por el reglamento que expida el propie Consejo.

Los preceptos legales transcritos se reficren a la obligacion counsagrada
constitucionalmente a cargo del patrén vy se refieren a la Capacitacion y
Adiestramiento de los Trabajadores, como obligacion que tiene su fundamento
en la necesidad del patrén, por un lado,, de temer mejores trabajadores, mds
capaces y preparados, que fortalezean su unidad productiva y por el otro lado, el
derecho de los trabajadores a aspirar a mejores posiciones y condiciones dentro
de la planta productiva donde laboraran, a conocer muevas tecnologias y métodos
y a desarrollarse mejor en el trabajo que desempeiian.

Existiendo el antecedente de estudios en Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacién y Adiestramiento podrin reducirse los problemas en caso
de cubrir vacantes en puestos supeniores.

Articule 153 W. Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan
¢l Estado sus organismos descentralizados o los particulares con reconocimiento
de validez oficial de estudios, a gquienes hayan concluido un tipo de educacion
con caracter terminal, serdn inscritos en el registro de que trate el articulo 539,
fraccion IV, cuando el puesto y categoria correspondientes figuren en el

Catélogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los incluidos en &1

Es necesario el registro de Secretaria de Educacion Piblica a efecto de que
las constancias tengan validez oficial. (Céme ocurre actualmente? El patron ante
la Secretaria del Trabajo y Previsién Social los planes y programas de
capacitacion y adiestramiente que regularmente es paor dos afios al momento de
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cumplir con dicha obligacion el patrdn tiene la obligacion de informar al a
Secretaria del Trabajo v Previsién Social lo conducente y anexar la constancia de

habilidades correspondientes.

“Arniculo 153 X. Los trabajadores y patrones tendran derecho a ejercitar
ante las Juntas de Conciliacién v Arbitraje las acciones individuales y colectivas
que deriven de 1a obligacién de capacitacion o adiestramiento tmpuesta en este
Capitulo.”

Cuando un trabajador se niegue a recibir capacitacion, la empresa podré
iniciar accidén en su contra ante las Junta de Conciliacién vy Arbitraje, por

incumplimiento de las clausulas de contrato.

“Articulo 527 A. En la aplicacién de las normas de trabajo referentes a2 la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores v las relativas a seguridad e
higiene en el trabajo, las autoridades de Iz Federacion seran auxiliadas por las
locales, tratindose de empresas o establecimientos gue, en los demas aspectos
derivados de las relaciones laborales, estén sujetos a la jurisdiccidn de estas

ultimas.”

Desafortunadamente, esta obligacion de los empleadores, no es
considerada con la importancia que merece, mucho menos cumplida por la
mayoria de ellos. En una ecomomia en cnsis y tan acelerada, cualquier
distraccion de los  ewnpleados de los fines de produccion, constituye segin
algunos, pérdida de tiempo.

Son pocas las empresas en México, por muy diversos motivos, las que

ponen énfasis a la capacitacién de sus trabajadores, no existe tampoco una
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manera de vigilar fehacientemente el cumplimiento de esta obligacitén, que
idealmente es de primer mundo. Sin embargo nuestro Pais, a excepeidn de la
gran industria, carece en su planta productiva de la posibilidad econémica para
capacitar, salvo la capacitacién que normal y necesariamente requiere para

cumplir con su obligacion legal.

El patron cvando mucho, cumple con registrar la comisién mixta
respectiva ante la Autoridad, asi como con registrar los planes y programas a
seguir pero por lo general no se tiene la capacidad, ni log medios para cumplir lo
que se planea. El resultado pues, a 1a vista salta, millones de trabajadores que se
emplean por un poco mas del salaric minimo, especializados en nada vy
aprendices de todo; para la empresa procesos productivos ineficientes, carencia

de produccién y una mala calidad. *

Solo podra afirmarse de una manera genérica, que estas disposiciones no
reglamentan a la productividad en el trabajo, sino que ésta, €5 una de las

finalidades de la capacitacidn y el adiestramiento,

Desafortunadamente nuestro Derecho Positivo Mexicano, no reglamente
de una forma concreta y adecuada a la Productividad en el Trabajo, y hacen falta,
desde nuestro punto de wista, preceptos legales concretos que resuelvan los
problemas tales como la instrumentacién de los bonos de productividad, su

medicién su pago y seguimiento,

Considero necesario que se realice un reglamento que en forma especifica

se enfoque a la productividad, capacitacion y el adiestramiento a efecto de elevar

