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INTRODUCCION 

El tema de este trabajo de invesligación, surge como una inquietud para apo11ar 

a los empresarios produc1ores o distribuidores de l11enes o servicios, a los 

centros de lrnbajo y a todos los palrones de México. por el bien de ellos, de las 

empresas y de todo el pais: Mcx1co. 

Los mexicanos, debemos aprender una nueva .:uhura de productividad y 

calidad parn progresar y que sean estos detenninanles factores para el 

crecimiento de su economia y se pueda tener un mayor poder adquisitivo. 

Podemos partir de la hase de que el ser humano aCllia para obtener un premio o 

para evitar un castigo. se enlenderá el por qué es indispensable estudiar las 

medidas que puede aphca1 un patrón para lograr que sus trabajadores eleven 

sus niveles de product1\ldad y que tales medidas pueden ser la capacitación y 

el adiestramiento, la motivacitin, el salario rrmunerador nlacionado con 

elementos de 11roduc1ividad y los incentivos ademas de una buHa 

estralc~ia operatin de la empren. 

Asi mismo, para diagnostica1, implantar y c\aluar la producti\idad, es 

necesario finnar un Con\'enio de l'roductMdad y crear un organismo en cada 

empresa, que se pod1ia denmmnar Combión l\lhu de l'roducti\·idad, con la 

finalidad de lograr la ma)·or participación posible de los sindicatos y los 

lrnbajadores de esta nuc,·a cuhma. 
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Si no obslanle lo mllerior, el 1rnbajador no responde ante los estímulos 

positivos que se han mencionado, entonces el patrón podrá aplicarle la caus1l 

de despido justificado por su haja productividad, que se propone en esle 

trabajo. 

Sin embargo tenemos la espernnw de que los patrones y los trabajadores que 

lean las siguientes págmas, queden convencidos de c¡uc la empresa es un gran 

barco en el que navegan juntos y c¡ue todos lienen que remar en un inmenso 

mar hacia una misma ditcccicin la: ¡1roducth·idad. 



CAPITULO 1 

CONCEPTOS GENERALES 

1.1. Conceplo de lrabajador. 

En el presenle trabajo de investigación, al utilizar el concepto genérico 

de embajador. comprenderá tanto a los obreros. quienes realizan un trabajo 

material fundamentalmente, así como a los empleados. quienes descmper)an 

una labor preponderantementc inlelcctiva y de naturaleza administrativa para la 

empresa. 

En la Declaración de los Derechos Sociales, establecen: el principio 

de igualdad de todas lns personas que entregan su energía de trabajo a olro y 

no hay distinción entre las lenninologias de traha_¡ador, obrero o empleado. ya 

que del mismo se desprende que no existen diferencias entre ellos, y el 

lénnino lrabajadorcs para designar al su_¡eto pnmano de las relaciones de 

trabajo. 

En la Ley Federal del Trabajo de l'lJ 1 miniaba lo siguiente 

"trabajador es toda persona que presta a olla un semcio malcnal e intelectual o 

de ambos géneros en \il1ud de un 1rabajo. de cu~ a redacción se quiso deducir 

que los sindicatos o una asociación podían ser trabajadores cuando celebren el 

llamado contralo de equipo asimismo exigia c¡ue la prestación de se1>icios se 

efectuara en vinud de nn contrato de traba_10, lo que era la consecuencia de la 

concepción conlractualisla que privaba en a~uella legislación. La ley 



anlerionnenle diada de 1970 no precisó si sólo la persona fisica o también la 

jurídica, podlan ser sujelos de relaciones de trabajo. En cambio la ley nueva en 

su articulo octavo que se observa 1¡11e el trabajador es la persona fisica que 

presta a otra flsica o ,111rid1ca. un trnba.10 personal subordinado, en esta ley es 

suficiente el hecho de la prestación del trabajo, para que se explique 

automática e imperntr\amente el estatuto laboral, es decir, el solo hecho de la 

prestación de un trabajo subordinado y la empresa que es independientemente 

del neto o causa que cho origen a la prestación del trabajo. 

Trabajador. El a11iculo octavo de la Ley Federal del Trabajo estipula: 

"Trabajador es la persona fisica que presta a otra. fisica o moral, un trabajo 

personal subordinado. 

Para los efectos de esta disposición, se entiende por trabajo toda 

actividad humana intelectual o material. independientemente el grado de 

preparación técnica m¡uerido por cada profesión u oficio. Esta definición 

mejora la que es establecida en la Ley Obrera de 1931. en cual se distingue el 

servicio material del intelectual. porque considera el trabajo como "toda 

acti,·idad humana. intelectual o material. independientemente del grado de 

preparación técnica rcque1ido por cada profesión u oficio", sin embargo esta 

definición dejaba entre ver algunas deficiencias ya que al establecer" ... que el 

trabajador es toda persona .. no se precisaba si las personas morales se les 

tendría que considerar dentro del genero de los trabajadores en las relaciones 

laborales. asi mismo. de dicha relación se desprendia que los sindicatos o una 

asociación podian ser ''"'"dcradns trabajadores cuando celebran el contrato de 

equipo. es decir, la Le) antcnor no prccisaha si sólo la persona fisica o también 

la moral podían ser su,1ctos de relaciones de trabajo. 



Al percatarse los legisladores de las lagunas y errnres existentes en la 

definición de 1931, establecen un nue\'o conceplo de la Ley Federal del 

Trabajo de 1970 en su aniculo 8, el cual define al trabajador en los siguientes 

ténninos: Trabajador, es la persona lhica que prrsta a otra, tísica o mor1l, 

un trabajo personal subordinado, se puede apreciar esta nueva definición 

detennina con precisión que el trabajador es una persona fisica, esto es, solo el 

hombre y la mujer como entes juridicamenle independientes pueden ser sujetos 

de una relación de 1rabajo den1ro de la dcnominacion de trabajador, definición 

que actualmenle persisle. 

Ülra de las diferencias nolables que se pueden apreciar en la última 

definición de trabajador conlemplada en las refonnas de la Ley Federal del 

Trabajo en 1970, es que en la primera ley se exigía la existencia de un contrato 

de trabajo, requisito que fue superado en la posterior legislación. ya que en ésta 

es suficiente la preslación de trabajo, para que opere la relación laboral. 

El catedrático uni\'ersitario Albeno llricei\o Ruiz. señala al rcspcClo del 

an!culo octa\'o de la ley de la materia palabras más palabras menos lo 

siguiente: "Que el lrahajador presta un trabajo que se traduce como esfuerzo, 

confonnación de satisfoctores, acli\'idad que transfom1a el mundo natural, si 

tal es el trabajo. no puede considerarse que el traba.1aJor preste un "trabajo", ya 

que presta serYicios y, por este medio, alcan7.a su fin t¡ue es autorealiz.arse, 

logrando el 1rabajo, que se plasma en bienes o ser,icios"111 Nosotros 

eslimamos que el clemcnlo principal en la conceptualiz.ación del trabajo de la 

Ley Federal del Trabajo de 1931, la de 1970 y la que fonnula el maestro 

( 1) llKl<.T:::J« > R1 IV.. Alha1'1 l\:rtdN l!iJ1\1J11.!I ~ !Llfb.. M,,,·~~o. 1'IK~1' t ti< 



Briceilo Ruiz antes mencionado es la subordinación. 

Sin embargo no nos resulta fácil que se debe en1ender por trabajo 

subordinado, pero podemos afinnar que una personase encuentra subordinada 

en la prestación de un servicio, cuando tiene obligación de acatar las 

instrncciones, órdenes. fonnas de cómo realizar el trabajo de alguien quién 

tiene el derecho de exigirle como realizarlo 

En otras palabras la subordinación la entendemos como el poder 

jurídico de mando de una persona sobre otra respecto del trabajo que se le pide 

realice. 

Opinamos que la subordinación es un elemento esencial en la relación 

de trabajo a pesar de que el maestro Mario de la Cueva no lo colllempla como 

tal, como más adelante se indica. 

Según el cnterio del doctrinario Mario de la Cueva "del mismo texto 

de la ley se toman los siguientes elementos que son indispensables para que tal 

prestación de servicios sea regulada en sus disposiciones a saber: 

a) EL TRABAJADOR SIEMPRE SERA UNA PERSONA FISICA: 

Esto significa que nunca podrán intervenir en una relación de trabajo, en 

calidad de trabajadores. las personas jurídicas o morales. 

b) ESA PERSONA FISICA llA DE PRESTAR A OTRA 

PERSONA FISICA O MORAL: El scr.icio del trabajador ha de prestarse a 

una persona fisica o moral. 



c) EL SERVICIO llA DE SER EN FORMA PERSONAL: Este dato 

consiste en que para poder atribuir, la calidad de trabajador a un detenninado 

individuo es necesario que el servicio sea desempeñado por el mismo en fonna 

personal y no por conducto de otra persona. ··.,, Cvn lo anterior creemos que 

estaría completa la definición o conccplo de trabajador. adicion:indole el 

elemento de subordinación antes comentado por n0;otros. 

Enseguida se expone la denotacwn de las diferentes clases de 

trabajadores que señala el Dr. Miguel Bonell Na1ann ''"en su libro Análisis 

Práctico y Jurisprudencia! del Derecho \IC\1cano del Trabajo 

a. Trabajador de Planta.· Es aquel que dcsempeiia servicios de carácter 

nonnal y pennanente en la empresa. Cons1dcrándo;c asi al trabajador desde el 

momento mismo en que comienza a prestar senic11,s, si no existe pacto legal 

en contrario. 

b. Trabajador Temporal.· Son aquell11; que por· sus scJ"\icios 

personales y subordinados bajo las órdenes. reah1.in acti1idades sólo durante 

determinadas épocas del año. es decir. es aquel que sustituye " 0110 por un 

periodo detenninado de tiempo, como su rwmhre ¡,, mdica. su traba,10 no es 

fijo, sino p101isional o transitono. como por e¡emplo el que sustitu)'e a un 

empicado enfcnno, micnlras dure la cnfemwdad <kl susti1uido 

c. Trabajador Eventual.- Es aquel que p1<~s1a 111s scnicios en labores 

(2)1>EIACIIEVA.M•1o~tl5J:~l0t\~lJ1.Jt_"!l') T: .>m.w M..-'->u•. l'N6.r"': 

(.\) l~llUu:t NAl'ARIHI, ~bp•d 611.>!uu..IW1,!~!.-l..41'l'"'"'"-~,¡;.1."1ulclk.'\liiYllL~ s. ... 
M""'11<m.p 71 
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dislinlns a las que nonnnlmenle se dedica la empresa. como por ejemplo, 

podemos señalar a los lrabajadores que preslan sus servicios personales 

duranle cierto liempo para pinlar la fábrica o eslablecimiento. 

d. Trabajador de Temporada.- Cuyas labores son ciclicas, cada 

detenninadn época o lemporada. por ejemplo, los que prestan sus servicios 

exclusivamente durnnlc la pizca. Es decir. cuando se corta la caña. los que no 

obstnnle su periodicidad, son considerados por la ley como trabajadores de 

planla. 

e. Trabajador a Deslajo.- Es aquel que se le paga por unidad de obra 

cjccu1ada. 

f. Trabajador de Base.- Es aquel trabajador que no es de confianza, 

pudiendo ser de plan1a. 

g. Trabajador de Conlian1.1.- Estos desempeñan funciones de dirección. 

inspección. vigilancia o tiscali7.nción. con canicler general dentro de la 

empresa o cstablecimienlo, así como los que se relacionan con trabajos 

personales del patrón, y és1os se dividen en varios gru11os: los que tienen una 

función general en la emp1 esa o eslahlecuniento y los que efectilan ira bajos 

\inculaclos directa y pe1sonalme111e con el patrón. 

l'ara Guillenno Cahancllas "son empicados de confianza los que por la 

responsabilidad que liencn. las delicadas 1areas que desempeñan o la honradez 

que pa1a sus funciones se exige, cuentan con fe y apoyo especiales por pane 

del empresario o dirccc1iln de la empresa Por su concepto, la posición de los 

empicados de conlia111.1 es dislinla a la de los restanlcs trabajadores; como su 



nombre lo indica, para ellos basta la pérdida de la confian7.a depositada )IOr el 

empresario )Jara que el contrato no pueda proseguir. principalmente en 

los casos de inamovilidad del trabajador en el empleo. que algunas 

legislaciones establecen"' Los empicados de confian1,1 son trabajadores y su 

relación de trnbajo es laboral, con esta )leculiaridad en cuanto a su ténnino: 

Que sin aquella confianza o fe en ellos puesta por el patrono. el vinculo 

contractual no puede subsistir. Según la Ley Federal del Trabajo de México 

(de 1931) y fundándose en las di\'ersas funciones. los empicados de esta 

categoria )ICrtcnccen a los 

fiscalización, inspección de 

siguientes grnpos dircc.:ión. \1g1lancia. 

labores y dedicados a traba_1os personales del 

patrono dentro de la empresa. Suelen agregarse tambien los administradores, 

los que manejan fondos y los encargados de mantener el orden",,, Podemos 

concluir que los elementos esenciales del trabajador de confian7"1• tomando en 

cuenta lo que scilala el a11iculo no\'cno de la Ley Obrera y a los juristas 

Canabellas y llo1ell Navano (la naturnle1"1 de las funciones dcsemperiadas y no 

el )IUesto designado) son por un lado las funciones de inspección, fiscalización. 

administración y supervisión y dos que dichas funciones sean de naturaleza 

general en cuanto se traten de traba.1os )lersonales del patrón. 

Estimamos que es unponante hacer mención en cuanto a la diferentes 

clases o tipos de trabajadores que en la misma Ley Federal del Trabajo se 

señalan. en donde nos podemos dar cuenta que hasta para los estudiosos del 

derecho no queda claro la conceptualización de dichas clas11icacioncs. razón 

por la cual creímos con\'cnicntc una pcqucr1a exph,·ación de cada una de ellas 

)' no ahondar en ella ya que seria lema de olla tesis 

J-l)l'A.'\\ltrl 1.AS tiu1lknno.~~.L ltlft'IOI ·11t>lmpaf~l°'cht l~.riltt 

l ~I lltlllf M. r -'~' 



1.2. Patrón. 

Una vez analizado el concepto de trabajador. pasamos al estudio de las 

patrones que señala el articulo décimo de la Ley Federal del Trabajo en las que 

se mencionan las personas fisicas y las morales 

En primer témlino hablaremos que; la persona 11sica es para el Derecho 

el sujeto capaz de derechos y ohligaciones. ahora bien. ¡_por que es capaz de 

derechos y obligaciones". indudablcmcme porque, la persona es el único ser 

dotado de razón y voluntad. 

Paniendo de esta base notamos que el concepto de persona sir•e para 

indicar al ente libre capaz de voluntad y dotado de conciencia. 

Debe hacerse notar que el Derecho concede dos clases de capacidad, de 

goce y de ejercicio, hay personas que tienen únicamente la primera, como 

el loco o el niño, pero no tienen la capacidad de ejercicio, por lo tanto, son 

personas pero no tienen capacidad para e.1ercitar un derecho. 

El ni11o y el loco son seres carentes de razón y de \'oluntad libn:. 

¿quiere esto decir que no sean personas". claro que no, puesto que ya vimos. 

tienen la capacidad de goce y si no tienen la capacidad de ejercicio por ellos 

mismos, sin embargo. la a1lquicren mediante sus representantes. 

El hombre puede encontrarse imposrbilitado para e.1ercitar los derechos 

que sin embargo tiene. 
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Al hablar de la persona, es casi indispensable hablar también de los 

atributos de la misma, ¡,que son los alributos de la persona". son cualidades que 

pertenecen solo a ella. Los atribulos de la persona son 

a. Nombre. Es el que tiene y debe tener 1oda persona. que sirva para 

dislinguirla de los demás. 

b. Estado juridico. Son aquellas dclcnninada,; cualidades que la Ley 

toma en consideración para atribuirles cienos efectos ,1uridicos. 

c. Patrimonio. Es el conjunto de derechos y obligaciones pertenecientes 

a una persona apreciables en dinero. 

d. Domicilio. Es el lugar donde una persona ha cs1ablecido el asiento 

principal de su morada y negocios. 

El articulo 29 del Código Ci\il para el Distrito y Temtorios Federales: 

sei\nla: el domicilio de una persona lisien es el lugar en donde reside con el 

propósilo de establecerse en él; a falla de éste, el lugar en donde tiene el 

principal asiento de sus negocios; y a falta de uno y de olto. el lugar en que se 

halle. Y a ese respecto la Ley Federal del Trabajo en su aniculo 7J9 que a la 

letra dice: "Las panes, en su primera comparecencia o escrito. deberán señalar 

domicilio dentro del lugar de residencia en la Jun1a. para recibir notificaciones; 

si no lo hacen, las notificaciones personales se hariln p..>r boletin o por estrados. 

según el caso, en los ténninos prc\islos en esla Ley. 

Asimismo. debcnin seilalar domicilio en el que deba hacerse la primera 

notificación a la persona o personas contra quienes rrnmue\·ai1. Cuando no se 
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localice a la persona. la nolificación se hará en el domicilio que se hubiera 

señalado, de confom1idad con lo dispueslo en el articulo 712 de la ley obrera. y 

faltando éste, con fündamento en el aniculo 744 de la Ley invocada. la 

notificación se hani en el último local o lugar de trabajo en donde se prestaron 

los servicios y en estos casos se fijarán las copias de la demanda o en los 

estrados de la Junta". 

Dentro del campo de la ciencia juridica el estudio de la persona moral 

ha representado uno de los problemas mas complejos; actualmente en nuestros 

días, persisten corrientes opuestas en tomo a la materia. 

El origen de la palabra persona. lo encontramos en la representación 

teatral de la antigua Roma, designandose como tal una máscara que usaban los 

actores cuando salían a representar en escena. mediante la cual verificaban la 

ampliación de la \'07, ya que, el desanollo de las obras tenia lugar en sitios 

públicos, al aire libre en grandes plaz.~s. en las que era necesario hacer llegar el 

sonido de la voz a distancias considerables. adaptándose para tal efecto. el uso 

de las máscaras con una especie dr bocina. mismas que recibieron la 

denominación de personas 

l'os1erionnen1e la palabra persona se aplica para designar al mismo 

actor que mterviene en la escena, ,·1eándo;e con ello el personaje. 

An1c1iormente ser)alamos el concepto de persona fisica, partiendo del 

punto de que la persona es el su,1e10 capaz de derechos y obligaciones. en 

virtud de que está dotada de razón y volun1ad. 
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Transponadas al terreno juridico la palabra persona reviste la 

imponancia de venir a constituir la fonna de que el indi,iduo dispone para 

actuar en el campo del derecho, definiéndose por lo tanto como todo sujeto 

capaz de derechos y obligaciones. 

Dentro del cam1>0 de lo juridico, no es únicamente el hombre capaz de 

derechos y obligaciones. en el mismo plano que et se encuentran cienas 

entidades colec1ivas que 1ambién 1ienen capacidad para obligarse y reciben el 

reconocimiento de sus derechos. Trátasc de las personas llamadas morales o 

juridicas. 

El hombre por naturale7.a es sociable. y vista la ventaja que tiene para el 

mejor logro de cieno tipo de necesidades, fonnan grupos con una finalidad 

comían de caracteres lícitos, creando con ello la persona una finalidad común 

de caracteres lícitos, creando con ello la persona moral cuya validez estriba en 

el reconocimiento que el Estado le hace. 