H0p. Cit, P. 12,
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la calidad de vida de nuestro pais. Como también profundizar los diferentes
aspectos que integran el fema de importancia, asi como actualizarios y
perfeccionarios y sobre todo adecuarlos a la vida social y econdmica de México,
Ademds el Capitulo referente a la Capacitacion no coatempla los
apercibimientos, sanciones necesarios para el caso de incumplimiento. Al existir
un reglamento enfocado a la Capacitacion, Adiestramiento, Productividad y
Calidad, podriamos minimizar la crisis y aumentar la competitividad que se

quiere. Al respecto mencionaremos las siguientes definiciones:

LA CAPACITACION, es el acrecentamiento de las cualidades y aptitudes
que el trabajador o empleado debe poseer con ¢l fin de adaptarse a lo requerido

por el puesto, o poder obtener una mayos jerarquia.

En cuanto al ADIESTRAMIENTO, en ensefar, instruic a una persona para

que se perfeccione en el puesto que desempeila.

La CALIDAD, es la manera de ser de una persona o cosa, es también la
naturaleza y de més circunstancias gue se requigten y determinan una cosa u
obicto.

42 DIFERENCIAS DE PRODUCTIVIDAD ENTRE MEXICO, CANADA Y
ESTADOS UNIDOS.

El andlists comparativo de los niveles internacionales de Productividad
comstituye un tema de gran importancia en la historia economica.
Para David Ricardo, las diferencia en la Productividad determinan fos

patrones de la ventaja absoluta de los pafses, fo que determina la cuantia ¢
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importancia de la natwaleza de las comientes de comercio exterior entre las

naciones.

El examen de la Productividad entre paises, casi siempre referida a la
productividad en el trabajo, se vio favorecido durante las primeras décadas de
este siglo y ¢l tema voelve a ser de interés en nuestros dias por el estado;
dinamismo de la productividad en las naciones industrializadas derivado de las

crisis econdmicas de los ochentas.

Mucho énfasis se ha puesto en los diversos requisitos para que los paises
subdesarrollados acerquen los niveles de Productividad a los paises
desarrollados, en este sentido sefialaremos, entre otros, la dotacion de recursos
naturales y {as dimensiones de las economias.

Notables diferencias existen en las dimensiones, caracteristicas y
orientacion de las tres economizs que componen el hemisferic Norte del
continente americano México, Canada y Estados Unidos de Norteaménca. De
acuerdo con la Organizacién de las Naciones Unidas, ONU, en su conjunto, estos
tres paises heoen una extension termtonal supenior a los 21.3 millones de
kilémetros cuadrados, que representan el 16% de la superficie habitantes que
representan el 6.7% de la poblacién mundial y generan un Producto Intemo

Bruto cercano a los 5.850 millones de dolares estadounidenses. ¥

Las dimensiones econémicas, geograficas y demogrificas de estos paises
distan mucho de semejarse. Después de Rusia, Canadd ocupa €1 segundo lugar
mundial en extension territorial y Estados Unidos el cuarto. La superficie de

* David Ricardo, Los Principios de [a Politica Ecanfmica y lgs tmpuestos, p. 77,
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México ocupa el decimocuarto tugar mundial y representa menos de una décima

parte de la extensidn territorial de los tres paises considerados en su conjunto.

De la poblacion macroecondmicas y sectoriales las tres economias son
amplias, por ejemplo, Ia proporcitén del consumo privadoe en el producto intemo
bruto es mayor en la economia mexicana, que en la canadiense o estadounidense

y s menor la proporcion de su consumo de Gobiemo.

Pese a sus niveles menores de ingreso, la economia de México alcanza una
mayor tasa de inversién neta que la de Estados Unidos, aunque menor que la de
Canadé.

El grado de dependencia importantes es notoriamente mayor en Canadi
que en México y mayor en ambos Paises que en Estades Unidos.

Ademis de las diferencias en tamafio y comtexto macroeconémico,
notorios los conirastes en la existencia de recursos v en [a estructura de
productos que generan las tres economias, razdn por la cual interesan sus

repercusiones.