Dos son las más i11111onantes tcorias que tratan de justificar la exis1encia 

de la persona moral, la llamada la teoria de fricción y la teoría de In realidad, 

siendo ésta última la que actualmente se trata de dar mayor relieve, 

transponando del campo del derecho civil sus conceptos para aplicarlos como 

fundamento de la teoria de la responsabilidad de las personas morales. 

Dentro de la primera encontramos como argumento básico, que sólo los 

indi\iduos como e111es. dotados de volun1ad. son capaces de tener 

personalidad. y que esa volun1ad es de carácter p;icológico, la cual al ser 

juridicamcnte protegida da lugar al nacimiento del derecho subjetivo que viene 

a detenninar el reconocimien10 de derechos y obliga.:1ones en la persona lisien. 
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De1ennina esta teoria que la ley artificialmenle considera dotadas de esa 

volunlad 11 las sociedades reconociéndoles personalidad por una verdadera 

ficción. 

El derecho positi\'O crea la personalidad de las sociedades, no porque 

éslas la tengan, ya que carecen de \'Olunlad psicológica. sino que es una 

alrihución hecha en fonna supuesta. dándoles una calidad que no les es natural, 

eslableciendo como verdadero un hecho falso. 

Por el conlrnrio Ja leoria de In realidad nos establece que la persona 

moral tiene volunlad propia, distinla de la de los individuos que la componen, 

dotada de una existencia real y no ficticia, y por ende de una personalidad. la 

que da origen precisamenle a que se le considere dentro del campo del derecho 

como sujeto de derechos y obligaciones. 

Se considera que si bien es cierto. que en un principio la persona moral 

es reconocida expresamente por la Ley. al nacer y entrar en el dominio del 

derecho, se eslablece una concurrencia de \'oluntades subjetivas de las 

personas fisicas que la inlegran. las cuales desaparecen para dar en su lugar 

paso a In exislencia de una sola \'O)untad que se manifiesla al mundo exterior. y 

cuyo reconocimiento le es dado por la propia ley al considerar a la persona 

moral corno sujeto de derechos y obligaciones. 

En efcclo, en cualquier tipo de sociedades sean éstas de derecho publico 

y privado. corporaciones. asociaciones. en 01ras, al integrarse crean una 

personalidad independienle de las de los individuos que la fonnan. ya que estas 

desaparecen en la \ida Je relaciones extemas de la sociedad. la cual al 
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proyeclarse en el campo social y producir cambios y efec1os reconocidos 

jurídicamenle, la posibilila como sujelo de derechos)' obligaciones. 

Desd•: luego se hace hincapié, que si reconocemos la existencia de una 

volu111ad en las personas morales, dicha \'O)untad no es ni podrá ser jamás 

consienle o psíquica, ya que esla es pri\'ativa de la ¡icrsona humana en razón 

de su propia naluraleza. La volurllad de la persona moral podrá manifestarse en 

el campo del derecho civil o de cualquier olra naturaleza. pero menos dentro 

del campo del derecho penal. El hombre es capaz de desarrollar, de fonnarse 

en su mente procesos de dislinción entre lo juslo y lo injusto, entre lo bueno y 

lo malo, y de exteriori1.1r de proycclar en el medio esos pensamientos por un 

querer, por un obrar, ejercitando acciones consientes impregnadas de una 

volunlad propia. En cambio la persona moral, esta privada de fonnular 

procesos volilivos que produzcan un obrar consiente que delemlÍne por un 

querer, por medio de acciones. 

Para el es1udio de la persona moral es indispensable examinar y conocer 

primeramente las más importantes personas morales marcadas en nuestra 

legislación. 

Nuestro Código Ci,il \'igenle, en su aniculo ~5. nos enumera quiénes 

son personas morales. Son personas morales: 

La Nación. Los Estados y los Municipios; 

Las demás corporaciones de carácter públic,, reconocidos por la Ley; 

Las sociedades ci\iles o mercantiles: 

Los sindicatos, las asociaciones profesionales y las demás a las que 

se refiere el aniculo 123. frnccion XVI que señala "tantos los 



obreros como los empresarios tendrán derecho para coaligarse en 

defensa de sus intereses, fonnando sindicatos, asociaciones 

profesionales, etc." 

Las sociedades cooperativas y mutualistas; 

Las asociaciones distintas de las enumeradas que se propongan fines 

políticos, cientificos, anisticos, de recreo o cualquier otro fin lícito, 

siempre que no fueran desconocidas por la Ley. 

Las personas morales comprendidas en la fracción 1 del aniculo 25 que 

acabo de transcribir encaja dentro de la clasificación de personas morales de 

Derecho Público. Dado la b1evcdad de este trabajo, solamente se hacen 

mención de las mismas y solamente tomaremos en cuenta las del Derecho 

Laboral y siendo las siguientes. 

Patrón Según el Diccionario Juridico del Instituto de Investigaciones 

Jurídicas UNAM, es el empleador de obrero~ y, según el Diccionario de la 

Lengua Española, tiene diversas acepciones como la de "dueño de la casaft o 

"jefe de un barco", cuyo femenino es patrona. 

A la parte que se ocupa de recibir el servicio se le ha llamado de 

diversas fonnas por ejemplo, empresario. locatario, dador de empico, dador de 

trabajo, principal patrón. pat1ono empleador, acreedor de trabajo etc., pero de 

todas ellas la más comun y empicada es de P ATRON, tanto en la doctrina 

como en la práctica. 

Para la Ley Obrc1a. Pattón es la persona fisica o moral que utiliza el 

servicio de uno o varios trabajadores. debiendo quedar subordinados a aquel. Y 

así mismo, debe dcstacars.e a este respecto que nuestro Ordenamiento Laboral, 



considera represenlanles del palrón a los direc1ores, adminislradores y 

gerenles, así como al personal que eje17.a lales funciones, como lo serian: 

dirección, adminislración, supervisión y fiscalización. aunque en sus 

nombramienlos y designaciones no aparezcan denominaciones y ca1egorias 

ciladas, cuyos aclos obligan al palrón en lodo lo relacionado con los 

rrahajadorcs. lo cual rcsulra impor1an1e con respecto la personalidad y 

rcpresenlación en el juicio laboral. En consecuencia el patrón rendrá lal 

carácter ramhién con respeclo a los rrahajadores que a su vez le presten 

servicios al trabajador conrrnrado por aquél. 

Es importanle resallar que las Junlas de Conciliación y Arbitraje, ya 

sean Locales o Federales no pueden prejuzgar en el escriro inicial sobre quién 

es el patrón del lrahajador o lrahajadores, ames de iniciar el procedimiento 

quien o quienes de las personas que set)ala el aclor al demandar, son parrones 

de ésre, es decir, no pueden prejuzgar en su acuerdo inicial. si los co

demandados. personas fisicas son o no palrones del reclama!l!c. pues dichas 

personas son única y exclusivamenle reguladoras del proceso. en virtud de lo 

cual no pueden desechar la demanda, sino 1rarniwlo y en caso de la 

inexisrencia laboral acredi1ada. cslos debenin quedar absueltos de !odas y cada 

una de las presraciones reclamadas por la pan e accionanle. 

En la Ley Obrera de 193 1 en su aniculo .:uano. se coruernpla la 

definición de pa1rón en la siguienlc forma: " .. Pa1rono es roda persona fisica o 

jurídica que emplea el servicio de orra, en \inud de un contraro de 

lrabajo .. "definici<in que fue suplan1ada por la legislación de 1970, y concebida 

asi mis11u1 por la Ley de 1980, al csrahlecer en su articulo 1 O ".. Pa1rón es la 

persona fisica o moral que uliliza los scr.icios de un!' o varios 1rabajadores ... " 

definición que ra1ifica la lesis de que comprobada la prcsración de un 1rabajo 
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subordinado se aplica au1omá1icamenle la legislación de trabajo. Se puede 

apreciar a todas luces que la diferencia primordial de ambas definiciones que 

en la primera se conce1>1uaha al patrón en función de la previa existencia de un 

conlrnto de trabajo. lo cual fue omitido ace11adamente por la segunda, ya que 

tanto en la doctrina como en la práctica laboral se ha establecido que la falta de 

conlrnto de trabajo en nada afecta la existencia y validez del vinculo laboral, 

según se desprende de los a11iculos 21 y 26, que indican: 

"Ar1iculo 21.· Se presume la existencia del contrato y de la 

relación de trabajo entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe". 

"A11iculo 26.· La falta del escrito a que se refieren los ar1Ículos 

24 y 25 no priva al lrnbajador de los derechos que deriven de las normas de 

trabajo y de los ser.icios prestados, pues de imputará al patrón la falta de esa 

fonnalidad". 

El contrato de trabajo en un momento dado, sólo podria fungir como 

un elemento de pmeba para acreditar las condiciones en que se venían 

desempeñando el trabajo. y en último de los casos para acreditar la relación 

laboral. .· 
Dentro de la figura del patrón, existen dos aspectos muy imponantcs 

como lo son: 

a) lntenncdiano 

b) Patrón substituto. 
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a) El intennediario, es la persona que con1rara o interviene en la 

contratación de otra u otras para que presten xrvicios a un patrón, definición 

establecida por la propia Ley Federal del Trnha.1<> en su aniculo 12 

Entrando a un análisis somctn podemos concluir que la 

intennediación es una figura que ~e consliluye .:on antenoridad a la existencia 

de la relación laboral puesto que se n ala de unJ persona que conviene con otra 

u otras para que estas a su vez inicien labore- en una detenninada empresa. 

quedando claro que el inlenncchario no reci¡,., la prestación del servicio o 

trabajo de In persona contratada. s1mplc111cn1c ·< hmita a realizar las funciones 

de 1111 mandatario o gestor, sin que ello imphque una erogación por pane del 

trabajador por dicha gestión, lo a111erionn:n1e manifestado ha quedado 

establecido en la fracción XXV del apanado . .\del :\niculo 123 Constitucional 

que n la letra dice: "El servicio para la col•...:ación de los trabajadores será 

gratuito para estos. ya se efectué por oficinas mumcipales. bolsas de trabajo o 

por cualquier olla institución oficial o panicular°' 

El mismo concepto está e'\presado, en el aniculo 14, fracción 11 de la 

Ley de la materia: "Los intennedianos no podr.ln recrhir ninguna retribución o 

comisión con cargo a los salarios de lm 11aha_1aJ01es 

b) Por lo que hace al patron subs1i1ut.'. "la susutución de patrón es la 

trasmisión de la propiedad de una empresa o d< uno de los establecimientos en 

vinud de la cual. el adquiriente asume la ca1e~llria de nuevo patrón con lodos 

los derechos y obligaciones pasados. prcsenr,; y futuros derivados y que se 

deriven de las relaciones de lrahajo ..... , 
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En el articulo 41 de la Ley Federal del Trabajo se cs1ablece que la 

susti1ución de patrón no afecrará las relaciones de rrabajo de la empresa o 

esrablecimienro. El parrón sustiruro será solidariamente responsable con el 

nuevo por las obligaciones derivadas de las relaciones de rrabajo y tic la ley. 

nacidas anres de la fecha de la susrirución hasra el rénnino de seis meses. 

concluido ésre. susriruirá únicamenre la responsabilidad del nuevo parrón". 

La susrirución del parrón no riene porque afccrar la relación de 1rabaJo. 

ya que es la misma función juridica exisrenre enrre el rrabajador y la fuenre de 

lrabajo, misma que solo puede dejar de exisrir por volu111ad del rrahajador. por 

el parrón excepcionalmenre o por causas ajenas a ambos que hace unposible la 

co111inuación de dicha relación, de no ser asi cabe la posibilidad de que el 

nuevo parrón rrare de excluir las obligaciones y responsabilidades hacia el 

rrnhajador con el prerexro de que no fue él sino el a111erior parrón quién 

conrraró sus senicios. y lo que prerendc la ley es precisamenre e\1rar 

injusricias hacia los rrahajadores. 

A conlinuación se mencionan algunas denominaciones que se le han 

dado al parrón. 

-Empresario La Ley Obrera es omisa en cuan10 a defimr la figura 

de empresario, pero desde orra pcrspccliva se puede afirmar que es la persona 

que por cualquiera de los medios serlalados en la Ley, se encarga. dirige y es 

además la responsable de la realización de una obra o presracrón de un 

SCl"VtCIO. 
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En el campo del Derecho del Trabajo, se puede ser palrón sin 

ser necesariamente empresario y se puede ser empresario sin ser 

necesariamente patrón. 

Para el Doctor Mario de la Cueva. la denommación de empresario 

debemos unirla a la idea de que es una persona con capacidad creativa. positiva 

e iniciativa para los negocios o empresas dedicadas a la ~enernción de empleos 

y, por consecuencia, y rique1.a para el pais. la que puede ser vanable a 

diferencia de los dermis elementos humanos o trabajadores que colaboran en la 

empresa. los que por sus características de "subordinados'' solamente reciben 

la retribución o salario por los senicios prestados que es fijo y se ajusta 

periódicamente de acuerdo con el indice inflacionario del país"' 

c. Empresa. Son muy diversas las acepciones que puede admitir 

Empresa. por lo que solamcnle tomaremos en cuenta algunas de ellas. pero 

sobre todo la laboral. 

Desde el punto de 1ista la del Derecho Mercantil. Empresa es el 

organismo que realiZJl la coordinación y dirección de los factores 

económicos de la producción, cuando tienden a satisfacer el consumo a 

cambio de una ganancia, y puede ser manejado por una persona fisica o moral. 

Para la Ley Laboral, es la unidad económica de produc<ión o 

dis1ribución de bienes o senicios. pudiendo esta para ),,, efcc1os de la l.ey del 

Trabajo, ser administrada en forma directa o dcsccntrahzada por el Gobierno 

Federal o actuar por contrato de concesión federal para la Ley prc\'alece 
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el criterio económico sobre el jurídico. 

rara el Doctor Miguel llorrell Navarro, "empresa es una entidad de 

actividades humanas coordinadas, para la realización de un fin económico y 

social, la que se compone de empresarios, que aportan el ca pi tal, trabajadores 

que empican su fuer7.a de trabajo y es rígido por las nonnas aplicables a su 

naturnle7.a, la que gem,ralmente produce bienes y servicios para 

satisfacer. mediante una ga11a11cia. la demanda y necesidades de la sociedad"1•1 

Entendemos que la empresa es una organización compuesta por lo menos un 

trabajador y un patrón, en donde las acti\1dades de estos tienen por objeto 

producir un hicn o prestar un sef\icio generando recursos económicos que 

perrnita pagar el salario, cubrir la inversión y en su caso otorgarle la utilidad al 

patrón. 

Esto significa que una relación de trabajo como la de los trabajos 

domésticos, puede realizarse en un centro laboral como lo es una casa 

habitación la que no constituye una empresa que no se produce un bien ni se 

destina un esfuerzo al prestar un servicio a terceras personas. 

1.3. Relación de Trabajo. 

Como punto de partida para llevar al cabo una interpretación del 

concepto Relación de Trabajo, podemos iniciar recogiendo lo conlemplado por 

la actual Ley Federal del Trabajo la cual dispone en su articulo 20 que: 

{8) IK>RJU:t l'MVARRO, M1pd üua.luu..t!Klli-o l JwwwJq1!.1fl Jd Ptcn:d)O Majqno dd Tmú 
Opc1t.r 7~ 
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"Se entiende por relación de trabajo, cualquiera que sea el acto que le de 

origen, la prestación de un trabajo personal subordinado a una persona, 

mediante el pago de un salario". 

Partiendo de esta idea legislauva es importante hacer nolar que dentro 

de esta definición existen elementos insustlluibles lnles como la preslación de 

un trabajo personal subordinado a otra. ya que sin la 1m;enc1a de éstos no seria 

11osiblc configurar la relación de 1raba,10. 

Exislen dos clases de elementos dentro de la relación de trabajo que 

son: los clcmcnlos 1ubjcti•·os, que se refieren al trabajador y patrón y los 

clemenlos objellvos en donde se encuadra la preslacion de un 1rabajo personal 

subordinado y pago de un sala1io. 

Ülro clemenlo importan!e pe10 independiente a los rasgos 

carnclerislicos es el que se menciona al principio de la defi111ción acogida por 

los legisladores referente a " .. cualquiera que sea el a.io que le de origen ... " 

clemenlo del cual se puede desprende1 que existen diversas fonnas para 

consli!uir uua relación de trabajo, dentro de las cuales se pueden encontrar 

siendo la más común, CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO. 

P1imernmen1e los doc1rina11os se han \Üh' en la nei;&sidad de 

es!ahleccr la diferencia exis1en1e erllrc ambas figuras en virtud de que la misma 

ley es la que da pauta para ello, ya que al definir a las mismas no se percata, 

por así decirlo, de la similitud de amhas figuras. 

Desde la escuela alemana varios de sus pensad,1res 1ra1aron de tajar la 

diferencia existente, entre ellos se puede mencionar y .nado por Erich Molilor 
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quién nfinnnba que "era preciso el contrato de la relación de trabajo: el primero 

es un acuerdo de voluntades para la prestación de un trabajo futuro, mientras 

que In segunda es la prestación efectiva de un trabajo, principia en el momento 

en que el trabajador ingresa a la empresa, quiere decir, la iniciación del trabajo 

es el presupuesto indispensable y el hecho que impone imperalivamente la 

aplicación del ordenamiento laboral. 

La idea de trabajo subordinado nn puede derivar de la obligación de 

cumplir el contrato, pues únicamente se realiza, esto es, existe por el 

cumplimiento mismo de la obligación por lo tanto en el momento en que el 

trabajador quede enrolado en la empresa. 

El contrato, concluia el maestro aleman, vive dentro del derecho civil, 

In relación de trabajo es el principio y In finalidad del nuevo derecho. De lo 

que se deduce <1ue iniciado el trabajo, y dado de que se trata de un trabajo 

subordinado, nada ni nadie puede impedir In aplicación del derecho del trabajo, 

n lo que es igual, el acuerdo de voluntades sirve para obligar y que se preste el 

trabajo, pero es la prestación efectiva de este lo que detennina la aplicación 

imperativa del estatuto laboral"c•1 

Por su parte el maestro 13altasar Carnzos nos establece una diferencia 

especifica de lo que se debe entender por relación de trabajo frente al contrato. 

"El contrato de trabajo se perfecciona desde el instante mismo en que 

las partes se ponen de acuerdo sobre el trabajo estipulado y el salario 

convenido. La relación de trabajo, en cambio. surge hasta el momento en que 
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empie1.a a prestar el servicio. En consecuencia, podemos afirmar que un 

contrato de trabajo puede existir sin la relación laboral y que ésta implica la 

presunción de existencia de un contrato, aunque sea de naruralew verbal"1101 

Apoyando esta nueva tendencia insistente de establecer la diferencia 

entre estas dos figuras, al respecto el autor Miguel Bennúdez Cisneros 

defiende la posición de que éstas son dos entes jurídicos planteando su postura 

en el libro por él escrito y titulado "IA1s obligacionc; en el Derecho del 

Trabajo". afinnnndo lo siguiente: 

"Entiéndase por relación de trabajo. la que se inicia en el preciso 

momento en que se cmpic1.a a prestar el servicio, aunque a decir de algunos 

autores como Trucha U1bina la relación es un ténnino que no se opone al 

contrato, sino que lo complementa, y tal vez fue ésta la opinión de los 

redactores de la Ley Federal del Trabajo a quienes a tra\·~s del aniculo 20 de la 

misma, de una manera confusa no distinguieron ambas acciones, al 

establecerse de manera común a ella y al contrato de trabajo. los mismos 

elementos de definición como fueron el servicio pers1,nal subordinado y el 

pago de salarios"111, 

Y efectivamente como lo afinna Bcnnúdez Cisncros el maestro Trucha 

Urbina insiste en su obra "El Nue\'o Derecho del Trabaj,i''. en que la relación 

de trabajo es un ténnino que lejos de oponerse al contra!!' lo complementa, en 

\inud de que la primera es originada por el segundo, tod3 vez que este último 

genera la prestación de scf'\icios y por lo tanto el deber de pagar salarios. 