4.3 COMPARACION DE LOS NIVELES DE PRODUCTIVIDAD EN
MEXICO, CANADA Y ESTADOS UNIDOS.

Hacia principios de los afios setentas, México registraba una Productividad
en el Trabajo promedio de poco mas de trece mil délares anuales por persona

ESTA TESIS NG SALE
DE LA BIBLIOTES
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ocupada, Canada cerca de treinta mil y Estados Unidos por arriba de los treinta y
cuatro mil dolares

En los mismos sctentas €l estancamiento de la Productividad fue
generalizado, en la mayor parte de los paises industrializados, en especial a partir
de 1973 aflo en que se ocasiond el primer choque petrolero 0 también Jlamado el
"slow down" de ia productividad. En los siguientes veinte aitos estos miveles
relativos se modificaron con los diferentes rimos de crecimiento de Ia
Productividad en el Trabajo.

En los ochentas y principios de los noventas, México vio decrecer su
Productividad ¢n e] Trabajo a una tasa de 0.9% anual en promedio, mientras gue
Estados Unidos Americanocs mantenia un crecimiento del 1.7% anual en

s 7
promedio.

Entre las posibles causas del leato proceso de decrecimiento de los niveles
de Productividad en México, respecto de Estados Unidos, registrado en las
ultimas décadas, se encuentra la crisis econdmica de nuestro pais. Estados
Unidos y Canadé por el contrario, mantuvieron niveles constantes de crecimiento
de Productividad a lo largo de las dos décadas pasadas, poniéndose en desventaja
evidente a nuestro Pais frente a sus principales socios comerciales. Tal situacién
se puso de manifiesto previa la firma del Tratado de Libre Comercio,
estableciéndose entonces que la diferencia en los niveles de Productividad v en
las caracteristicas econdmicas de los paises, eran tan marcadas, que México no
soportaria la carga derivada de tal acuerdo trilateral.

*Op. Citp. 15-
¥ Enrique Hernindez Laos, Evolucidn de 1a Productividad Total de los Faciores de la Produccitn en Méxicy,
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Las disposiciones actuales que se contemplan a nivel Constitucional y en
la Ley Federal del Trabajo, no se adecvan al nuevo contexto de flexibilidad en la
productividad de las empresas en México.

Por lo anterior y haciendo un breve analisis de los criterios planteados,
resulta indispensable que ante los cambios politicos, sociales, econdmicos, el
rezago en la cultura laboral del Pais con tendencia improductiva, asi como la
necesidad de modernizar nuestras instituciones nuestro Pais se inscriba dentro
del proceso de productividad y eficiencia econdmica, haciendo un énfasis en que
une de los factores mas representativos de ella, resulta sin duda alguna la
Productividad en el Trabajo.

Por otro lado a través de acuerdos tomados por medio de Pactos y
Concertaciones, han intentado regularia, sin embargo ¢l problema tadica en la
falta de obligatoriedad, y falta de actualizacion y flexibilidad de nuestra
legistacion laboral.

Todo lo anterior justifica la necesidad de legislar concretamente la
materia, pero sin olvidar que existen preceptos legales contenidos en la
regulacion laboral vigente, que deben de modificarse como es el caso de las
sanciones por incumplimiento de los Programas de Capacitacion y
Adiestramiento entre otros ya que no se¢ adecuan a la nueva idea de la

Productividad.

En otra instancia, se ha mencionado la importancia que el proceso mundial
de globalizacion representa para todas las empresas mexicanas en términos de
Productividad, Calidad, Excelencia y Desarrollo Humano.
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La necesidad de contar con personal capacitado que canalice los esfuerzos
hacia la efectividad y competitividad de las empresas, nos lleva a entender la
capacitacién no sélo como el mejor recurso sino como un sistema de carécter
dindmico e integral que tiene como proposite fundamental proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes para lograr
productividad y una calidad de vida en el trabajo.

E! dinamismo de los cambios en nuestro entorno repercute en los Ambitos
social, econdémico, politico, ciemtifico e ideoloégico de los paises y de las
organizaciones. La necesidad de tener ventajas competitivas en los mercados es

cada vez mas wmportante,

Para sobrevivir exitosamente en este entorno, las organizaciones deben

promover cambios significativos de valores, creencias y actitudes.

La formacién v la capacitacion s¢ convierten en ejes primordiales de las
estrategias de competitividad, crecimiento econdmico y desarrollo social. Esto
implica que los rigidos modelos de capacitacion se transformen hacia modelos

mas flexibles que sean acordes con los requisitos actuales,

Los avances tecnologicos irmumpen ¢ impactan sin cesar en las formas de
organizaciop y produccidn originando trastornos y desequilibrios que con
frecuencia desplazan de manera injustificada a los trabajadores, por falta de
capacitacion.

Un problema importante en la actualidad, es la crisis economica en la cual
nos encontramos desde hace ya varios afios, ha afectado en todos los sectores,

areas y niveles.



Son multiples los requerimientos de las organizaciones laborales:

- Aprovechamiento de tos limitados recursos de que se dispone.

- Alcanzar los niveles de calidad y productividad que demanda un mercado
interno y un mercado externo altamente competitivo.

- Contar con insumeos y tecnologia idonea.

- Contar con personal calificado.

Nuestra legislacion laboral vigente, no contempla de manera formal,
amplia y especifica a 13 Productividad en el Trabajo. Es necesano crear un
capitulo anexo referente a {a productividad en el trabajo o realizar un reglamento
a efecto de ampliar el tema de la capacitacion, adiestramiento y productividad,
con un espiritu progresivo y alentador adecuado a la sitmacién econémica y

sacial que atraviesa nuestro pais.

Hasta ahora no se ha aplicado debidamente lo que sefiala la Ley Federal
de! Trabajo, sobre la capacitacién y adiestramiento a que ha hecho tal vez caso

omise cualquier fuente de trabajo, misma que ha repercutido en el pais.

1.  Es necesario que se aplique y sea difundido a través de los gobiernos de
los Estados, patrones en general del pais y cualquier medio de comunicacién la
trilogia: Capacitacidn, Adiestramiento y Calidad para mejorar la productividad y
competitividad del pais se desea una mayor eficiencia cualitativa y cuantitativa
en la produccidn, se debe atender y ajustar los criterios de capacitacién y
adiestramiento, pgenerando una mayor garantia en la estabilidad de los
trabajadores en su empleo.
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CALIDAD

Alcanzar la calidad no puede ser un proceso instantaneo, facil y sencillo.
No es algo mégico que se obtenga en una platica o en un curso de dos dias.
Se trata més bien de un proceso largo, dificil y complejo de un esfuerzo que es

urgente comenzar, pero que no tiene fin.

La calidad es un elemento esencial para lograr la productividad, Tanto es
tmportante la capacitacién como la calidad, mientras mds calificado esté un
trabajador, hay posibilidades de que logre ocupar un mejor puesto, lo que sera
recompensado con una renumeracion mds elevada, obteniendo asi una mejor

productividad tanto para la empresa como a nivel nacional.

Para obtener una catidad, es necesario tomar en cuenta los siguientes

principios:

a) Mejoramiento y desarrotio de 1a empresa,
b) Crear un medio de trabajo que provoque deseos de trabajar en é1 y
proporcione sentido al trabajo.

Mientras més calificado esté un trabajador, hay mas posibilidades de que
logre ocupar un mejor puesto, 1o que serd recompensado con una remuneracion

elevada.

2. Lanecesidad de mejorar sustancialmente la economia del pais, para que el
Estado pueda contribuir eficientemente para poder lograr un intepro y una
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mejor productividad en 1a economia nacional es necesario tomar en cuenta

estos tres coneceptos.

La obtencidn de los objetivos del desarrolic econémico, hace obligatorio

para todos los organismos que integran el Gobiemo Federal promover reformas a

su administracion, segiin las necesidades de cada uno de ellos.

a)
b)

<)

d)

Entre los objetivos que proponge pars lograr un mejor desarrollo
econcmico en nuestro pais, s¢ encuentran:

Incrementar ia eficiencia de las Entidades Gubernamentales.

Mejorar la utilizacién de los recursos con gue cuenta el Estado.
Proporcionar el mejoramiento de los sistemas de capacitacion y
adiestramiento  en el dmbito laboral.

Generar cambios en la actitud y aptitud de los propios trabajadores y
patrones. Esto se lograr por medio de la implantacién de cursos
disefiados por profesionales altamente capacitados con tendencia de
superacion personal, provocando a la vez productividad en la empresa.
Fundar un sisiema de estimulo que permitas un ingreso mas amptlio a los

trabajadores que demuestren interés en los cursos de capacitacién

Para poder legislar ¢l concepto de Productividad es necesario definirla,
sefalando sus alcances y contenido.