(IU)CAVA/l•S 1 U1fU.S. H.attuu Cuyk1Jcl\~ ~un&.cJ,,.;t0n l.._,-..u M..-vca l'f'IK.r ll 

( l ll ill:R/.111>1'/ ' IS!-.1 RI "'· ~~p.:I ~=.d.l~.rullU!d.1.f!N!ll. ' """"'" ~""'· 1 •n. p t>l 



De las diferencias señaladas anterionnente y apoyadas por diversos 

autores podemos concluir que la relación laboral nace desde el momento 

mismo en que se presta un servicio sin que forzosamente exista previamente un 

contrato de trabajo, llegando a la conclusión peritos en la materia como el 

catcdnitico José Dávalos, que inclusi\'c puede haber contrato y nunca darse la 

relación laboral, pensamiento que apoya el maestro Baltazar Cavazos que al 

igual que el maestro Dávalos nos dice que se puede dar el caso de que exista 

un contrato de trabajo sin la relación laboral, ejemplificando que en muchas 

ocasiones se celebra un contrato pactándose prestar el servicio con 

posterioridad. 

1.3.1 Contrato Individual de Trabajo. 

El contrato en estrictu sensu es una figura jurídica que nace de lá.s 

ralees del Derecho Civil desde la época de los romanos, considerándose 

durante mucho tiempo una Institución peneneciente al Derecho Civilista, 

dcfniéndosc como el "acuerdo de voluntades" que existe entre dos personas 

para la reali1.1ción de un acto que tendrá consecuencias de derecho. 

Durante mucho tiempo el contrato de trabajo se vio envuelto dentro 

de muchas vicisitudes para llegar a desligarse de los contratos civiles. 

Primeramente se llegó a considerar al colllrato laboral como un 

contrato de arrendamiento apoyándose en la teoria de "que así como una 

persona podía rentar una casa, a cambio de una renta, también otra persona 



podía rentar los servicios de un trabajador a cambio de un salario" m1 

principio que fue desvirtuado por Phillppe Lotmar autor alemán quien 

aseguraba la imposibilidad de asimilar el contrato de trabajo con el de 

arrendamiento toda vez que cuando el contrato de arrendamiento llegaba a su 

fin objeto de dicho contrato tenia que devol\'erse. cosa que no podia suceder al 

concluir el contrato de trabajo ya que no era posible de\'Ol\'er la cnergia 

utilizada. 

Es 11si como esa idea de asimilación desaparece para surgir otra 

implantada por Cameluni quién equiparaba el contrato de trabajo de 

compraventa apoyándose en la tesis de que sí era posible comprar energía 

eléctrica asi mismo 11odia comprarse la ener¡üa humana aclarando que no era la 

persona humana la que se adquiria a travcs de una compraventa sino asi su 

energía, con esta hipótesis el contrato de trabajo quedó implícito dentro del 

contrato de compraventa durante mucho tiempo. 

Pero llegó el momento en que surgieron pensamientos que echaron 

abajo esta última teoria arguyendo que no pueden equipararse por la razón de 

que la compraventa es un acto instantáneo exigiéndose la 'inculación desde el 

momento de celebrarse no asi el contrato laboral ya que el mismo es de trato 

sucesivo y sus efectos empiezan a producirse para el futurn. precisamente en el 

momento que se celebra. 

Hubo quienes lo asimilaron con el contrato de so.:1edad argumentando 

que existían socios capitalistas e industriales que ínclusÍ\c tcnian derecho en la 

(ll)l"AVAl_llS JltHU'.$. llalWar .. 40 lMK!QQ sk l\.1,,·bo L~. l\,:U\ • Ntumi. TnlLn, ).y,)l.'(J l'N-1. 
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participación del reparto de utilidades de la empresa, teoría que no trascendió 

mucho por el molivo de con que el contrato de sociedad forzosamente se: da 

nacimiento a una persona moral que no se da en el contrato de tnlbajo. 

Tudas estas teorías se asimilan al afinnar que entre el trabajador y el 

patrón hay un acuerdo de voluntades para que uno preste el servicio y el ono 

relribuya dicha prestación, desigmindola dicha convención la denominación de 

"contrato de trabajo", de ello se deriva que el contrato individual de trabajo no 

es un arrendamicnlo, compra\enta. 111 sociedad. simplemente es un contrato de 

trabajo, con caracteristicas propias, tan propias que puede afinnarse que no se 

da en estricto y amplio sentido la hipótesis "acuerdo de volunladcs''. 

La doctrina establece que ··en este contrato no es aplicable en su 

integridad el principio de la aulonomía de la voluntad, porque la ley tenía que 

proteger a la parte más débil en la relación contractual. Así vemos que en 

materia de salario mínimo, de declaración de jornada, del trabajo para mujeres 

y menores, entre otros puntos. las partes no tienen la libertad para convenir los 

extremos y cualquier acuerdo entre ellas que disminuya o restrinja las 

disposiciones legales adolece de nulidad"11n 

1~1 tarea del derecho del trabajo es proteger al trabajo mismo, no los 

acuerdos de voluntades. tratando de asegurar la vida humana estatuyCndosc: así 

en el articulo 123 de nuestra Constitución. precisando que el contrito de 

trabajo se trata de un "contrah• evolucionado de carácter social, en donde no 

impera el régimen de las obligaciones civiles y menos la autonomia de 11 
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voluntadtt 1 ,.~ toda vez que las relaciones laborales en todo momento se 

regirán por las nonnas establecidas en la legislación laboral. fundandosc en los 

principios de derechos sociales. 

Para constituirse la relación de trabajo no es necesario la e.xistencia del 

acuerdo de volunlades. ya 11uc por ejemplo en las empresas en las que rige un 

contralo colcclivo de lrabajo con la cláusula de ingreso no es de lomarse en 

cuenta al patrono, sino a los sindicatos los que estan facultados para aupar la 

plaza de \'acanles de la empresa aún en contra de la voluniad del nusmo patrón. 

"Contralo Individual de Trabajo, cualquiera que sea su fonua 

o denominación, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a 

olra un trabajo personal subordinado ... 

Es esta la definición que se establece en el aniculo 20 de la Ley 

Federal del Trabajo, de la cual se desprenden todas las consecuencias de la 

relación obrero patronal, siendo el primer 1inculo que se establece entre el 

lrnbajador que es la persona que ofrece su energía de trallJjo, y el patrón quién 

es el que hace uso de esa energía y la aprovecha y que a su vez deberá 

rcdituarlc bajo un salario. 

Así mismo, es imponante sc11alar lo establecido J''r el articulo 24 de la 

misma Ley en donde se establece: 

.. Las condiciones de trabajo deben hacerse constar por esenio cuando 

no exíslan contralos colcclivos aplicables se harán dos ejemplares por lo menos 
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de los cuales quedará uno en poder de cada parte". 

Desprendiéndose de ello que las reglas del juego a que quedarán 

sujetos patrón-trabajador, deberan quedar plasmadas por escrito, siendo este 

documento precisamente el denominado Contrato Individual de Trabajo, pero 

sin él no implica la inexistencia de una relación laboral ya que la misma con o 

sin contrato por escrito puede existir y sunir todos los efectos legales, en virtud 

de que nace dicha relación desde el momento en que una persona lisica se 

empica para la 1eali1.1ción de un trabajo detenninado y a la subordinación de 

otra fisica o moral. 

Francisco Ramirez Fonseca dice respecto al contrato individual de 

trabajo: "Se recomienda la celebración de contratos individuales de trabajo 

aunque exista contrato colectivo aplicable en la empresa. Aunque la ley 

dispensa de dicha obligación. es necesario hacerlo porque el contrato colectivo 

de trabajo no prevé soluciones concretas como puede ser la conlnUación por 

obra dctcnninada, la contratación por tiempo detenninado, el trabajo 

contratado, la obligación de trabajar los días de descanso obligatorio, la 

aceptación de cambio de donucilio para realizar el tr•bajo y otras cuestiones no 

menos importantes que solamente pueden convenirse con cada uno de los 

trabajadores en patticular"11•1 

En el articulo 25 también de esta Ley, el que establece en forma 

enunciativa las condiciones que del><: tener el Contrato Individual de Trabajo, 

De estas consideraciones se deduce es el acuerdo de voluntades plasmadas en 

un documento escrito que fim1an el trabajador y el patrón, generalmente en el 



29 

contiene los derechos y obligaciones tanto de trabajador como de patrón. 

1.3.2 Duración de la Relación de Trabajo. 

Es importante iniciar con lo estipulado por la Le~ de la materia en su 

articulo 35 el cual establece: 

"Lis relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo detenninado 

o por tiempo indeterminado" 

Igualmente el mismo ordenamiento establece que las relaciones de 

trabajo pueden darse para la explotación de minas que carezcan de minerales 

costeables o parn la restauración de minas abandonadas o paralizadas, las 

cuales pueden ser por tiempo u obra detenninada o para la inversión de capital 

detenninado. 

Lo establecido en el articulo 39 de la misma Ley tiene vital 

importancia ya que menciona que si vencido el tém1ino que se hubiere fijado 

subsiste la materia de trabajo, la relación quedará prorrogada por todo el 

tiempo que perdure dicha circunstancia. 

De ello se puede desprender que "La Ley ha simplificado la 

clasificación de los contratos respecto a su duración para incluir solamente lrcs 

clases de contrato o relación de trabajo: Por tiempo detcnninado, por tiempo 

indetenninado. por obra detcnninada o por la inversión del capital 

detenninado"'""' Que como se aprecia de dicho preceplo legal, consagra el 

(16)0\JER!U:R<l. l'uqu<n<> hl,lnual d< llmsbodcl l[!t.!r<? l'r Cu, l'I' 9l) 91-
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momento que aquel comienza a prestarle sus servicios personales y que el 

principio de la estabilidad en el empico, ya que la regla genérica a falta de 

pacto expreso o en caso de injustificación del tennino establecido la relación 

por tiempo indefinido. 

Esto significa que el patrón sólo preste válidamente limitar la 

temporalidad de las relaciones de trabajo en los casos y las condiciones que la 

ley lo pennite y que más adelante describiremos. ror ello en el supuesto de que 

un patrón pretenda conciliar una relación de trabajo por la conclusión del 

plazo, de la obra o del capital destinado a la Ín\'ersión del capital, sino existió 

pacto expreso plenamente justificado se entenderá como despido injustificado 

con todas las consecuencias legales, de ahí la importancia de que expliquemos 

brevemente estas opciones en las relaciones de trabajo. 

Por obra detenninada : El artículo 36 de la Ley Federal del Trabajo nos 

dice que el se1ialamiento de una obra detenninada pueden únicamente 

estipularse cuando lo exija su naturaleza, respecto a ello José Oávalos Morales 

menciona q!le: "Este tipo de contrato atiende a la temporalidad del objeto de la 

relación laboral, el que, una ,·e¿ reali1.ado, produce la extinción de la relación 

laboral y no entenderá como despido cuando la empresa deje de ocupar al 

trabajador y tampoco incurriril en responsabilidad" 11n 

Los sujetos de la relación de trabajo pueden establecer el tiempo o 

duración que va a llevar para la reali1.ación de la cosa materia del contrato, y 

en caso de \'encer el témtino establecido y no se ha concluido la obra, la 

relación subsistirá hasta su total conclusión, disponiéndolo así el articulo 39 de 

(17)1JAVAl.OSMORAl.F.~.Jooi ~1.Ir~.Or t'•.r 111 
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la Ley, mencionando con anterioridad, si vencido el !énnino que se 

hubiese fijado subsiste la materia del trabajo la relación quedará prorrogada 

por todo el tiempo que perdure dicha circunstancia. 

Es característica esencial de esle 1ipo de contrato. que la malcría del 

mismo se deba especificar, sei\alandose asi en el aniculo 36 de la multici1ada 

Ley que a la letra dice: "El selialarniento de una obra delenninada puede 

ímicarnenle estipularse cuando lo exija su naturaleza". 

Podiamos decir que este upo de contrato liene ciena similitud con el 

contrato por tiempo dctem1inado, pero a diferencia de esle último en el de 

estudio, la materia de trabajo se detennina en su plenitud y es por ello que al 

quedar sin efecto por concluir la materia de trabajo, se tiene por terminada la 

relación laboral, verdad conocida por el trabajador, quién sabe que no podrá 

exigir a su patrón que le siga manteniendo su servicio. 

Por tiempo detenninado. Este tipo de contrato se encuentra 

contemplado por el aniculo 37 de la Ley de la materia que dice: 

El señalamiento de un tiempo determinado puede únicamente 

estipularse en los siguientes casos: 

1. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar. 

2. Cuando lenga por objeto sustituir temporalmente a un trabajador. 

3. En los demás casos pre\istos por la Ley. 

"Se dice en la fracción primera -del aniculo 37· que el señalamiento 

de un tiempo determinado sólo es permitido cuando la naturale1.a del trabajo 



J2 

que se va a preslar, Por lo lanlo no seria suficienle la estipulación de un tiempo 

detenninado, unos meses o unos años, sino que será indispensable, en caso de 

controversia. probar que asi lo cxigia la naluraleza del trabajo por prestar; y 

por aira palle, si al vencer el lémiino fijado subsiste la materia de trabajo, la 

relación se prorrogará automálicamcntc"ou 

El patrón debe dejar bien establecido al trabajador que es un trabajo 

por licmpo dctenninado, señalándose asi en el documento en que se consigne 

la na111rale1.1 temporal del mismo, anotando las condiciones de prestación de 

servicios con claridad y confonne a lo establecido por el artículo 37. 

aclarando además que al término de éste, se acaban las obligaciones de ambos 

sujetos de la relación, de otra fonna independien1cmente de que se haya fijado 

o no un plazo deberá entenderse que se trata de un contrato por tiempo 

indefinido incurriendo con ello en responsabilidad en lo futuro para el patrón. 

Por tiempo indelcm1inado: Del articulo 35 de la Ley Obrera se aprecia 

la existencia de este tipo de contratación, al eslablecer que las relaciones de 

1rabajo pueden ser para obra o tiempo detem1inado o por un tiempo 

indelenninado. A falta de estipulaciones expresas, la relación será por tiempo 

indetcnninado. 

A diferencia de los contratos por tiempo y obra determinada. en los 

cuales habíamos anali7.ado que el patrón podrá prescindir de los servicios de un 

trabajador, sin responsabilidad imputable al patrón, ya que con anterioridad 

había quedado establecido la conclusión de la relación de trabajo, el contralo 

por tiempo indefinido tiene como caracteristica esencial la estabilidad en el 

(IK) llE LA CUEVA. MAOo f] Nur!v tl¡¡"bo MojsanoJd l(Jhl19 Tomo l Op. C1t..rlll 
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empico teniendo por ende al trabajador derecho a conservar dicho empleo por 

todo el tiempo necesario, y solo puede disolverse por una causa gra\'e que le de 

origen. podriamos decir si el trabajador incurre en alguna de las causales 

estipuladas por el artículo 47 de la Ley, por ejemplo. 

Es importante señalar lo que se establece en el articulo 39 de la Ley en 

cita, en el que se colllempla otra fonna de detenninar la ex1stenc1a de este tipo 

de contrato ni manifestar que ··s1 vencido el tcnnino que se hubiese señalado 

subsiste la materia de trabajo. la relación quedara pronof!ada por todo el 

tiempo que perdure dicha circunstancia". 

Por inversión de capital dctenninado: Esta clase de comratación se 

contempla en el artículo 38 del ordenamiento legal que nos ocupa· 

"Las relaciones de trabajo para la explotación de minas care1.can de 

minerales costcables o para la restauración de minas abandonadas o 

paralizadas pueden ser por tiempo u obra detenninada o para la inversión de 

capital detenninado"o•• 

Constituye una excepción a la regla sobre la duracuin de las relaciones 

de trabajo, yn que el legislador. al prever la dificultad para Jetennmar cuándo 

se ha agotado una mina o no, adoptó esta alternativa, en la cual la relación 

laboral se tenninará cuando se haya agotado el capital invenido. o sea cuando 

se haya agotado la cantidad de dinero destinada para ese ob.1e10. 

119JtlAVAl.<>SMORALl~~.J<n<! llrn'CboJdl[!N!o l'r Col.p 1'>11 



1.4. La Rescisión de la Relación l,aboral. 

Es un principio general de todos conocido que en todo contrato de 

canictcr civil si alguna de las panes contratantes incumple en algunas de las 

obligaciones contraídas y estipuladas en el mismo, trae como consecuencia 

el derecho a la otra de rescindirlo, conceptuándolo como "un acto jurídico 

unilateral, por el cual se le pone fin de pleno derecho "ipso iure" -sin 

necesidad de declaración judicial· a otro acto, bilateral plenamemc válido, por 

incumplimiento culpable de este por una de las panes" (101 

Este principio es retomado por los legisladores al momento de legislar 

en materia laboral en vinud de que tratándose del contrato de trabajo, la Ley 

que lo regula concede el derecho. tanto al patrón como al trabajador para 

rescindir el contrato y estableciéndolo así en su anlculo 46 aqui reproducido: 

"El trabajador o el patrón podrán rescindir en cualquier tiempo la 

relación de trabajo, por causa justificada sin incurrir en responsabilidad". 

Contemplándose por ello la figura de rescisión dentro del derecho del 

trabajo entrando en esta tesis w1 breve estudio sobre la rescisión de la relación 

laboral criticas y caracteristicas principales: 

1.4.1. Rescisión. 

"El vocablo rescisión pro\iene del latín rescissum que significa rasgar, 

romper dividir algo, tiene la misma etimología que la palabra escisión que 

(20) rnnlERRfJ. Y lft>N/ALF.Z .. l~o l\lnbo de Lu <!N1g•JC!lQ. Tener• NKt0n. C•Jtea. MNco 1961. 
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quiere decir separación"1m 

Rafael de Pina Vara define la rescisión como un "procedimiento 

dirigido a hacer ineficaz un contrato válidamente celebrado, obligatorio en 

condiciones nonnales, a causa de accidentes extemm mscep1ibles de 

ocasionar un perjuicio económico a algunos de los .:ontratanles o sus 

acreedores" un 

De origen netamente civilista el vocablo rescisión "'' es muy bien visto 

por algunos doctrinarios dentro del derecho laboral, ya que ,,pinan que relación 

laboral, así tenemos que para Nes1or de Buen "La Ley uliliza. lo que es el 

1énnino conecto que debe utilizarse en el caso de de la 

propósito de la acción unilateral de cualquiera de las ¡wles para dar por 

tenninada la relación laboral, la expresión rescisión. El 1mnino como ya lo 

señalamos antes es equivoco, y puede tener diferentes sennJos. En efecto. no 

es lo mismo que el patrón rescinda. a que lo haga el traba_1Jdor. En el primer 

caso. mediante una acción del cumplimiento del contrato. ;e puede mantener 

viva la relación en el segundo, ésta queda extinguida por el acto de rescisión, 

subsistiendo únicamente el problema de detcnninar a quien es imputable la 

responsabilidad consiguiente"fll• 

El maestro Trueba Urbina hace énfasis en que la rexisión en materia 

laboral debe limitarse a los conceptos, establecidos por la (.institución. en el 

articulo 123, Despido y Retiro. sin dejar fuera lo establecid1' 1101 la Ley Federal 

i 21) GtffiERkEl. Y <;ON7.AU1- f:mo:.o ~ lu S!N1pq-..vn.. lni;:cu ai ... :un. C•¡w:a. Mc"UCo l 9t1I. 
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del Trabajo respecto al derecho de rescindir el contrato celebrado enrre las 

partes imputables ni patrón y ni trabajador siendo distintas y se refiere por lo 

que hace n la rescisión invocada por el patrón estaremos frente a la figura del 

Despido y cuando la rescisión sea hecha por el trabajador se hablará entonces 

de Retiro. 