Por lo anterior, el concepto de Productividad en {as empresas mexicanas,

debe contener varios elemenios concretos:

a)
b)

Trabajador - Empleado
Objeto - 1ntenston
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¢)  Finalidad - Propésito

Lo anterior quiete decir que pnmero quedan inscritos dentro de la
Productividad en las empresas mexicanas, los gque son juridicamente

considerados trabajadores o empleados.

Por ofro lado su objeto o intensién consistiria para el mejoramiento de los
procesos productivos, primeramente, que las empresas e industrias, sin importar
su tamafio participen en la obtencién de mejores beneficios, es decir el patrén
mayor eficacia, calidad vy eficiencia, mientras el trabajador obtiene mejores
oportunidades de desarrollo, crecimiento y salario.

Esto ditimo se logra propiciando en la conciencia de los trabajadores y
patrones uma nueva actitud que tienda al aumento de la productividad
incrementado con ello, su eficacia en interés en el desempefic de sus tareas

catidianas.

Como ya se habja mencionado, deberd aplicarse en todas las estructuras
econdmicas y sociales del pais, sin importar su dimension, para obtener el mayor
de los éxitos. La finalidad deberd enfocarse at resultado material que de ella se
obtenga para el empresario mayor produccion con menos gasto y para el

empleado mayores beneficios econdmicos y un mejor nivel de vida

Esto se¢ traduce, en beneficios constantes y para toda la poblacion, los
cuales repercuten dentro de las estructuras sociales, econdmicas y politicas.
El conjunto de todos y cada uno de los elementos antes mencionados,

traerd como consecuencia mayor Productividad a nivel empresarial.



a3

Por otra parte se considera ecomdémicamente hablando, que la
productividad viene a ser el aprovechamiento Optimo de los medios y los
recursos de la produccion, al menor costo posible, y que el rabajo es un costo
contable para las empresas. Lo ideal seria que a mayor productividad, mejores
salarios, 0 bien a mayores salarios, mayor productividad.

El principio que se podria establecer en la ley senia de la siguiente manera:
La relacion que existe entre un trabajador y un patrén es la de
productividad en el trabajo, enfocandose a que con los menares sacrificios de
ambos y una mejor explotacién de los recursos bumanos y utilizando las

materias con que se cuenta, se logre una mejor productividad.

S.- Seria recomendable que a nivel de cada centro de trabajo se
otorguen bonos o incentivos de productividad y calidad, como estimulo de tal
manera que esto se reglamentara de manera especifica en la Ley Federal del
Trabajo o en la Constitumén. La cantidad de bonos o incentivos de
productividad y calidad se determinaran de acuerdo a la dimension de cada

empresa y el nimero de trabajadores con que cuentan.

BONO DE PRODUCTIVIDAD

Este proyecto se plantea de primera instancia como un incemtivo
econdmico Gue se enfoca con entendimiento del wabajador ¢n un menor tiempo.

De lo anterior se desprende que al implantarse los bonos de productividad
y calidad, la remuneracion de los trabajadores deberd estar compuesta por dos
elementos: el satario integrado y la recompensa por concepto del bono de
productividad.
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El monto de pago del incentivo, lo deberan establecer para tal efecto la
empresa y los trabajadores, deberin fundar los porcentajes y la forma de pago es

decir con la frecuencia que deberd realizarse el pago.

Es muy probable que los incentivos o bonos de productividad, sean de
dificil aceptacién, ya que en cada centro de trabajo tiene sus propias necesidades
pero si pensamos que al existir un estimulo econdmico o comisién, el trabajador
se esforzara mas para poder obtener el incentivo, es posible que po todos los
trabajadores lo obtengan, tal vez no todos se esfuerzan y el que realice un
excelente desempefio en su trabajo mejor calidad, sin duda alguna obtendra el

incentivo.

Para verificar que efectivamente el trabajador o trabajadores son
acreedores a dicho bono, deberd existir un encargado de confianza del patron que

se cerciore ello, si la empresa es pequeila o mediana.

Si |a empresa cuenta con una economia establece, debera existir un grupo
especialmente dedicado a Ia verificacion de la productividad de los empleados o
trabajadores.