La rescisión de la relación de trabajo, en ténninos generales, tiene 

ciertas carncteristicas que pueden resumirse en: 

l. Es un acto unilateral; en virtud de que presume que el mismo es 

reali1.ado por la voluntad e interes de uno de los sujetos involucrados en la 

relación laboral. 

11. Es un acto potestati\'o: es decir, es un derecho que puede ejercerse o 

no. 

111. Es un acto fom1al; por lo que hace al patrón, establecido en el 

último párrafo del articulo 4 7, que habla de la obligación de dar aviso por 

escrito de la rescisión que esta haciendo valer. 

1.-1.2. Naturaleza Jurldica. 

La rescisión, como ya se ha dicho, es la disolución de las relaciones de 

trabajo supeditada por uno de los sujetos que intervienen en esa relación 

dcri\'ado de un incumplirnienl(l del otro inventor de dicha relación en las 

obligaciones n las que pre\Íamentc se babia supeditado. 
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Es por ello que la rescisión nace como resullado del ejercicio de un 

derecho potestativo del cual puede gozar cualquiera de los sujetos que 

intervienen en la relación laboral. 

Es importante set1alar que la rescisión por causas imputables al patrón 

estrictamente hablando surte todos sus efectos legales cuando la misma es 

confinnada por los tribunales laborales, siendo esto un condi~ionante procesal 

y necesario para dar por tenninada la relación de trabajo. 

1.4.3. Causas Justificadas de la Rescisión. 

Como ya hablamos mencionado el articulo 46 previene que "el 

trabajador o el patrono podrá rescindir en cualquier tiempo la relación de 

trabajo por causa justificada sin incurrir en responsabilidad ... de ahí nace el 

derecho petestativo que tienen cada uno de los sujetos de decidir la rescisión en 

el caso de que alguno incumpla con sus obligaciones. 

La reiteración hecha anterionnente obedece a la necesidad de 

especificar lo establecido por la Ley que contempla la causa de rescisión 

motivadas por el trabajador así como las causas de rescisión motivadas por el 

patrón. 

Dentro de la Ley Federal del Trabajo en su artículo 47 se contemplan 

las causales que penniten hacer valer el derecho potestati'<' del parrón para 

rescindir el contrato laboral e\identemente por causas imputables al trabajador. 

Al respecto el maestro Josc D!valos manifiesta los siguiente. ·· ... el 

despido justificado es el resultado de la realización por pane del trabajador de 
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una conducta grave establecida en la Ley como causa de rescisión de la 

relación laboral, sin responsabilidad para el patrón ... "041 Todas las personas 

que se involucren en relaciones jurídicas adquieren derechos y obligaciones en 

ténninos generales. 

Todo individuo que tenga a su cargo una obligación en caso de 

incumplimiento de su panc otorga a la contrapane afectada la posibilidad del 

cumplimiento forzoso o la rescisión de la relación con el pago de daños y 

perjuicios o a una pena convencional pactada. 

Estos principios generales aplicadas al derecho del trabajo tienen la 

modalidad que como lo dispone el aniculo 32 de la Ley Federal del Trabajo, en 

el caso de que el incumplimiento derive del trabajador no se puede ejercer 

coacción sobre su persona, sino sólo estará sujeto a la obligación ci\il que 

derive de su incumplimiento. 

Asi lo casos en cuando el patrón incumple con sus obligaciones de 

hacer, no hacer o de dar genera la posibilidad de que el trabajador exija el 

cumplimiento forzoso y si dicha conducta se encuadra en alguna de las causas 

pre\'Ístas por la Ley Obrera, para que el trabajador rescinda la relación de 

trabajo, podrá hacerse acreedor a una indenmiz.ación. 

Por el contrario si es el trabajador el que incumple con la nonna 

laboral o el contrato de trabajo. si dicha conducta irregular constituye una de 

las causales de rescisión que la ley prc\·c, para que al patrón pueda, sin su 

responsabilidad concluir la relación de trabajo, lo podrá hacer en los tcrrninos y 
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condiciones que la propia ley establece. pero nunca podrá exigirle 

laboralmente el cumplimiento forzoso. 

El legislador concedió al trabajador el derecho de rescindir el contrato 

de trabajo finnado con su patrón estableciendo causales de rescisión en el 

articulo 51 de la citada Ley y que son imputables al patrón. 

Es importante selialar que el traba1ado1 que rescinda su contrato de 

trabajo con justa causa y lo pmebc. tiene derecho a tres meses de 

indemnización constitucional, 20 días por cada ario de servicios prestados y los 

salarios caídos correspondientes. fundado lo anterior en los artículos 50 y 52 de 

la Ley Laboral que nos ocupa. 

1.4.4.tas Formalidades del Despido. 

Dichas fonnalidades se encuentran asentadas claramente en los dos 

últimos párrafos del articulo 47 de la Ley Federal del trabajo que a la lelra 

dice: 

El patrón deberá dar al trabajador a\'iso escrito de la fecha )'causas 

de la rescisión. El aviso dehcni hacerse del conocimiento del trabajador, y en 

caso de que élte se negare a recibirlo, el patrón dentro de los cinco días 

siguientes a la fecha de 1escisió11, deberá hacerlo del conocimiento de la Junta 

respectiva. prnporcionando a esta el domicilio que tenga registrado y 

solicitando su notificación al trabajador. 
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La falla de aviso al trabajador o a la Junta, por sí sola bastará para 

considerar que el despido fue injustificado ... " 

Independiente de las expresiones y críticas muy personales respecto a 

lo establecido por los legisladores en esta parte del articulo 4 7 y muy en 

particular el último párrafo, no podemos dejar de señalar que la ley contempla 

estos requisitos de fonnalidad en el despido cuando es ejercido por el parrón, 

como lo es el aviso de rescisión al trabajador o en el último de los casos a la 

Junta de Conciliación y Arbitraje ya sea local o federal, a falla de este requisito 

fonnal para no imputarle responsabilidad al patrón. simple y sencillamente se 

lomará como despido injustificado. 

1.5. l'roducti•·idad. 

La productividad es un concepto, que expresa la relación que se da en 

el proceso productivo de una empresa productora o distribuidora de bienes o 

servicios, entre los recursos invertidos con ese fin, resultado de la siguiente 

fónnula: Producti•idad es igual a productos obtenidos entre recursos 

invertidos. 

El concepto puede ser analizado desde, en!re otros, el punto de vista 

económico, que considera en fonna total o parcial. aspectos tales como 

condiciones de mercado, inílación y rendimiento de recursos. 

Otro enfoque es humanístico que destaca aspectos relacionados con 

el trabajo. el mejoramiento de los niveles de vida y la interacción entre los 

hombres y la naturaleza. 
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También se es1udia la produc1ividad desde el enfoque lknico. 

considerando lénninos como eficiencia. enlendida como la mc.1or y más 

racional ulilización de lns recursos disponibles; In eficiencia como el logro de 

resultados y la efeclividad consis1en1c en la oblención de los resultados 

previamelllc fijados a lra\'és de la ulili1.1ción cuidadosa de los recursos. 

Generalmenle la persona que esla hablando. delenninani la definición 

de la produclividad desde su pulllo de visla y para un 1raba,1ador mas labores 

exigidos a los compal1eros, más rapidez; para un economisla: produc1os 

1em1inados hora-hombre o bien un faclor lota! de productividad que implicaría 

a todas las salidas divididas entre todas las entradas; para un comunicólogo: es 

una mejor y más amplia comunicación; un ingeniero industrial dirá: mejor 

utilización del capilal e implemen1ación de 1ecnologia mas efic1en1e ; un 

sociólogo: la productividad estará definida solamente en ténninos de 

molivación y compo11amienio; un ahogado asesor de empresas deberá de 

conocer los anteriores pun1os de \isla, para poder asesorar jurídicamente a sus 

clienles sobre los cambios y mejoras que se deben realizar en una empresa 

produclora de bienes o servicios, con el fin de lograr una mayor productividad 

de sus trabajadores; y por último, un abogado laboralista, asesor de empresas. 

deberá enlcndcr por produc1ividad para los efeclos del prcsenle trabajo de 

investigación, rl mejor a11ro,·echamiento de los recursos puestos a 

disposición de un 1rabaj1dor para el desarrollo de una larra asignada por 

el p3lrón. 

!'ara enlcnder mejor el concepto de productividad, se puede manejar el 
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mismo en fonna dual: productividad del capital y productividad del trabajo. <111 

l'roductMdad del capital • Básicamente es cuantitativa. está 

dctcnninada 11or los factores de productividad que se relacionan con la 

empresa. así como con los mecanismos económicos medidos en unidades de 

dinero con respecto a entradas y salidas o pérdidas y ganancias. El 

criterio de medir la producttvidad en ténninos cuantitativos, está expresado 

en números. gráficas y fimnulas; las mejoras están hechas en sus máquinas o 

sistemas que pueden disminuir el costo unitario y aumentar las tasas de 

rendimiento; mide el trabajo humano de la misma fonna que el trabajo de la 

máquina. 

l'roducth·idad del trabajo.· a diferencia del concepto anterior, la 

productividad del trabajo es cualitativa y humanista. ya que 

contempla elementos y actividades que se relacionan directamente con la 

ulili7.ación de los recursos humanos de una empresa. Este concepto incluye 

capacitación y adiestramiento, motivación. salarios e incentivos y las 

estrategias operativas para el incremento de la productividad. Contempla al ser 

humano en el ambiente de trabajo 

El arca de producti,idad del trabajo es manejada por los Sociólogos, 

Psicólogos, Expcnos en l'crsonal y Relaciones Industriales, los diseñadores en 

Sistemas Administrativos. los Ca¡1acitadorcs, el Expcno en Desarrollo 

Organi1.acional. aunque también es cam¡10 de trabajo de los Ingenieros 

Industriales al intenelacionar máquinas y hombres, y de los Abogados, al 

dárscle consecuencias legales a los niveles de productividad de los 

IHllA(.K.'<>N<;RAY">N.Jr ~!l'~ USA 
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trabajadores. 

Es frecuente que en nuesuos dias oir hablar de productividad. Se 

menciona como medio necesario para subsistir y desarrollarse como empresa, 

como base a la solución de la problemática nacional, como fundamen10 de la 

competencia intemacional, por lo que es indispensable que una empresa que 

licndc a lograr mayor productividad sepa claramcnle lo que cs. la fonna en que 

se mide y modo de incremeruarla. 

Hablar de produclividad es cnlonccs. como se ha mencionado 

anlcrionneme relacionar: 

Los recursos que se empican. y Los resuhados que se logran mediante 

el empico de dichos recursos. 

L1 productividad en <liras palabras, es el cociente que se obliene al 

dividir rcsuhados logrados enlre recursos empicados. 

Se puede incrementar la productividad. de la siguiente manera; lograr 

mas resultados. empicando menos recursos. es impona111e lograr que la 

producción sea aceptada y pagada por el mercado. Parn esto es necesario que el 

producto lenga bajo precio)' sea de calidad óplima. 

Los logros en productividad se alcanzan a través de diferentes factores 

tales como cap11al, maquinaria. organi1.1ción, trabajadores. etc. Y pretender 

que se aurne111c solo a 113\'CS de un factor, cnnducrria a beneficios cfimcros; se 

ha de buscar el desarrollo illlcgral de la produ"i\'ldad, donde se conlemplcn 

lodos los factores que intervienen en la misma. porque e)(iste interdependencia 



entre ellos y para el análisis y la implementación de soluciones a la 

problemática de cada uno de los fac1ores. es necesaria la intervención del 

hombre. 

l.S. I. l'roducti\•idad para Progresar. 

Los paises desarrollados son muy productivos. esto cs. sus empresas 

ohlienen altos resultados con pocos recursos y de esta fonna generan mucha 

riqueza, en cambio los países subdesarrollados son pocos produc1ivos y no es 

extraño ver en México empresas que consumen más recursos que los 

resultados que logran. provocando más pobreza que riqueza. 

Para lograr el progreso en México es necesario establecer un 

compromiso hacia la productividad de sus trabajadores y de sus empresas, para 

asi lograr la productividad en la que saldrían beneficiados ambas partes. 

Los empicados no se deben oponer a lograr incrementos de 

productividad en las empresas, y les debe de quedar claro que para lograrlo, 

lleva implíci10 el trabajar con calidad, es decir, no trabajar más, sino 

intcligenlementc. Asimismo. deben de lomar conciencia del mayor margen 

salarial, que se logra en una empresa solve111e. En otras palabras, es imposible 

pelear por un reparto justo de los beneficios de la produc1ividad. si antes no es 

generada. 

La apertura comercial ha pues10 a las empresas mexicanas bajo 

presiones competitivas, pero también les ha dado la oportunidad de aprovechar 

no solo la colocación de sus productos en el extranjero. sino también les ha 

dado oportunidad de adquirir insumos de calidad para sus procesos 

productivos. 



La produc1ividad confonne aumenta, tiende a disminmr notablemente 

los costos y a lograr por esta vía el mejoramienlo de los niveles de ingreso, de 

tal manera que usada eslralégicamente, puede ofrecer un camino de esperanza 

para muchas empresas mexicanas. 

l .S.2. Sistema de l'roducth•idad. 

El sislema de produc1ividad que ser1ala la Dirección General de 

Cnpacilación y Produclividad dependiente de la Secretaria del Trabajo y 

Pre\~sión Social. señala que es una acción que pretende el aprovechamiento 

óptimo de los recursos disponibles, lales como: cantidad, calidad. tiempo y 

lugar. 

l. Cantidad: dehe entenderse como el cumplimienlo de la cuola de 

produclos delemtinndos previamente. 

2. Calidad: Se refiere a la elaboración de un producto de excelencia. 

J. 1iempo: Debe enlenderse como el compromiso de tenninación 

dentro de un producto dentro de dctenninado lapso en el proceso de 

fahricación. 

4. l.ugar: Se refiere al tirea preestablecida para la realización de la 

función anterior. 

La suma de los elementos ser1alados anterionnente. nos dará una 

mayor producti,idad y por lo tanto conlleva un proceso di\idido en las 
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siguiellles etapas: diagnóstico, implementación y evaluación, los cuales se 

definen de la siguiente manera: 

a) Diagnóstico. Desde esta etapa el inicio del proceso y su función es 

dctenninar el estado actual de la emp1esa y las metas que se persiguen, ello 

mediante el análisis del punto de equilibrio sobre los indices de productividad 

del capi1al y del trabajo 

Por lo anterionnente, es mdispensable realizar una descripción de 

puestos, entendida como la función de cada trabajador a reali1.ar en cada uno 

de los puestos, debe ser perfectamente detenninada en atención a la labor de 

desempeñar y además es importante una gráfica descriptiva del proceso en la 

que lodo resultado debe registrarse en fonna cua111i1ativa. 

b) Implementación. Se mtegra por medio de fases y son las 

siguientes: 

Concientización. Se hace necesario el tomar conciencia de la 

necesidad de implementación del sistema de productividad, lo cual, 

abarca a los 11i,·eles gerenciales, mandos intennedios y nivel 

opcrati\'o (todos los trabajadores al servicio de la empresa). 

- Dirección. El sistema del><: de estar bien definido y orientado en base 

a los 11arámetros detmninados en la etapa de diagnóstico. 

Selección, orientación ~- ca¡ucitación. De swna importancia es la 

apropiada selección, orientación y capacitación de los elementos 

designados para ocupar cualquier puesto operativo y de mando. 

• •:jecución. Una 'ez implementado los elementos anteriores se 

procede a la etapa ejecu1m1 de este sistema de producti\idad. 



e) E\•aluación. Evaluar paso a paso los resul1ados del proceso de 

produclividad implanlado, realizando el diseño de un sislcma de información 

que será ulili7.ado por la gerencia, basado en el comportamienlo interno y 

externo de los índices de produclividad, que le pennita la loma de decisiones 

en fonna eficiente. 

A con1inuación. se mencionan algunos punlos imponan1es que debe 

lomarse en cuenla un sislema de infonnación, para la evaluación del sislema de 

prodnc1ividad: 

- La pnnicipación y la aclilud de los 1rabajadores. 

- La reducción de las lasas de liempo improductivo imputable al 

trabajador. 

• La participación de los trabajadores en los grupos de solución 

participativa de problemas. 

- El desarrollo de las habilidades manuales de los lrabajadores. 

- El desarrollo de los conocimientos 1écnicos de los trabajadores. 

- El uso conslante y diciente de las gráficas de control de proceso. 

- Tra1nr de llegar a un acuerdo acerca de que.' se puede hacer para 

mejorar cualquier dcsempetlo ineficicnle. 

- Selección de la persona mejor calificada para el lrabaJO. 

- Asignación y delegación aptopiada de responsabilidades. 

- Entren ami en to cuando sea necesario. 

• La e\'aluación debe realizarse en las fonnas que se mencionan a 

co111inuación: 



Periódica. Debe efectuarse anual. semestral, trimestral, mensual o 

semanalmenle, con el objeto de tomar una medida de los avances de 

productividad. 

Total. La evaluación debe cubrir 1odas las operaciones, sin limitarse 

a una o a unas cuanlas que parezcan tener dificultades. 

Por todo lo antes mencionado, resulta indispensable para implementar 

un sistema de produc1ividad. al persuadir y negociar con los trabajadores, la 

conveniencia de instrumentar nuerns métodos de trabajo, que redundarán en 

una serie de beneficios para la empresa y los trabajadores. Asimismo, resulta 

trascendental adoptar una nueva ac1ilud que se traduzca en una forma de ser en 

todo lo relacionado directamente con In producción, su ambiente y sus 

problemas. 



CAPITUl.O 2 

MEDIDAS PARA INCREMENTAR U 

PRODIJCTl\'IDAll 

DE 1,0S TRABAJADORES 

2.1. l,a Capacitación y el Adic5trarniento. 
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Los pueblos de la antigüedad. cuya primera elapa culminó con la 

gran civilización romana. idearon una estmctura de trabajo. sobre la base de 

la habilidad y la des1re1,1 en los gremios, que alcanzó pleno auge en la Edad 

Media, el maestro es poseedor del máximo conocimiento; el oficial ejecuta el 

trabajo que el maestro le encomienda; el aprendiz va enterándose de la 

técnica y del ane para manejo de los instmmentos y la transfonnación de la 

materia prima en objetos necesarios para el comercio""· 

Francia, Inglaterra y Alemania. con mayor capacitación. originan la 

estmctura Politico-Social de la epoca moderna. Esos paises, en auge 

económico transforman la primitiva agricultura. con técnicas de cultivo, las 

industrias multiplican fuentes de trabajo para los obreros. 

En Mc\aco. la Ley Federal del Trabajo de 

1931 en su aniculo 218 disponía que "el contrato de aprendizaje es aquel 

en \'inud del cual una de las partes se compromelc a prestar sus ser.icios 

personales a otra. recibiendo a cambio cnseñan1.a en am ane u oficio y la 

retribución convenida", el patrón se aprovechó de tal situación para pagarle a 
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sus trabajadores un salario muy inferior en el periodo de enseñanza. asi 

como lnmbién y sin necesidad de que esluviera aprendiendo arte u oficio 

alguno, sino desempeñando un trabajo que no requeria mayor preparación; en 

la Ley de 1970, se suprimió el conlrato de aprendi1..aje y se consagró como 

suslilulo de capacilación y el adieslramienlo de los lrahajadores. 

En el articulo 132 fracción XVI de la Ley Obrera de 1970, se 

dispuso: "Son obligaciones de los palrones: organi1..ar pennanenle y 

periódicamcnle cursos o enseñanzas de ca¡iacirnción profesional o de 

ndicslramienlo para sus trabajadores; lo que originó, por no estar 

reglamentados los periodos en que se realizaria dicha capacitación y 

ndiestramienlo, la casi nula aplicación de los mismos. 

El presidente José López Portillo a finales de 1977 remitió al 

Congreso de la Unión, una iniciativa de refom1as la fracción XVIII del 

articulo 123 de In Conslitución Politica de los Estados Unidos Mexicanos. 

quedando plasmado de la siguiente manera "las empresas cualquiera que sea 

su actividad, estarán obligadas a proporcionar a sus trabajadores, 

capacitación y Adieslramiento para el trabajo. La ley reglamentaria 

delenninará los sistemas, métodos y procedimienlos confom1e a los cuales los 

palrones deberán cumplir con dicha obligación". 

En el mes de abril de 1978, el Presidente José l.ópez Portillo, envió al 

Congreso de la Unión, la iniciativa que refonna di\'ersas disposiciones de la 

Ley Federal de Trabajo, a fin de reglamentar la nonna constitucional 

relacionada con la capacitación y adiestramiento de 1n1bajadores y con fecha 

28 de abril de 1979, salieron publicados en el Diario Oficial de la Federación 

las refonnas a la Ley Federal del Trabajo. en maleria de capacilación y 
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adiestramiento. Que ernraron en vigor el primero de mayo del año 

mencionado, creándose el capitulo 111 bis llamado "De la Capacitación y 

Adiestramiento de los trabajadorts" que regula los derechos y 

obligaciones de los patrones y trabajadores en esta materia. 

En virtud de que en la Ley Federal del Trabajo de 1970 no define el 

conccplo de capaci1ación y adiestramienlo, la doctrina los ha disunguido de la 

siguiente manera: capacitar es proporcionar al trabajador 1a1110 en teoría 

como en la pnic1ica elementos que en l'ia de promoción pueda ocupar una 

vacante superior al pueslo que desempeña, y adiestrar es actualizar los 

conocimientos y habilidades del trabajador en el puesto que desempeña ""· 

Gramaticalmente, el diccionario de la Real Academia Espatlola, 

define dichos conceptos de la siguiente forma: aditstrar: hacer diestro, 

cnsctlar, instmir, guiar encaminar; y capacitar: hacer a uno apio, habilitarlo 

para una cosa, por lo que concluimos que los vocablos cnsetlar y hacer apios, 

instruir y habililar entrañan, por su propia acepción, la idea de transmisión de 

conocimientos y destrezas para poder aplicarlos. Esta transmisión de 

conocimientos y destre1.as pueden ser tanto para aprender un nuevo puesto 

como para conocer mejor el puesto que se desempeña, por lo que, aunque 

gramaticalmcnlc las palabras no signifiquen lo mismo, la distinción es 

irrelevante juridicamenlc hablando. 

Podemos cnlcndcr que la capacilación y el adiestramiemo es aquella 

en que los trabajadores aprendan los conocimientos y dcslrezas d~ un trabajo 
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nuevo o que mejoren los conocimienlos y des1re1.as de un trabajo que ya 

conocen. 

La finalidad de aprender los conocimien1os y deslrezas de un trabajo 

nuevo, se eslablece en la fracción 11 del art. l 5J de la Ley Federal del 

Trabajo, que a la lelra dice: "La capacilación y el Adies1ramien10 deberán 

lener por objelo: preparar al lrabajador para ocupar una vacanle o pueslo de 

nueva creación", y en el del articulo 153-E, que prevé el caso de que "el 

lrabajador desee capacilarse en una actividad dislinta de la ocupación que 

desempeñe". La finalidad de mejorar los conocimientos y deslrez.as de un 

lrabajo que los trabajadores ya saben, se eslablcce en la fracción 1, del 

artículo 153-F de la ley, que prescribe "la capacitación y el adieslrUniento 

deberán tener por objeto: aclualizar y perfeccionar los conocimienlos y 

habilidades del trabajador en su ac1ividad; así como proporcionarle 

infonnación sobre la aplicación de nueva lecnología en ella" 

Los artículos 153-A y 153-F fracción V establecen que la capacitación 

y ndieslramiento tiene como finalidad y objeto ele\•ar el nivel de vida de los 

lrabajadores e incremrntar la productividad. aunque, como posteriormente 

se estudiará, el patrón. el patrón si liene la obligación de proporcionar la 

capacilación y el adiestramiento a sus trabajadores. como lo establece el 

nniculo 132 fracción XV de la Ley y los trabajadores no tienen dicha 

obligación. 

Derechos y obli¡:acionrs de los patronrs y trabajadora. El articulo 

123 apanado A fracción XIII de la Constitución estabkce que: Las empresas. 

cualquiera que sea su acti\idad, estan obligadas a proporcionar a sus 

lrabajadores. capacilación y adies1ramien10 para el trabajo". El pn:ccpto 
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constitucional impone la obligación de proporcionar a sus trabajadores la 

capacitación y el adiestramiento sólo a los patrones que tienen el carácter de 

empresas. Sin embargo, el artículo 132. fracción XV de la Ley Federal del 

Trabajo, al reglamentar el precepto constitucional antes mencionado, estipula 

que los patrones -no sólo los patrones empresarios- están obligados a 

"proporcionar capacitación y adiestramienlo a sus trabajadores ... 

Como podemos ver, el legislador incurrió en un error de técnica 

jurídica ni utilizar In palabra "empresa" que es un concepto de tipo 

económico y de tipo limitativo como lo establece el articulo 16 de la Ley 

Obrera que a la letra dice; "para los efectos de las nom1as de trabajo se 

entiende por empresa, la unidad económica de producción o distribución de 

bienes o sef\;cios". eso trae como consecuencia que se presente confusiones 

en virtud de que si la autoridad, en un momento deterrninado, pretendiera 

aplicar las nonnas relativas a capacitación y adiestramienlo a los patrones, 

resultaría inconstitucional tal aplicación para aquellos que no quedan 

encuadrados dentro del concepto de empresa, como los patrones personas 

fisicas, los palroncs de los trabajadores domésticos, los sindicatos, las 

Sociedades Civiles y Asociaciones Ci,1les. sin fines de lucro y otros más. 

Por lo tanto. en la refonna constitucional se debió haber empicado el 

concepto patrón, que es m:is amplio y el cual est:i consagrado en el articulo 

10 de la Ley Federal del Trabajo, que a la letra dice: "Patrón es la persona 

fisica o moral que utili7.a los scr.;cios de uno o mas trabajadores" y no el 

ténnino empresa. 

La Ley Fcdcml del Trabajo dejó a plena y libre voluntad de cada uno 

de los trabajadores decidir si aceptan o no ser capacitados y adie;trados, por 



lo que podemos decir que los trabajadores están facultados, no obligados a 

capacitarse y adiestrarse y simplemente el trabajador puede negarse, sin 

ninguna responsabilidad a capacitarse y adiestrarse. El haber dejado a la 

voluntad de los trabajadores decidir si se capacitan o adiestran, ha causado 

gran indiferencia en la mayoría de ellos para alcan7.1r su propia formación y 

superación personal "Yn es hom -afinna Nestor de Buen- de que también el 

trabajador sea considerado como hombre con responsabilidades sociales, 

mayor de edad y no un sujeto endeble, incapaz que exige una protección 

enfenni7.1 y una tutela pennanente. Si es necesario. pon1ue lo es, que en 

nuestro pais se incremente la productividad, oblíguese a los trabajadores a 

que se preparen y evitar se sigan adoptando aptitudes incongruentes con 

las dramáticas exigencias del tiempo en que vivimos" ""· 

La capacitación y el adiestramiento, asi como es un 

derecho del trabajador, también debe ser una obligación del mismo, por lo 

cual el trabajador adquirirá el compromiso de ser mas productivo y ésto se 

verificará en la práctica por una comisión mixta de producti,idad, que deberá 

integrarse en cada empresa. 

Asimismo, es necesario generalizar una nueva cultura de capacitación, 

producti\idad y calidad que con1'Cnz.a a los empresarios, tanto de la necesidad 

de solidari7.1rse con el mejor desarrollo de los niveles de preparación de los 

trabajadores a su servicio, como de e1iden1es beneficios que su propia 

empresa obtendrá con un mejor desempeño de sus trabajadores y no 

solamente capacitar y adiestrar por la obligación que la Ley establece. 

(lK) llE lllíl'N. NCS!ot ll<mbo dd fulgio Tamo ll rmu.. M""'º 1'7'1. r llU 



SS 

Por otra parte, esa nueva cultura, debe ser adoptada también por los 

propios trabajadores. que con su empeño y deseo de superación, se logre el 

mejor aprovechamiento de la capacitación y adiestramiento y así obtener 

benelicrn para ambas partes. 

2.2. LA J\IOTl\'ACION. 

La motivación desempeña un papel muy importante en el nivel de 

productividad de los trabajadores, el cual, a su \'ez, influye en el logro de 

objetivos establecidos por una empresa productora o distribuidora de bienes o 

servicios. 

Para que un trabajador se esfuerce en su labores es nccesano que 

encue111re motivaciones para hacerlo, el problema central de la moderna 

administración de personal es lograr que el trabajador quiera cumplir su tarea 

con In mayor eficiencia y coordinadamente con los denuis. Se han 

dcsanollado técnicas que tienden a despertar en el trabajador motivos 

auténticos y eficaces para ello, a motivarlo adecuadamente para desarrollar 

sus habilidades, para trabajar con la mayor producti\idad posible en la 

producción o distribución de bienes y servicios. 

El problema fundamental de la motivación está en como crear 

una situación en la que los trabajadores puedan satisfacer sus necesidades 

indi,iduales, mientras trabajan para akanz.ar las metas de la empresa. Este 

problema se resolverá en cada empresa, de acuerdo a la buena ima~inación de 

sus patrones y trabajadores. 
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La palabra motivación se deriva de una voz latina que significa "lo que 

pone en movimiento'', es decir, lo que impulsa a la acción (29). 

Motivar, se ha dicho, es lograr que las personas deseen algo con tal 

intensidad que se provoque en ellas una acción espontánea, concreta y 

efectiva para adquirirlo o recha7.arlo. 

Cimmino, considera que: "La motivación ... es el procedimiento 

psicológico que ... provoca acciones directas para la consecución de un fin" 

()O), 

Antonio García Valencia hace notar que la motivación "constituye un 

conjunto de factores bio-psico-sociales que impulsa el individuo hacia sus 

metas¡i1). 

A Marzi, resume: " Se concuerda, de manera general, en considerar la 

motivación como el conjunto de fuerzas que impulsan a los indi\iduo hacia 

un objetivo, dctcnninando su comportamiento y sus conductas. Es lógico que 

la motivación tenga aspectos biológicos, psicológicos, sociales y aún 

patológicos ... En consecuencia, la motivación es un proceso que pro\·oca un 

comportamiento dado o que modifica el comportamiento presente. La 

molivación actual como un impulso de la conducta humana. Conesponde a 

un proceso que comien111 cuando el indi\iduo recibe un estimulo, ya sea 

del medio, ya di! su propio mundo interior. Ese estimulo se \1Jelve percepción 

de un objetivo a alcanzar, porque satisface una necesidad. Su papel se 

tcnnina cuando la conducta del sujeto está orientada hacia su objetivo, y se 

(l91AGUIRRl~Am•do Al'll!llgikl'srolot\a~Cl'.llM lluN.Mruco 19'1l,p 10 
(.IO)MOXIUJLF YCIMM!NO.S l'1Q1C11d<l•M:nuli!!n<l6n !Wlp,[>¡>W 1%1.p Sll 

(:ll)OARClA VAU:NClA. A Lu moh\J!QmC] dd ~ili l\IMIW m.d..JW.t0 AJmina8IJb'-O l'l,Wabco 

El !~1 l8 J.: Julio ik 1%\ 
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transfonna asl en medio para su rcalización"cm 

La motivación entendida como la manera individual de reaccionar 

ante los estímulos. puede ser utíli7.ada como un instrumen10 en la 

adminisiración de personal. y en eslc caso. "su papel consisle en dirigir la 

conducta de los lrabajadores hacía metas que coinciden con los objetivos de 

la unidad administraiiva" 1111. 

Y así podemos decir que la molivacíón, es una medida para 

incrementar la produclividad de los 1rabajadores, al encontrar éstos, los 

motivos suficientes para hacerlo. 

Sistemas de molivación. Los sistemas de motivación más comunes 

son: como los seilala Luis Felipe Martí 0•1, auloritarismo, palemalismo, 

convenio implicito, com1ictencia y procurar la satisfacción en el trabajo. 

Autoritarismo. Este sistema es el tradicional, pero afortunadamente 

en la actualidad son pocas las empresas que lo utiliZMI, por ponerse en 

práctica a base de estímulos negativos: "Esle procedimiento consiste en 

obligar a las personas a trabajar, amenazándolas con despedirlas si no lo 

haccn'"11~1. 

l'atrrnalismo. Consisle en procurar elevar la moral de los trabajadores 

(~l)Ntn,IN. J P.Wn.A '~'lllº' ~lQILl'roh.·u AtJnilma 1%\r 9, 12 

<JJ1111rn17J1. 11<11"'' i..~ll!m!.. i:m..i. Mc\KO mu. r r 11 .. ,.,.....,, 

(l4} MAkTI. l.un rd1~ ~1.l!Yt.g¡~._~CJ la l'lNtatnJJ.aJ' d l'legrro!lo ik lot 

l..!!19.P.Jill.n. TnnlllA Ml."\h.1119~w.r ~·1 

(JS)STRAllS Y SAYIL~ ~~~IN«> 1%4. lk:Tao, p 12J 
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tratándolos paternalmente, es decir, decidiendo por ellos lo que más les 

conviene y esperando que por agradecimiento estarán más contentos y 

trabajadores, la cual: "Presupone una minoría de edad en todos ellos" <l6J. 

Convenio implícito. Este sistema consiste en un convenio no implicito 

entre los supervisores y los trabajadores. que tienen corno fin sobrellevar la 

supervisión y el trabajo de tal modo que no se causen molestias uno a otros. 

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

algo desagradable. 

Competencia. En este sistema se estimula al trabajador a superarse 

por medio el otorgamiento de algún premio, que puede ser un ascenso, un 

mejor salario a tral'és de incentivos económicos u otros medios <JT). 

Procurar 11 satisfacción en el trabajo. Este sistema trata de que los 

trabajadores satisfagan sus necesidades a través de proporcionarles 

oponunidades para ello, en el mismo trabajo. "No se trata de darle al 

trabajador sino la oponunidad de que el mismo logre su propia satisfacción" 

Cl•i Y esta es la mejor fonna de moti\'3r al trabajador ya que realiza sus 

labores por su propio interes personal. 

Podemos decir que las necesidades materiales y psicológicas, cuya 

satisfacción es de mayor imponancia pata el desarrollo de los trabajadores, 

(:tfo)MOR!l.'Jllll:RRO,)ari< ~·m<WLf'n.-..la M"""'.19<.0 r 51 

(l7) SntA\JS Y SA\11:..'i Psr>e!yl 1 ru l)yt-.km.u~1' Je btl)Mrutón r 1\6 

(JI) MOIUlN llllJU!O. kq<, ~NIJlg Je 6Jm1N•r"'~ r Sl 
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son: La necesidad de seguridad en el empico, la de satisfacción justa de sus 

reclamaciones, la de ser remunerado equitativamente, la de progresar, la de 

tener buenas relaciones son sus compañeros y superiores. la de 

reconocimiento de sus méritos, la de ser productivo. la de desarrollar su 

iniciativa, la de comunicación, la de buenas condiciones de trabajo y la 

participación. 

"La solución al problema de cómo y que oponunidades se pueden 

proporcionar a los trabajadores para satisfacer sus necesidades, a la vez de 

favorecer el aumento de la producti\idad. consistirá en promover las 

relaciones humanas, que aplicándolas debidamente a cada trabajador y 

11tili1,indolas como polltica general de la administración y particulannente de 

la administración de personal y de las relaciones laborales, 

proporcionar oponunidadcs a los trabajadores de satisfacer sus 

necesidades materiales y psicológicas y asi, podrán elevar sus niveles de 

productividad" 1J91 Para que se pueda motivar a un trabajador, para que sea 

productivo y tenga interés de capacitarse y adiestrarse, el patrón requiere 

conocer con mayor profundidad las necesidades emocionales del trabajador, 

la seguridad, la permanencia a una educación, la oportunidad de crecimiento, 

la satisfacción en lo que hace, cte. y sus necesidades económicas que seria un 

mayor ingreso, necesidades de bienes materiales, tales corno vi\ienda. 

medios de transpone, etc. 

Una vez que el patrón identifique de cada uno de sus trabajadores que 

quiera promover su deseo de capacitarse y adiestrarse para alcanzar una 

mayor productividad. podrá adaptar los mecanismos necesanos para 
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satisfacer las necesidades más importantes del trabajador, sin perder de vista 

que el patrón no debe confundir sus propias necesidades con las de ellos. 

2.J.EI Salario. 

Sin In colaboración del hombre la producción es imposible, la calidad 

y la cantidad de la producción dependen principalmente de el, de su trabajo, 

sus conocimienlos y experiencia y como el elemento humano es decisivo para 

el éxilo o el fracaso de una empresa, \'cmos In necesidad de despertar en los 

diferenles 1rabajadores el interés y el deseo de mejorar la productividad. 

A cambio de su trabajo, el hombre espera, además de su salario contár 

con: 

- Reconocimiento de sus esfuerros y méritos individuales. 

- Oportunidad de ascender o de mejorar económicamente. 

Seguridad para él y los suyos. 

•:Struelur.ci6n de su sistema adecuado de Hlarios 

J>ara que un salario sea adecuado, es decir, para que pueda cumplir de 

una manera correcta sus difcrenles funciones, debe responder a un cierto 

numero de condiciones. Estas condiciones se clasifican, según su naturaleza 

en 11cs grupos: 

Condiciones ¡nicoló¡:icas. Son los requisilos que satisfacen el alma 

humana. sus facultades y sus funciones: 
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a). El sistema se salario debe ser comprendido por el trabajador y 

resullar fácil de calcular por el mismo. 

b). El sislcma debe ser conocido con anlerioridad a la ejecución del 

lrabajo. 