Las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, que se
constituyen por representantes de trabajadores en igual cantidad de
representantes de patrones, en donde uno de sus principales objetivos es el
incremento de la productividad. Esta Comision deberd hacer entre otyas cosas,
venficar en cada empresa, la calidad y el incremento de 1a productividad de cada
trabajador. Podra formular sugerencias para obtener mejor calidad, en menos

tiempo, instituir programas de capacitacion, actualizacién de tecnologia.
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6.- Con la finatidad de poder obtener una mejor productividad, serd
indispensable que segin ¢l tamafio, giro asi como las actividades de las
diferentes sreas de la planta productiva se aprecie que aspectos se reflejan mas
directamente ¢l impacto de la participacién de los trabajadores en los beneficios
de unz empresa.

Como podrian ser:

* El volumen de 1a produccion por trabajador.

. Tiempo de produccion por unidad u obra determinada



CONCLUSIONES
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1.- La Constitucién de 1917, es sintesis historica de nuestra evolucién
politica y social. Su estructura ideologica y juridica corresponde a la forma de
ser de la sociedad mexicana y a los valores a que ésta aspira. Las decisiones
politicas fundamentales que ella contiene son expresion de luchas de nuestro
pueblo desde el proceso independentista de 1810 hasta la culminacién del
Congreso de Querétaro en 1917,

Hay que recordar que en nuestra Carta Magna existe el articulo 123, el
cual dignifica el trabajo del hombre, contribuye €l bienestar social y fija una
serie de garantias en beneficio de una clase social.

2.-  El Derecho del Trabajo no ha nacido Para cambiar al mundo, sino para
hacerlo mds aceptable garantizando niveles de vida que se aproximen a la
dignidad gue exige la condicién humana de los trabajadores. Séio el trabajo

podrd cumplir como un factor de produccién y de lucro empresarial.

Desafortunadamente los preceptos contenidos en dicho ordenamiento
laboral mexicano, ha sufrido modificaciones, principalmente por razones
politicas y demagdgicas y por tales motivos, no se han aplicado correctamente,

Por 1o anterior, la Ley Federal del Trabajo, contiene una serie de cargas a
los patrones, que en la mayoria de los casos, no han podido ser cumplidas por

estos.

3.- La mala aplicacién de la Ley Federal del Trabajo, por parte de las
autoridades y sindicatos, ha provocado el fracaso de empresas, sin darse cuenta,
de que sin empresas no existen fuentes de trabajo y sin trabajo ro puede existir
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2.-  El Derecho del Trabajo no ha nacido Para cambiar al mundo, sino para
hacerlo mas aceptable garantizando niveles de vida que se aproximen a la
dignidad que exipe la condicion humana de los trabajadores. Sélo el trabajo
podri cumplir como yn factor de produccién y de lucro empresarial,

Desafortunadamente los preceptos comtenidos en dicho ordenamiento
laboral mexicano, ha sufrido modificaciones, principalmente por razones

politicas y demagogicas y por tales motivos, no se han aplicado correctamente.

Por lo anterior, la Ley Federal del Trabajo, contiene una serie de cargas a
los patrones, que en la mayoria de los casos, no han podido ser cumplidas por

estos.

3- La mala aplicacién de 12 Ley Yederal del Trabajo, por parte de las
autoridades y sindicatos, ha provocado el fracaso de empresas, sin darse cuenia,
de que sin empresas no existen fuentes de trabajo y sin trabajo no puede existir
Productividad en las empresas mexicapas y mucho menos, la calidad y el

desarrollo humano,

4- En otra instancia se hablo de¢ la enorme competencia que el proceso
mundial de plobalizacion representa para todas Jas empresas meXicanas en
términos de productividad y calidad. México, por su parte ha suscrito con sus
vecinos del norte del continente el Tratado det Libre Comercio, ¢llo trae a
nuestro Pais una seric de metas que dificilmente pueden ser afrontados a la idea
de Competitividad, Calidad y Productividad.
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incremento de la productividad, son en gran parte al uso de los recursos con que

cuenta nuestro pais y el nivel de vida puede elevarse.

La elevacion de la productividad es la {nica forma de incrementar la
auténtica riqueza nacional. Un constante aumento en 1a productividad es la énica
forma como cualquier pafs puede resolver problemas tan opresivos, como la

inflacion, el desempleo y sobre todo la crisis econdmica que vivimos.