Condiciones ttonómicu. Desde el punlo de visla económico, lo que 

le interesa al trabajador es el poder adquisitivo de su salario; lo que le interesa 

al empresario es la relación enlre salarios y produclividad. 

El sis1ema de salarios debe de tomar en cuenla: 

La produclhidad del 1rabajador. 

"Los sistemas de remuneración que nos parecen mejor adaptados son 

los que ha buen salario de base, en función del tiempo empleado y de la 

categoria del obrero, añaden una prima que tiene una relación 

directa con la producti1idad "º' 

El cansancio de los trabajadores 

El desgaste del ma1erial. 

Condiciones sociales 

El sistema de salarios debe cubrir los requisi1os que la sociedad le 

impone a los trabajadores por 1i1ir en sociedad: 
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• El salario debe pennitir al trabajador satisfacer sus necesidades 

vitales. 

• El salario debe asegurar la vida de su familia. 

• El salario debe garanti1.ar la seguridad de su familia. 

• El salario debe evilar el cansancio y prever el descanso. 

Aunado a lo anterior debemos de tornar en consideración lo 

siguienle: 

• Primeramente, veamos el significado etimológico de la palabra 

salario: "La voz salario, derivase de la latina solarium, de sal, que significa 

estipendio o recompensa que los amos dan a los criados por razón de sus 

servicios o trabajo" 1<11 

• Como hemos dicho al iniciar el capítulo primero del presente 

trabajo de investigación, dentro del concepto genérico de trabajador y salario, 

podemos distinguir, atendiendo al punlo de \isla de la naturaleza del trabajo 

dos clases de trabajadores y salario. 

Los obreros, cuya principal característica es el hecho de reali1.ar un 

trabajo de tipo material fundamenlalmenle y a quienes se les paga un salario, 

considerando como la remuneración de 1oda aclilidad productiva del hombre, 

por hora a deslajo o por día y nonnalmcnle se liquida cada semana. 

Los empleados, que a diferencia de los anteriores, desempeñan una 

labor más bien de lipo inlclcctiva y que generalmcnle de relacionan con las 

(.ti} ASlf\\'ORllt. W1llwn Brrs ILgma Je k FC'(1J!OCtlll ln1gnac1ona1. íonJo de Culhn F...cont..c&. 

EJ¡>al\> 197'1p llO 
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labores de naturalc1.a administrativa en las empresas y a quienes se les paga 

un sueldo por mes o quincena. Esta es la diferencia sociológica entre salario y 

sueldo y la Ley Federal del Trabajo la reconoce en el articulo 88. 

- Económicamente hablando, el salario es la remuneración del factor 

trabajo, cuando éste es proporcionado a un sujeto dependiente y ligado a una 

empn.-sa mediante un contrato que puede ser escrito o verbal y en el cual la 

parte que proporciona su trabajo no asume los riesgos propios de las 

actividades empresariales y nsl para Mitholf 1<21 "el salario es el precio que se 

compra In mercancía trabajo''. 

- El artículo 123 Constitucional, apartado A, fracción XXVII inciso 

B) declara nula la cláusula que fija un salario que no sea remunerador ajuicio 

de las Juntas de Conciliación y Arbitraje, cabe resaltar que el salario 

remunemdor para cada persona solo puede establecerse analiz.ando 

dctenidamentc todos y cada uno de los elementos que interfieren para su 

constitución como pueden ser: hum11110, técnicos y económicos. El salario 

remunerador se encuentra regulado por el articulo constitucional 11111cs fijado 

como mínimo por In Comisión Nacional de los Salarios Mínimos. 

Mencionado, así como por el articulo 85 de la Ley Obrera. el cual 

establece que será considerado como salario remunerador, aquel que no sea 

menor ni Doctrinalmente podemos hablar de salario justo, siendo aquel 

"satisface las exigencias de la \'ida auténtic11111ente humana, las de orden 

material, moral, social e intelectual, el que posibilita al hombre de \'Í\'ir 

intensamente, educar a sus hijos y contribuye a la grande1..a espiritual de su 

("1)1L-.7J.IIT. llenry. La rcm.mja ca una..l.miQn. t:m1,..u. Mt\tco 191.j p. ltt,' 
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pueblo y de la humanidad y ni progreso general de los hombres" ¡01 

- Salario por su percepción: 

Salario Real. Consiste en la suma de bienes o servicios que puede 

procurarse el trabajador a cambio de su trahajo. 

Salarlo nominal. Es la cantidad de dinero que el trabajador recibe 

como retribución de su trabajo. 

- Salario por su fonnn de pago: 

Salario en dinero. Es aquel que se paga en su totalidad en moneda de curso 

legal. 

Salarlo en especie. Es aquel que comprende géneros o mercaderias 

se encuentran prohibidas en la legislación mexicana, según se desprende del 

articulo 123 fracción X constitucional. 

El ulario )' 1u Reguluión en el Artículo l 2J de la Constitución 

Política de los Estados Unidos l\ledcano~. 

El artículo 123. apanado A. fracciún VI Constitucional, regula a los 

salarios mínimos y señala que los mismos podrán ser de dos clases o 

categorias: Generales y l'rofcsionalcs, los primeros son: Aplicables a las 

diferentes zonas geognificas y los segundos se aplican dependiendo de la 

rama industrial que se trate. 

(4l)l>El.ACUF.VA,Mano O!lu<>v!lmd19McY1"'9Jd !tah!i<t<lh Cot,p S7 
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El párrafo segundo de la fracción VI del articulo que comcn1amos 

seftala las caracterfsticas y elementos del salario mlnimo y establece que el 

mismo deberá ser suficiente para satisfacer las necesidades de toda una 

familia, lo cual no es acorde con la realidad social, cultural y económica en 

que vive actualmente nuestro pals. 

Para tcnninar la fracción VI del articulo antes seftalado, establece que 

el órgano encargado de la fijación de los salarios mínimos generales y 

profesionales aplicables dentro de la República Mexicana es la Comisión 

Nacional de los Salarios Mínimos 1u1 

El salario y su regulación H la U)' ftdrral dtl Tnb1jo. De 

confonnidad a lo establecido por el articulo 82 de la Ley Federal del Trabajo, 

define al salario y textualmente menciona que: "El salario es la retribución 

que debe pagar el patrón al trabajador por su trabajo", y asimismo es1ablcce 

la fom1a en que se integra el salario en su articulo 84 del mismo 

ordenamiento, que a la letra dice: El salario no solamente se encuentra 

integrado por el dinero en efectivo que le es entregado al trabajado a cambio 

de su trabajo, sino que se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota 

diaria, gratificaciones. percepciones, habitación, primas, comisiones, 

prestaciones en especie)' cualquier otra cantidad o prestación que se entregue 

al trabajador por su trabajo". 

El articulo 83 de la Ley establece cuatro tipos de salarios: 

t. El salario por unld1d dt tlrmpo. Es aquel en que la rctril>ución 



se mide en función del tiempo, del número de horas que el trabajador está a 

disposición del patrón, a fin de prestar sus servicios, independientemente por 

los resultados que obtenga. 

2. El salario por unidad de obn. Es aquel en que la retribución se 

mide en función de los resultados de trabajo que preste el trabajador y 

también es conocido como salario a destajo. 

El salario por unidad de obra dice Adam Smilh "es agotador y perturba 

seriamente la salud"""· Para Carlos Marx ··este tipo de salario se prestaba a 

una mayor explotación del trabajador", .. ,. 

El salario por unidad de obra o destajo, es todo lo contrario a las ideas 

que menciona Adam Smith y Carlos Marx, en virtud de que el 

trabajador puede obtener más ingresos por su trabajo, lo cual dependerá de su 

esfuerzo, tiempo y responsabilidad, que se verá reflejado en su productividad, 

beneficiando de igual manera a la empresa. toda \'eZ que ésta incrementará su 

producción y calidad de bienes y servicios. 

J. Salario a comisión. Es aquel en el que se le cubre al trabajador un 

porcentaje o prima pactado sobre el \'alor de 13 mercancía o productos 

\'endidos, o bien sobre el pago inicial o periódicos, por último puede 

con\'enirse los tres tipos de primas, como se desprende el articulo 286 de la 

Ley federal del trabajo. 

(.SS)~tnll.AJ&in LA..BNxµJclnNtc1onn FCIPl.l&l'u.'?unl~MNculQIS,p l4l 
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4. El 11l1rio a precio 1b.ado. El salario a precio alzado, es aquel en 

que la retribución se mide en función de la obra que el patrón se propone 

ejecutar, presentando características tanto del salario por unidad de tiempo 

y de obra, del primero porque la prestación del trabajo se cumple en di\·ersas 

jornadas de ocho horas. debiendo percibir cuando menos el salario mínimo y 

del segundo porque existe una fijación del salario en función de la obra por 

realizar. 

Es una fonna de salario cada vez menos 11tili1.ada y la Ley de la 

materia no lo reglamenta. ni detennina sus características (<r• 

El salario mlnimo. 

Las "Necesidades Nom1alcs" que debiera cubrir el salario mlnimo se 

establecen en los articulas 90 y 562 de la Ley Federal del Trabajo, 

relacionados con la fracción VI del anículo 123 Apartado A de la 

Constitución, que al definir lo que debe cubrir el salario mínimo, utilizan el 

término de "necesidades nonnalcs'', entendiendo por éstas: 

Necesidades del orden material son: La habitación, alimentación. 

transporte, menaje de casa y vestido. 

Necesidades de orden social y cultural son: Concurrencia 

a espectáculos, pr;\ctica de deportes, escuelas de capacitación, centros 

culturales, asistencia a bibliotecas y educación obligatoria de los hijos. 
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Salarlo l\linlmo General. Los salarios mínimos generales son 

detenninados por la Comisión Nacional de los Salarios Mínimos, por regla 

general cada año y como excepción, cuando las condiciones económicas. 

polílicas y sociales así lo exijan podrán rc1isarse y modificarse su monlo en 

cualquier momento y es aplicable a lodos los 1rabajadores del área o áreas 

geográficos en las que se detenninc su vigencia. 

Salarios mínimos profesionales. Son aquellos salarios aplicables a 

ciertas profesiones, oficios o trabajos especiales que requieren ciena 

capacitación o especialización y en consecuencia. no se les pueda aplicar los 

mismos monlos pre\islos para los salarios mínimos generales. 

Los salarios minimos profesionales igualmente son aplicables a 

diversas ramas dctenninadas de la aclividad económica dentro de una o varias 

áreas geográficas. 

l.a realidad de los salarios minimos. La finalidad del salario mínimo 

general así como del profesional. es el garanti1.ar al trabajador la satisfacción 

de necesidades del primer orden. las cuales son detalladas en fonna 

cjemplificatÍ\'a más no limitativa en la Ley Federal del trabajo y en la 

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos. necesidades que en 

la actualidad no son satisfechas por dicho salario mínimo. toda vez que el 

mismo no es suficiente para cubrir de lo necesario para subsistir a una sola 

pL-rsona y mucho menos a una familia completa 

Uno de los más grandes problemas que afronta el salario en la ciudad 

de México y en todo el país. es la econonua mfonnal o ambulantajc. que ha 

desvalorizado la estabilidad en el trabajo y los derechos que complementan al 
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trabajo estable de una empresa (tales como IMSS, INFOl"AVIT, AFORES, 

ele.), restándoles importancia por la facilidad que existe para la percepcion de 

ingresos mayores al salario mínimo en este tipo de economía. Por esta razón. 

cada empresa productora o distribuidora de bienes o servicios deberá ha•cr su 

mejor csfue17.o en los incrementos salariales que otorgue a sus trabajadores. 

dentro de sus posibilidades y dentro de la recompensa que cada traba,1ador 

merezca por el trabajo realizado, para poder motivarlos e incentivarlos ~ que 

así sean más productivos. 

Comisión N1cion1I de los Salarios !\Unimos. 

El artículo 123 apartado A, fracción VI Constitucional, establece que: 

"Los salarios mlnimos se fijanin por una Comisión Nacional integrada por 

representantes de los trabajadores, de los patrones y del gobierno, la que 

podrá auxiliarse de las comisiones especiales de carácter consuhih' que 

considere indispensables para el mejor desempeño de sus funciones". 

1A1 Comisión Nacional de los Salarios Mínimos es un organismo 

descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio. cuya función 

es In de realizar estudios e im·esligaciones tendientes a la fijación de los 

salarios mínimos generales y profesionales '"'· Dicha Comisión e; w1a 

autoridad y en consecuencia la resolución que emite la misma al fijar los 

salarios mínimos legales tiene fuerza obligatoria'"' 

"La principal razón por la cual el salario mínimo ha sufrido perdidas 

(.tR) l'k.w1ot>finaJ ~la rtJ..ncll'la Tt"1100 CIJXl.ll. Numero 12 
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en el poder adquisitivo, es la hiperinflación que ha sufrido el pa[s desde el 

ano de mil novecientos setenta y cinco hasta la fecha 1so~ en razón de las 

poHticas económicas puestas en marcha por el gobierno de la república, que 

se basan en el control de salarios y precios del ahora llamado desde el 21 de 

octubre de 1992 ··Pacto para la Estabilidad, la Competitividad y el 

Emplco"(so). entre los sectores público, privado y obrero, actualmente todavfa 

no se estabiliza el poder adquisitivo de la clase trabajadora. 

Aún cuando a partir de la aplicación del pacto tri lateral celebrado entre 

los tres sectores de la población. firmado por primera vez a finales de 1988, 

se ha logrado disminuir el [ndicc inflacionario, se han reducido las 

tasas de interés, lo que implica que no se ha recuperado el poder adquisitivo 

de los trabajadores perdido a lo largo de los a.i\os, no obstante Jo anterior se 

considera que los mexicanos podemos ser más productivos y sacar adelante a 

nuestro país. 

Nrce•idad dr l'rrmaarncia drl Salario Mlaimo. El salario m[nimo 

debe seguir existiendo ya que es una garantra constitucional de las 

denominadas sociales, asl como por las siguientes razones: 

- El salario mínimo, es cada vez menos utili1.ado por el patrón que 

intenta mantener controles de calidad y productividad competitivos a nivel 

nacional e internacional, sin embargo, si beneficia a los trabajadores, porque 

saben que üiste una cantidad de dinero que como mlnimo, deben ganar como 

consecuencia de una jornada diaria de trabajo. 
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- El salario mínimo es toda una estructura de referencia en nuestra 

legislación, en cuanto a multas laborales y de todo tipo, cotiz.aciones al [\ISS, 

al INFONAVIT, indemniuciones y requisitos legales, etc. Por lo que no debe 

de desaparecer. 

- Si desapareciera el salario mínimo, originaria que el sector pauonal 

ahusara y retribuyera con cantidades desproporcionables a sus trabajadores 

por el trabajo rcali7.ado. 

El salario mínimo debe seguir cxisliendo como una garantía para el 

trabajador en base a una jornada laborada y dicho salario se podrá 

incrementar con cantidades adicionales de dinero que se otorguen a los 

trabajadores en relación directa con sus niveles de producti\idad. 

2.3. l..os lncenth·os. 

Dentro de la política salarial de la empresa. los incentivos 

constituyen ya un elemenlo esencial, tanlo que su función obedece a motivar 

al trabajador para el logro de los resultados y en otras palabras. a que sea más 

productivo. Si se destaca en estos momenios la productividad como una 

necesidad apremiante en las empresas. no cabe duda que los sistemas de 

incentivos para los 1rahajadores. no solo han mejorado, sino que seguramente 

adquirirán nue\•as modalidades. 

Los sistemas de remuneración por rcndimienlo o planes de incentivos 

tienen en cuenta como punto principal la producti,idad del trabajador y para 

el establecimiento de nom1as que permitan en forma practica y objetiva 

remunerar la producthidad como parte integrante del salario, ~ ha 
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desarrollndo una serie de técnicas que la Oficina Internacional del Trabajo ha 

denominado Remuneración por Rendimiento, pretendiendo llevar ni 

trabajador a participar en los rcsultndos de la productividad y en las gnnancias 

que eslo supone, por lo que cada empresa en particular y dependiendo de la 

na1urale111 del trabnjo que se dcsempciln y la opinión de las partes inleresadas, 

podrá decidir qué sistema logrará una mnyor produc1ividnd de sus 

trabajadores. 

Los planes de incentivos han sido creados para promover el 

incremento de la productividad de los trabajadores y de una manera general, 

se pueden clasificar de In siguiente manera: 

A. Piones no económicos. 

B. Planes económicos 

A su vez se subdividen los planes no económicos en: 

a. Planes económicos indirectos 

b. Piones económicos direclos. 

Y asimismo, los planes económicos se subdividen en: 

l. Remuneración individual 

2. Remuneración colccliva. 

A continuación se hará un breve estudio de cada uno de planes 

de incentivos. 
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- l'l1nes de lnctnllvos no tton6mkos. Este tipo de planes está 

deslinado a operar sobre las necesidades morales de los trabajadores, por esto 

también se llaman inccntirns morales y para lograr sus fines, se ha recurrido 

a diversos medios, entre los cuales podemos citar los siguientes: 

- Conferencias de carácter general que intereses a los obreros 

- Salones de descanso 

- Bibliotecas 

- Registros públicos de la producli\'idad de cada trabajador y de la 

empresa. 

- Listas de honor. 

- Cenificados y diplomas. 

B. Planes de incenli\'os económicos. 

1. l'lanes de inrtnlivos tton6mkos indirectos. Estos planes de 

incenti\'os, es1án elaborados para lograr un aumenlo de la producti\'idad 

haciendo que los trabajadores laboren en buenas condiciones de trabajo y no 

se relacionan directamente con la producción; como ejemplo tenemos: 

- Politica de ascensos relacionadas con la productividad del 

trabajador. 

- Derechos de au1or, patentes y marcas para trabajadores que aponen 

mejoras en la tecnologla, sistemas y proccdimienlos de la empresa. 

- Salarios ahos. 

- Salario mínimo garanti111do. 

- Premios de pumualidad y asistencia. 
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La desventaja de estos incentivos financieros indirectos, es que el 

empleado no los relaciona con la producción y además, acaba de 

considerarlos como 11n derecho adquirido. 

b. Planes de incentivos económicos directos. Están diseñados para 

que los trnbajadores, relacionen directamcme sus aumentos en la 

productividad, con el incentivo 1¡ue van a percibir. Los planes de incentivos 

económicos directos. también llamados de remuneración por rendimiento 

para que tengan éxito, deben reunir las siguientes caracteristicas: 

- Ser fáciles de comprender para el trabajador. 

- Ser económicos de administrar 

- Deben ofrecer 11n incentivo real para los trabajadores. 

- Deben estipular un sueldo minimo garantizado. 

Los planes de incentivos financieros directos se dividen en dos 

grandes grupos: 

1. Remuneración individual 

2. Remuneración colectiva. 

l. Remuneración lndMdual. Es aquella en vinud del cual la 

remuneración es la que se empica en la mayoria de las empresas en México y 

a su vez la podemos clasificar en dos panes. 

a. Salario por unidad de liempo: En este sistema se rcmwie111 al 

trabajador proporcionahnente al tiempo que el trabajador permanece en el 

trabajo. tomando en cuanta el minuto, la hora. el dia. la semana. la quincena. 
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el mes o el ano. No existe ninguna relación con la cantidad de 1rabajo 

n:alimdo. Se recomienda aplicarlo: 

• Cuando el trabajo es muy diversificado o la producción es inestable 

es muy costoso lijar tiempos fijos. 

- Cuando la calidad es más importante que la producción. 

b. Salario por unidad de obra. En csle sistema. el salario del 

trabajador se relaciona direclamente con el trabajo realizado, se recomienda 

aplicarlo: 

• Cuando los cambios de la producción son poco frecuentes. 

• Cuando se pretende incremenlar la productividad de los 

lrabajadorcs. 

Todos los planes tienen ventajas y desventajas, por lo que debe de 

elegirse el más apropiado para cada empresa, los planes que en la actualidad 

tienen más aceptación son los de: "Smeldo base canalizado con dnlajo a 

partir del 100°/o de nndimlrnlo" y el sueldo garanti1.ado. con prima de 

nivel lijado con anticipación 1111. 

Estos planes de salarios por unidad de obra se resumen a 

continuación: 
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·El salario aumenla en In misma proporción que el rendimiento del 

trabajador. 

Deslajo por pieza. El salario por pieza producida, 

indcpendienlemcnlc del licmpo empicado. Ames de aplicar este sistema, todo 

empresario deberá realizar el minucioso esludio de tiempos y movimienlos, a 

fin de prever el licmpo que se llevará el 1rabajador en realiur una larca 

especifica y poder dclenninar un presupucslo pieza del trabajo que se 

empie7.n a reali7.ar, asegurándole al 1rabajador el precio de picu producida. 

Es necesario 11ue cslc esludio de 1iempos y movimienlos, se realice con 

mucha precisión para evilar inconfonnidadcs y desconfianm del obrero . 

• Si el 1iempo calculado es demasiado escaso, el obrero no podrá 

alcanzar un salario suficicnle por mas esfuerzo que haga. 

-Si el liempo calculado es demasiado amplio, el obrero se da cucnla 

que sin hacer esfuerzo, oblendni un salario presupuestado. 

b. Sueldo hHc garantizado con drstajo a pntir del 100% de 

rendimiento. Es igual al de destajo, pero garanliza un sueldo base al 

trabajador, por lo que consideramos que es el sistema ideal para lograr una 

mayor productividad del 1rabajador. 

2. En el segundo grupo, el salario aumenta en una proporción mayor 

al rendimiento del lrabajador. 

a. Sueldo bue ron destajo diferenrial • partir del 100% de 

rendimiento. Además del sueldo base garanlir.ado, el trabajador recibe una 

prima constanle, por cada pie1.a producida más allá de una producti\idad de 

100%. Sin embargo la prima es mayor que este aumento en la productividad. 
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b. Sueldo base alto sin destajo. Se basa en el principio de pagar 

salarios muy altos, pero de exigir a los lrabajadores un esfuerzo y una 

habilidad que correspondan a dicho lrabajador. 

3. En el !ercer grupo, el salario 1iumenta en una proporción menor 

al rendimiento del trabajador. 

a. Sueldo baM ¡:arantizado con dcJtajo a partir de la Iniciación 

de la producción. Ademas del sueldo base garanli7.ado, el lrabajador recibe 

un incenlivo por cada pieza producida. El incenli\'O es pequeño, del orden del 

20% del salario base. 

b. Sueldo bue con producth·idad Inferior al 100%. Si el 

trabajador no llega a una produc1hidad de 100% recibe su salario básico. si 

sobrepasa esle nivel se le paga un deslujo por pieza, pero en proporción 

menor al aumento obtenido. 

4. En el cuarto gmpo, el salario "aria en una proporción diferente 

a los diferentes nl\'cles de producción. 

a. Destajo con prima a partir de un ni•·d fijado con anticipación. 

Se paga a destajo por pic1.1 sin garanlizar un sueldo básico. Cuando el 

lrabajador alcanza el rendimiento en que se le fijó, se aplica una nueva tarifa 

y le concede un precio por pie7.1 producida mucho más elevada cuando el 

numero de piezas fabricadas en un licmpo dclemünado alcance el estándar de 

producción o lo sobrepase. es10 significa que un mismo producto tiene dos 

precios diferellles. 
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b. Sueldo base garmntiiado, con prima a partir de un nivel fij•do 

con anticipación. Se garantiza un sueldo básico y cuando el trabajador 

alcanza un nivel de productividad. se le concede como prima un cien por 

ciento de su sueldo básico. 

Cuando sobrepase este nivel, puede pagarse un salario más alto, es un 

muy buen sistema de remuneración. 

J. Remuneración Colecli\'I. Es aquella que es todo sistema usado 

para repartir entre un grupo de trabajadores o entre toda la empresa, ciertas 

sumas calculadas en función de las utilidades de la misma. Este sistema es 

utilizado por las sociedades cooperativas, que en la actualidad son muy 

escasas y contienen una filosofia eminentemente comunistas del reparto de 

las ganancias. 

Al establecerse un plan de incentivos. se pueden obtener grandes 

aumentos en la productividad de los trabajadores, por lo que se recomendaría 

a una empresa que necesite establecer un plan de incentivos, que previamente 

llevara al cabo las siguientes medidas, para que el mismo tenga éxito: 

- Capacitar y adiestrar a todos los trabajadores que vayan a ser 

incluidos en el plan, tratru1do que sean la totahdad. 

- Motivar a los trabajadores con mejores relaciones humanas. 

- Medir el tiempo que es necesario para producir una unidad para 

obtener tiempos tipo. 

• Establecer una estrategia operativa adecuada. 

• Instalar un sistema eficiente de sugestiones. 

- Establecer un control de calicbd. 
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- Establecer un sistema que permita una eficiente programación de la 

producción. 

- Establecer un sistema efectivo para contar y controlar las unidades 

producidas por cada trabajador. 

- Cimentar los salarios básicos en una evaluación de puestos . 

• Establecer la unidad que se empleani para pagar los incentivos. 

• Traz.ar las gráficas que representen tal plan. 

Concluir que el costo de instalar el plan. resultará inferior a las 

utilidades generadas por el aumento de productividad. 

Los salarios con incenth·os pueden reportar: 

Beneficios al empresario: 

• Reducción de costos con igual o mejor calidad. 

• Aumento de productividad por trabajador. 

• Beneficios al trabajador: 

• Aumento de ingresos en proporción a sus habilidades y deseo de 

trabajar. 

• Mayor reconocimiento por el aumento que logre en la calidad y 

camidad producida. 

Beneficios al consumidor: 

Costo más bajo del producto igual o mayor calidad del mismo. 

Considerando que el concepto de productividad no se encuenrra 

establecido fisicamcnte en las condiciones de trabajo u obligaciones que 

detcnnina la Ley Federal del Trabajo, podemos apreciar que no existe m 

dicha legislación mayor prestación ,;nculada con la producti\idad. que la 

panicipación de los trabajadores en las utilidades de la empresa -cuya 

ESTA TESIS NO SAU 
DE L.-\ BIBIJOTEC.A 
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naturaleza no es la de una prestación·, que de una u otra manera se deriva 

precisamente de la productividad alcan1J1da por los trabajadores en la 

empresa, entre otros factores. 

La participación de utilidades tiene como vlnculo con la 

productividad, incluso no es el único elemento que la genera y pudiera 

suceder que a pesar de haber alcanzado a los trabajadores imponantes niveles 

de productividad en la empresa, atendiendo a circunstancias ajenas a éstos, no 

se rcOejarán utilidades en ese ejercicio, circunstancia que permite explicar la 

diferencia entre dicho concepto y los incentivos a la productividad. 

La política salarial dirigida a la productividad deberá fundamentarse 

en la relación de prestaciones dirigidas a In productividad, en donde caben 

tantas estrategias y parámetros como técnicas existen, adecuadas a cada tipo 

y tamaño de empresa. 

Diftrcncias dtl lnctntirn con las prtsladoats. En la contratación 

colectiva los incentivos tienen una naturale1J1 diwrsa de las prestaciones, toda 

vez que estas úhima.~ fonnan pane de una estructura salarial y son otorgadas 

normalmente n todos los trabajadores; se puede decir que en otros términos, 

que fonnan parte de la contratación misma en cuanto al elemento salarial se 

refiere. Por su pane. los incentivos, si bien son ofrecidos a los trabajadores en 

general, no siempre son otorgados a éstos en su conjunto, ya que su obtención 

depende del logro del objetivo señalado por la empresa para hacerse acreedor 

a dicho incentivo, en talllo que las prestaciones se otorgan simplemente por la 

calidad de trabajador dentro de la empresa. Para ilustrar la aseveración 

anterior, podríamos enunciar que tienen carácter de prestaciones entre otras 

las siguientes: 
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·Ayuda para transporte. 

• Seguro de vida . 

• Subsidio por incapacidad 

• Préslamos personales 

• Becas educacionales . 

• Ayuda para gasto de matrimonio 

• Despensas. 

• Servicio de comedor. 

Y entre los incentivos podemos citar los siguientes: 

• Premios por asistencia 

• Premios por punlualidad 

• Premios por producli\•idad 

• Compensación por anligOedad 

• Premios por calidad. 

Como puede apreciarse en esra úhima lisia. el trabajador se ve 

obligado a cumplir con detenninado requisito para hacerse acreedor a la 

reuibución. 

Se considera que las camidades entregadas al rrabajador por concepto 

del pago de incentivos, no deben integrar el salario del trabajador en 1érminos 

del aniculo 84 de la Ley que nos ocupa. toda vez que no se trata de pagos 

ordinarios y generales, sino de pagos evenluales sujeros a su obrención por el 

desempeño del trabajador en sus labores. 
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Obligaloriedad de los incenlivos. El crilerio legal en cuanlo a la 

obligatoriedad por parte de la empresa de otorgar el incentivo, es que una vez 

establecido un sistema de esta clase resulta obligatorio para la empresa, ya 

que en alguna fonna se integra a las condiciones de trabajo convenidas por la 

empresa, solo que ha diferencia de las prestaciones que guardan el mismo 

principio, éstos solo se otorgarán por méritos al trabajador. 

Los incentivos podrian ser sustituidos con la anuencia de los 

trabajadores, pero no eliminados, ya que se trataria de una renuncia sobre los 

derechos de los trabajadores, situación no pennitida por el articulo 5 fracción 

XIII de la Ley Federal del Trabajo. 

2.5. Eslraltgias operali\'ls p1ra el Incremento de la 

produelh-id:ad. 

El propósito de éste apartado es el de dar infonnación a las empresas 

que coadyuve el incremento de sus niveles de productividad y los de sus 

trabajadores. 

A continuación resumiré las cuatro técnicas operativas modernas pan 

lograr en las empresas aumentos significativos de la productividad. las cuales 

son: 

a. Círculos de calidad y control de ~lidad. 

b. Dirección por objetivos y Resultados para la productividad. 

c. Desarrollo organizacional. 

d. Efecti,idad gerencial. 
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Es imponantc que la empresa sea productiva, porque debe haber un 

óptimo aprovechamiento de los recursos que posee si desea sobrevivir en una 

economía dinámica y de competencia intcmacional. como la que vive nuestro 

país, por lo que la administración o gerencia general de la empresa, los 

sindicatos y los trabajadores de la misma, deben tener como preocupación 

primordial el incremento de la producti\idad. 

De acuerdo a las necesidades mismas de las empresas, estas tecnicas 

no se llevan al cabo separadamente como tales, sino que además, es necesario 

incluir instrumentos y herramientas de otras técnicas, de donde el empresario 

recopilará aquellos elementos que considere convenientes y le auxilien para 

el logro de sus actividades. 

a. Clrculos de calidad y control lolal de calidad. Despues de la 

segunda guerra mundial, los japoneses establecieron un cambio de cultura 

hacia la calidad como objetivo nacional; implantaron sistemas y técnicas 

tendientes a mejorarla, compraron y copiaron tecnología, contrataron 

expcnos para ense11ar y cnlrenar a sus lideres, etc.; algunos de estos expcnos 

fueron el Dr. Deming y el Dr. Jurán quienes introdujeron la idea de la 

irnponancia de la estadística en el control de calidad. 

Kaoru lshikawa, explica que el circulo de calidad "es un grupo 

pequeño en el que todos los miembros panicipan al m:iximo en forma 

voluntaria y continua dentro del calles al que pcnenecen, corno pane de las 

acti,idades del control total de calidad de la empresa, utili1.ando técnicas de 

control y mejoramiento" 1•11. El autor mencionado explica la impmlancia de 
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una cultura de calidad total, para el éxito de los circulos. 

Los clrculos de calidad son un grupo de personas que 

\'oluntariamente se reúnen con el propósito de mejorar, identificar, analizar 

y resolver prohlemas relacionados con su trabajo, para lograr la 

satisfacción de los círculos de calidad provocan un beneficio general, no 

solo a nivel indi\'idual sino colectivo, pues sus efectos van dirigidos a 

empresarios, tmhajadores y consumidor. 

Para el empresario, los beneficios significan mayor producción; para 

los trabajadores, mayor respeto de la organi1.ación hacia su persona, además 

de autodesarrollo y participación; por último, para el conswnidor, implica 

mayor calidad tanto en bienes como en serYicios, la cual implica satisfacer 

con plenitud sus necesidades. 

También se origina: Una contribución al mejoramiento y desarrollo 

de la empresa; aumentan la moral y con ello el espiritu de equipo; desarrollan 

las capacidades humanas al dar al trabajador la oportunidad de participar en 

las soluciones de problemas; los trahajadores sienten más interés y orgullo 

por su trabajo; se mejora la comunicación entre trabajadores y patrones en los 

distintos ni\'elcs de la empresa; hay una concientización de la necesidad de 

producir con calidad, porque el consumidor orientará dicha calidad, al 

satisfacerse sus necesidades; por último, se puede afim1ar categóricamente, 

que los circulas de calidad inciden directamente en el awnento de la 

producthidad. 

11. Dirección por objrli>·os y nsultados dr la produtlivldad. Esb 

técnica encuentra su fundamento en la propia naturaleza del hombre, al 
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responder a las características del comportamiento humano, si se observa que 

las conductas no son desorien1adas, sino que tienen un objetivo. 

La dirección por objetivos y resullados para la producli\idad. 

constituye un método administrativo por medio del cual se identifican las 

metas que debe alcanzar una organización en determinado periodo de tiempo 

y es1ahlece que para el logro de las mismas se asignen responsabilidades a 

cada uno de los miembros que integran una organización. mediante 

especificaciones de lo que se espera de cada uno de ellos y la medición de lo 

que realmente se realiL1 '"'· 

Es una fonna de administración en la que resalta la participación de 

los trabajadores y lo más importante. es el hecho de que las metas no se 

imponen, sino que todas participan en su elaboración y consecuentemente se 

cornpromcten. 

C. Desarrollo organizacional. Es una 1ccnica que nació en los 

Estados Unidos en la década de los sesentas. Los criterios que pueden definir 

a esta técnica son dos: 

Newton Margulies.- .. Desarrollo Organizacional es un proceso 

basado en valores de autoevaluación y cambio planeado. 

incluyendo estrategias tecnologias especificas, dirigido al mejora111ien10 de la 

cfccti\idad de todo un sistema organi1..acional" '"" 

(SJ) OlllllRllE, (Ó<or~< S ~ll..l!>Ll..~!rnlU>nJLl!;rroJ2Jl._l.UDU$0. 

Mnioo, r l2 

(~) J'OlO l'INO, bunc 1>1ktmtt'! rn1~~ h.awo l..i1t11kwnmcano, P.~o 191~ 

r~• 
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Richard Bcklard y Jaime Pozo Pino.- "Es un esfuerzo planificado 

de todn la orgnnización y administrado desde la alta gerencia, para aumentar 

la efectividad y el bienestar de la organización por medio de intervenciones 

planificada en los procesos de la entidad, los cuales aplicnn Jos conocimientos 

de las ciencias del comportamiento'"'· 

Resumiendo, se puede decir que el desa1rollo organizacional implica 

la integrnción y logro de múltiples objetivos que generalmente están 

rclncionndos a la productividad de la organización y In satisfacción de sus 

miembros. Asimismo, implica el desarrollo de una cultura organizacional 

sana, en la que existe una comunicación abierta y libre, de donde toda 

infonnación relevante, se recolecta y comparte, en donde hay 

mas colaboración al solucionar problemas organizacionales, mayor confianza 

y soporte mutuo, auto-motivación y auto-control y un mayor esfuerzo; sin 

embargo el énfasis del desarrollo organizacional está en mejorar Ja 

organi7.ación de las empresas. 

D. Efocti>·idad gerencial. Es la que tiene como finalidad auxiliar al 

director o gerente general de una empresa en el desempeño de sus funciones; 

le proporciona conocimientos y técnicas para mejorar la productividad de las 

mismas.<~' 

El buen funcionamiento de las empresas depende del más del 80% de 

la dirección. Para lograr un cambio que beneficie a la empresa, el primero que 

debe estar con\'encido de la necesidad de mejorarla es el director o gerente; si 

(S~ l lh11ktn, r 27 

(~lREfll>IN. \\' J rrn1n1J.N(igmc&ú IUn.t,Mt.~co 1971.r 11 
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él no está de acuerdo en lograr mejores niveles de producción y calidad 

cualquier esfuerw que se haga en olras áreas de la empresa será nulo. 

C•pflulo J 

COMISIONES MIXTAS EN LOS CENTROS DE TRABAJO 

J.I Comisiones Mlllu Obrero l'•tron.les. 

Son el conjunto de personas elegidas pari1ariamentc por los 

trabajadores y los palrones, con el fin de que prevengan, conozcan y resuelvan 

los problemas laborales, fonnulcn recomendaciones y propongan proyeclos 

que se dirijan a la productividad, y a la capacitación y el adiestramiento, a la 

seguridad e higiene y a olraS medidas tendientes a lograr el mejor 

funcionamiento de una empresa productora o disuibuidora de bienes o 

servicios. 

Los artículos 132 fracción XXVIII y 134 fracción IX de la Ley Federal 

del Trabajo, establece que es obligación de los pauoncs y trabajadores, 

participar en la integración y funcionamiento de las comisiones mixtas que 

deben constiluirse y operar en las empresas de acuerdo con la misma Ley. 

Asimismo los artículos 125 fracción 1 y 509 de la Ley, detcnninan que 

las comisiones mixtas, deben integrarse por igual numero de rcprcscnlanlcs de 

trabajadores y del patrón (participación de utilidades, capacitación y 

adiestramiento y seguridad e higiene). 



La Ley Federal del lrabajo eslablecc expresamenle las comisiones 

mixlas siguienles. 

3.1.1 Comisión mixla de capacilación y adieslramienlo (articulo 153-1). 

3.1.2. Comisión mixla de seguridad e higiene (articulo 509). 

3.13. Comisión mixla para delemiinar la participación individual de los 

lrabajndores (articulo 125, fracción 1). 

3.1.4. Comisión Mixla para delerminar la anligüedad de los 

lrabajadores (articulo 158). 

3.1.5. Comisión mixla para fonnular el reglamenlo inlerior de trabajo 

(articulo 424, fracción 1). 

La Ley, eslablece la posibilidad que se cons1i1uyan olras comisiones 

mixtas, para lo cuan el en articulo 392, dispone que: "en los contralos 

colectivos podrá establecerse las comisiones mixtas para el cumplimiento de 

diversas funciones sociales y económicas" y es este el fundamento de I• 

comisión mixta de producth-id•d a que se comentará más adelante. 