El aumento de la productividad es esencial para elevar el nivel de vida real
y para lograr una Gptima utilizaron de los recursos disponibles para mejorar ia
calidad de vida.

6.- En los negocios, los incrementos en la productividad conducen a un
servicio que demuestra mayor interés por sus clientes, a un mayor lujo de
efectivo, a un mejor rendimiento sobre los trabajadores y mayores utilidades.

Mis utilidades significan m4s capital para invertir en la expansion de la
capacidad y en la creacidon de nuevos empleos. La elevacidn de la productividad
contribuye en la competitividad de una empresa en sus mercados, tanto en forma

interna como externa.

7.- La capacitacidn y adiestramiento adecuados a la fuerza laboral, son un
factor clave para que a través de aumentos en la productividad de la maro de
obra contribuir a 1a formacion de una planta productiva. La falta de formacién es
el principal obstaculo para la industrializacion.

8- No existe fundamente Constitucional, ni legal que defina y reglamente a la

Productividad en el Trabajo, de manera especifica.  Se ha querido buscar su
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fundamento en la fraccién Xill del articulo 123 Constitucional y los articulos
153-A y demis relativos de la Ley Federat del Trabajo, disposiciones legales que

se refieren a la capacitacién y adiestramiento de los trabajadores.

9- Llas autoridades laborales han fundamentado a la Productividad en el
Trabajo en 13 obligacion de los patrones de capacitar y adiestrar a sus empleados,

sin embargo creo que no ¢s un fundamento juridico real.

Los preceptos legales a que se refiere la Ley Federal de! Trabajo {articuto
153) se refieren a la obligacidn consagrada al patron a efecto de capacitar y
adiestrar a los Trabajadores, como cbligacion que tiene su fundamento en la
necesidad del patrén, por un lado, de tener mejores trabajadores, mas capaces y
preparados, que fortalezcan su unidad productiva y por €l otro lado, el derecho
de los Trabajadores aspirar a mejores posiciones y condiciones dentro de la
planta productiva donde laboran a conocer nuevas tecnologias y métodos y a

desarroliar, mejorar en el trabajo gue desempefian,

Desafortunadamente, esta obligacion de los empleadores, no es
considerada con la importancia que merece, mucho menos cumplida por la
mayoria de ellos. En una economia tan acelerada, cualquier distraccion de los
empleados de los fines de produccién contribuye segin algunos, pérdida de

tiempo.

10.- Son pocas las empresas en México, por muy distintos motivos, 1as que
ponen énfasis a la capacitacion de sus trabajadores. Si embargo en nuestro pafs a
excepcion de la gran industria, se carece en una planta productiva para la

capacitacidbn de sus trabajadores, Salvo la capacitacion que normal y
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necesariamente realiza todo empresario, para cumplir precariamente con su

obligacion legal.

El patrtén cuando mucho cumple con registrar la Comisién Mixta
respectiva ante la Autoridad, asi como con registrar los planes y programa a
seguir, pero por lo general no se tiene Ia capacidad ni los medios para cumplir lo
que se plantea. El resultado pues, a la vista salta, millones de trabajadores que sc
emplean por ur poco de salario especializados en nada y aprendices de todo;
para mas nymeto de empresas procesos productivos ineficientes, carencia de

produccidn y una mala calidad.

il.- En conclusién, sélo podria afirmarse de una manera genérica, que las
disposiciones contempladas en la Ley Federal del Trabajo, (articulo 153 y
anexos), no reglamentan a la productividad en ¢l trabajo ¥ muche menos a las
empresas mexicanas, sino que ia productividad, es una de las finalidades de la

capacitacion y el adiestramiento.

Lamentablemente nestro Derecho Positivo Mexicano no teglamenta de
una forma concreta y adecuada a la productividad en e} trabajo y hacen falta,
preceptos legales concretos que resuelvan los problemas tales como la
implementacion de los bonos de productividad, difusién sobre 1a importancia que
gepera la productividad (Trilogia, Capacitacién, Adiestramiento, Calidad),
originar un sistema de estimulo que permita un ingrese mas amplio en los cursos
de capacitacién, modificar la legislacién laboral incluyendo conceptos mas
modernos y actuales ante las necesidades econdmicas, politicas y sociales del
Pais y el mas importante introducir el concepto de una cultura laboral productiva

y un fundamenio especifico de la Productividad de las empresas en México.
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