Es imponanlc serialar que de acuerdo con lo dispueslo por el articulo 

183 de In Ley, los 1rabajadores de confianza no pueden ser representantes de 

los trabajadores en las comisiones mixias. 

Los miembros de las comisiones mixtas desempci\arán sus funciones 

gra1uicamen1e demro de las horas de trabajo como lo establece el articulo 510 

de la Ley, lo que significa que los representantes no devengarán retribución 



K9 

extra por tales funciones, pero si tienen derecho a recibir su salario, ya que 

tales funciones son sustitutas de las asignadas a los puestos que desempeñan 

en la empresa. 

3.1.1. Comisionrs l\lbtas de Capacitación y Adie51ramiento. 

El articulo 153 -1 de la Ley federal del trabajo, establece que la 

organización de estas comisiones es obligatoria y que se in1egrarán por igual 

numero de representantes de trabajadotes y patrones, para elaboración y 

puesta en operación de los sistemas, planes y programas de capacitación y 

adiestramiento para los trabajadores, así como para sugerir medidas tendientes 

para los trabajadores, confonne a las necesidades de ambas partes. 

De acuerdo a lo que disponen los artículos 153-N, 153·0 y 153-Q, los 

planes y programas de capacitación y adiestramiento, deben cubrir los 

siguientes requisitos: 

• Ser sometidos de comitn acuerdo en1re trabajadores y patrones. a la 

aprobación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

• Comprender todos los puestos existentes en la empresa. tanto de base 

como de confianza. 

• Referiri;e a periodos no mayores de 4 arios. 

• Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la capacitación y 

adiestramiento. 

• Aquellos otros que establezcan mediante criterios generales la 

Secretaria del Trabajo y Pre\'is1ón Social {articulo 153-Q, fracción VI de la 

Ley Federal del Trabajo) y que sean publicados en el Diario Oficial de la 

Federación. 
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Anteriormente, la Secretaria del Trabajo y rrevisión Social, a través de 

la UCECA, siglas de la "Unidad Coordinadora del Empico, Capacitación y 

Adiestramiento la cual era un organismo descentralizado dependiente de dicha 

Secretaria que tenía su cargo el servicio nacional de empleo, capacitación y 

adiestramiento emitía los criterios generales antes mencionados. Sin embargo. 

a panir del 2 de agosto de l 9R4, desapareció la UCECA y tomó sus funciones 

la Dirección General de Capacitación y Productividad, también dependiente de 

dicha Secretaria. 

Los artículos 153-1 y 153-J de la Ley, establece que son obligaciones de 

esta comisión: 

- Vigilar el cumplimiento de la obligación patronal de proporcionar 

capacitación y adiestramiento, a sus trabajadores. 

- Vigilar la instrumentación y operación del sistema y procedimientos 

de capacitación y adiestramiento. 

- Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los sistemas y 

procedimientos, conforme las necesidades de los trabajadores de la empresa. 

El aniculo 153-Q de la Ley Obrera, establece la obligación para el 

patrón de registrar ante la Dirección General de Capacitación y productividad 

de la Secretaria del Trabajo y Pre\isión Social, la integración de esta comisión 

y para tal efecto, los nombramientos de las personas que integren dicha 

comisión, deben estar finnados por quien tenga facultades para actuar en 

nombre del patrón. tratandose de los representantes patronales y por las 

personas que tengan facultades para actuar a nombre del sindicato, tratándose 

de los representantes. 
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Una vez nombrados los representantes de ambas partes, se común 

acuerdo se senalará lugar, dfa y hora para la celebración de una primera junta 

de representantes que tendr:I el carácter de constitutiva y en cual deberán 

aprobarse las bases generales que regulen el funcionamiento de la comisión, 

levantándose la correspondiente acta constitutiva. 

Mediante oficio núm. 1005 de fecha 2 de agosto de 1984, publicado en 

el Diario Oficial de la Federación el dia 1 O del mismo mes y ano, fUcron 

dictados los crilerios de la Secrclaria del Trabajo y Previsión Social, por lo que 

a el número de representantes ante la comisión se refiere, mismos que en la 

actualidad siguen vigentes bajo los siguientes tém1inos. 

Lns comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento se integrarán 

prefcrcntemenle con el siguienle número de representantes: 

Uno por par1c de los trabajadores y otro por par1e del patrón, cuando la 

comisión mixta represente hasta 20 trabajadores. 

- Tres de los trabajadores y tres del patrón, cuando la comisión mixta 

repn.."Scnle de 21 a 100 trabajadon.."S. 

- Cinco de los trabajadores y cinco del patrón, cuando la comisión 

mixta reprcsenle a más de 100 trabajadores. 

3.1.2. Comisión l\lilta dr Mguridad r lliglur. 

Regulan la comisión mixia de seguridad e higiene, los artículos 509 y 

512 del Reglamento General de Seguridad e lligienc en el Tmbajo, así como 

el instructivo Núm. 19 del Reglamento General de Seguridad e lligicne 
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expedido por la Secretarla del Trabajo y Previsión Social, relativo a la 

constitución, registro y funcionamiento de las comisiones mixtas de seguridad 

e higiene en el trabajo. 

La organi1J1ción de estas comisiones es obligatoria en los ténninos del 

articulo 509 de la Ley Federal del Trabajo y también es obligatorio para los 

patrones y trabajadores participar en la integración y funcionamiento de 

las comisiones de referencia, de acuerdo con lo previsto por el articulo 132 

fracción XXV!ll y articulo 134 fracción IX de la Ley de la Materia. Estas 

comisiones se dL'Sempci\an gratuitamente dentro de las horas de trabajo, de 

modo que no generan ingreso adicional para el trabajador y no hay cantidad 

fija, ni limites cuantitativos para las comisiones mixtas de seguridad e higiene, 

debiéndose integrar tantas como sean necesarios en la empresa. 

La cantidad de integrantes de cada comisión no esta detcnninada por la 

Ley, sin embargo, estará en rn7.Ón directa del número de trabajadores al 

servicio de la empresa y el instructivo 19 que apunta que estos mlnirnamente 

pueden ser: 

• Si el número de trabajadores no es mayor de 20, un representante de 

los trabajadores y uno del patrón; 

• SI hay de 21 a 100 trabajadores, dos representantes por cada parte; 

- SI son más de 100 trabajadores, cinco representantes por cada parte y 

además por cada trabajador representante propietario se deberá designar un 

suplente y el número de representantes de cada parte deberá ser igual. 

De acuerdo con lo que disponen los artículos 197 y 198 del R~lamcnto 

General de Seguridad e lligiene en el Trabajo y puntos del 13 a la 16 del 
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Instructivo Núm. 19 el patrón designará a sus representantes y el sindicato los 

representantes de los trabajadores. Cuando no exista contrato colectivo de 

trabajo vigente, la mayorfa de los trabajadores harán las designaciones 

respectivas. 

Una vez nomhrados los representantes, estos deberán reunirse de 

inmediato para levalllar el acta constitutiva de In comi~ión mixta se seguridad 

e higiene y una vez cubierto el requisito anterior. la~ comisiones mixtas, 

deberán registrarse ante In autoridad laboral que corresponda según la 

jurisdicción aplicable a la empresa (federal o local) y según su ubicación 

geográfica, de conformidad con las bases siguientes: 

• Si a la empresa le es aplicable la jurisdicción federal y el centro de 

trabajo está ubicado en el interior de la República, ante la Delegación Federal 

del Traba jo que le corresponda . 

• Si la empresa le es aplicable la jurisdicción local y ubicada en el 

Distrito Federal, ante la Dirección General del Trabajo y Previsión Social del 

Departamento del Distrito Federal. 

·Si la empresa está bajo jurisdicción federal y el centro de trabajo está 

ubicado en el Distrito Federal, ante la Dirección General de Medicina y 

Seguridad en el Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

En la primera reunión de trabajo, la comisión mixta de seguridad e 

higiene debe, fommlar el programa calendario anual de recorridos mensuales a 

los edificios, locales, instalaciones y equipos en su centro de trabajo, para 

verificar la~ condiciones de seguridad e higiene que prevalecen. como lo 

establece el punto 29 del instructivo número 19. 
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Nonnalmenle, deben efectuar como minimo una visita mensual a los 

edificios, instalaciones, equipos ele. , para verificar sus condiciones, pero 

puede realii.ar otras adicionales por iniciativa del parrón o de los trabajadores. 

Las comisiones mixtas de seguridad e higiene tienen la obligación, en 

lénninos generales, de proponer y vigilar el cumplimiento de las nonnas de 

seguridad e higiene en el trabajo. 

Una de las obligaciones concretas de la comisión que resuha de la de 

hacer \•isiras y reconidos y sesionar, es la de levantar actas para asentar los 

hechos detectados y sus conclusiones, como lo establece le artículo 202 del 

Reglamento General de Seguridad e Higiene en el trabajo y los puntos 30 y 31 

del Instructivo Ntim. 19. 

Actualmenle la Secretaria del Trabajo y Previsión Social, solicita que 

estas actas mensuales sean presentadas ante dicha autoridad, dentro de los diez 

días de cada mes y anle las mismas autoridades laborales en que fue registrada 

la comisión. 

3.1.3. Comisión l\füt1 pua Determin1r 11 Particip1eión de los 

Trabajadores en las Utilid1des. 

La renta gravablc es un concepto que señala la Constitución en su 

articulo 123 apartado A. fracción IX inciso e) y la Ley Federal del Trabajo en 

su articulo 120 y sim: como punto partida para determinar el reparto de 

111ilidades correspondiente a los trabajado~s y se encuentra específicamente 

establecidos en los articulos 14 y 109 de la Ley del Impuesto sobre la Renta. 

segun se trate de sociedades mercantiles o de personas fisicas que realicen 

actividades empresariales. 
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l'aniendo del principio de que el aniculo 126 de la Ley Federal del 

Trabajo lienen un carilcler limilalivo y no enuncialivo, debemos enlender que 

solo se encuenlran excep!Uadas de repanir utilidades , las empresas que tengan 

las características que la disposición ser1ala o bien las instituciones a las que 

hace referencia. 

Para proceder de utilidades de la empresa enlre los lrabajadores. es 

necesario primero calcular la renta gravable que le sirve de base. de la 

siguienle manera: 

Ingresos acumulables, menos 

Deducciones autorii.adas, igual 

Renta gravable. 

El 10% de renta gravables así delenninada, es el monto de la unidad 

repanihle entre los lrabajadores, conforme a la resolución de la Comisión 

Nacional para el Repano de Utilidades, que se publicó en el Diario Oficial de 

la Federación el 4 de marzo de 1985. 

Dentro de un ténnino de tres dias a panir de la fecha en que se presente 

la declaración anual del impuesto sobre la renla, o la complementaria en su 

caso, los patrones entregaran copia de la misma a los trabajadores según lo 

disponen los anículos de 10 al 13 del Reglamento de los aniculos 121 y 122 

de la Ley Federal del trabajo. El derecho a recibir dicha copia será ejercitado 

por el sindicato titular del contrato colectivo o contrato-ley ; a falta de estos 

dos. 11uedará a dis1>0sición de la persona o personas que designen la mayoría 

de los lrahajadorcs. Los anexos de esla declaración también quedarán a 

disposición en las oficinas de la empresa como lo establece el articulo 11 del 
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Reglamento mencionado. durante un ténnino de 30 días a partir de la en!Tega 

ya citada. 

En los 30 días siguientes a la conclusión del plazo del artículo 11. los 

trabajadores podrán fonnular objeciones a la declaración anual del impuesto 

sobre la renta ante la Subdirección de Participación de Utilidades de la 

Secretaria de llacienda y Crédito Público. la que resolverá al respecto. 

De resultar aumentada la utilidad repartible. se deberá proceder a 

efectuar el reparto adicional que conesponda, como se desprende de los 

artículos 24 y 25 de la Tercera Comisión Nacional para la Participación de 

Utilidades de los Trabajadores en las utilidades de las empresas. 

De acuerdo con el articulo 122 de la Ley Federal del Trabajo, el plazo 

para efectuar el reparto de utilidades es de 60 días contados a partir de la fecha 

en que deba pagarse el unpucsto anual, aun cuando no se pague el impuesto o 

la empresa obtenga prónoga por par1e de la Secretaria de Hacienda y Crédito 

Público para la presentación de su declaración anual del impuesto sobre la 

renta. Por lo anterionnente mencionado, el reparto de utilidades debe hacerse a 

mrls tardar el dia 30 de mayo, independientemente de la fecha en que se 

presente la declaración 

Para este fin debe integrnrse una comisión mixta que se encargue de 

detenninar quienes tienen derecho a par1icipar en las utilidades y por cU1Dto; 

esta comisión estará integrada por número igual de representantes del patrón y 

de los trabajadores, como lo establece el articulo 125-1 de la Ley Federal del 

Trabajo. 
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La empresa deberá poner a disposición de comisión las listas de 

asistencia y de raya de los trabajadores y los demás elementos de que disponga 

y que sean necesarios y con base en los documentos mencionados, la 

Comisión mixta procederá a elaborar el proyecto de reparto, para lo cual podrá 

seguir el siguiente procedimiento: 

- Elaboración de listas compleras de trabajadores de base, de confianza 

y eventuales; 

- De1em1inación de días laborados por cada trabajador; 

- Determinación de salarios de\'engados por cada trabajador. 

El articulo 123 de la Ley Federal del Trabajo, establece que la utilidad 

repartible se dividirá en dos partes iguales, la primera se repartirá a los 

trabajadores de acuerdo al número de dias trabajados por cada uno y la 

segunda se repartirá en proporción a los salarios devengados por el trabajador. 

La comisión mixta tomará sus decisiones por mayoria de votos de sus 

integrantes. En caso de que no pueda llegarse a una mayoria de votos respecto 

de un punto, este será decidido por el inspector del trabajo, como lo establece 

el articulo 125 fracción 11 de la Ley Federal del Trabajo. 

Con base en el articulo 125 fracciones 111 y IV de la Ley obrera, los 

trabajadores tienen el derecho de hacer las observaciones que consideren 

pertinentes dentro del ténnino de 15 días, contados a partir de que se haya 

elaborado y dado a conocer el proyecto de reparto y de no ejercitarlo se pierde 

ese derecho. 
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Por úhimo, el párrafo tercero del articulo 122 de la Ley, prescribe que 

las utilidades no cobradas en el año en que sean exigibles, se agregarán a la 

ulilidad repartible del mio siguiente. 

3.1.4. Comisión Mi1ta para Determinar la Antigüedad de los 

Trabajadores. 

La antigüedad es el tiempo efectivo de trabajo que transcurre duranle la 

\'igcncin de una relación laboral. 

L1 Ley Federal del Trabajo establece los derechos que otorga la 

anligllednd: 

Vacaciones. Éstas se otorgan a todo trabajador que tanga más de un 

año de se.vicios y aumentan según la antigüedad en términos de los dispuesto 

por el artículo 76 de la Ley federal del Trabajo. 

Vacantes definili\'81 o pro\•isionales. Conforme al articulo 159 de la 

Ley Federal del trabajo. éstas serán cubiertas escalofonariamente por el 

trabajador de la categolia inmediata inferior del res1icctivo oficio o 1irofcsión; 

sin embmgo, el patrón cumplió con la obligación de capacitar a quienes se 

encontraban en ese nivel. el ascenso corresponderá a quién haya demostrado 

ser el más apto y tenga mayor antigüedad, de no haberse capacitado el 

personal. la vacante se otorgará al de mayor antigüedad. Es conocido como "el 

escalafón ciego"', porque únicamente toma en cuenta la antigiledad del 

trabajador para otorgarle un ascenso y no toma en cuenta su productividad. 
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trabajadores de planta tienen derecho al pago de una prima de antigüedad, 

preslaeión que im11lica nn reconocimicnlo que se hace al trabajador por el 

tiempo que ha colaborado en una empresa y que aun en el caso de que fuese 

despedido justificada o injus1ificadame111e se liene que pagar. 

La función principal de la conusión mixta de antigüedad, de acuerdo al 

artículo 158 de la Ley Obrera. es la fonnulación del cuadro general de 

antigiledades de cada trabajador por calegorias de cada profesión u oficio y 

abarcando talllo a trabajadores de hase como de confianza. 

Respeclo a la inlegrnción de esta comisión, la Ley no determina un 

número fijo de miembros, por lo que deberá constar únicamente en forma 

parilaria sin olra regla especial. 

El artículo 158 de la Ley otorga a estas comisiones facultades no solo 

para configurar y resolver cuestiones relativas al cuadro general de 

anligüedadcs, sino incluso para emitir resoluciones ante la Junla de 

Conciliación y Arbitraje que por materia y territorio les corresponda. mediante 

el proccdirnielllo es1lCcial anolado en los artículos 892 al 899 de la Ley. 

Esle cuadro debe actuali1..arse y darle la debida publicidad cuantas \'eces 

fuera necesario al ocurrir modificaci,,nes. a efecto de respetar el derecho de los 

trabajadores de que se les determine su antigüedad y tenerlo a disposición de 

las au1oridades para el caso de que se realice una \isila de inspección de 

condiciones de lrabajo. 
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3.1.5.Comislón Mista p1ra Formul1r el Rqlamento laterior de Trabajo. 

La elaboración del reglamento interior de trabajo, confonnc a lo 

dispuesto por el articulo 424 de la multicitada Ley. se efectuará por una 

comisión mixta de representantes de los trabajadores y del patrón. 

Las funciones de esta comisión consisten en: 

Formular las nomias integrantes del reglamenlo. 

Fimtar el documento en que conste el reglamento interior de trabajo. 

Depositarlo ante la Junta Local de Conciliación y Arbitraje 

competente. 

3.2. Connnlos de Productividad. 

El Acuerdo Nacional para la Elevación de la Productividad y la 

Calidad. nos proporciona un marco de referencia para la elaboración de un 

convenio de productividad en cnda empresa productor.i o distribuidora de 

bienes o servicios, que deberá determinar cuales son ~us problemas y áreas de 

oportunidad para mejorar su producth·idad y calidad, cuales pueden ser sus 

programa.~ y consecuentemente y como rcpanir los beneficios de este esfuerzo 

o resultado de productividad. 

El momento que vivimos es el indicado para acordar con el sindicato o 

en su caso con los trabajadorL'S de la cmprL'Sa, un convenio para elevar la 

producth·idad y la calidad. Debemos aprovechar el impulso que nos 

proporciona el Acuerdo Nacional antes mencionado, para que sin dejar pasar 

tiempo y con ello sus efectos. se firme el convenio referido, que aún sin 
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programas o acciones fundamentales de ambas panes para mejorar la 

productividad y la calidad. 

Los sindicatos y los trabajadores están en estos momentos más 

receptivos a panicipar y apoyar las ideas y acciones en esla dirección, por lo 

que el procedimiento para la finna de este convenio debe ser eminenlemenlc 

participa1ivo, no sólo por la mela de identificar conjuntamenle los prohlemas 

de productividad y las acciones que podrían mejorarla. sino más aún, porque 

no puede existir una motivación y un interés genuino y trascendenle en la 

persona, si no se involucra desde una etapa temprana en la detección, 

planeación y ejecución de los programas de productividad y calidad y cabe 

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

especial de sus diferentes y delegados. 

Los pun1os principales que deberá contener el convenio de 

produc1ividad serian las siguientes: 

• Establecer de una manera clara y definida los compromisos de cada 

una de las partes: administración de la empresa, dirigentes sindicales y 

trabajadores. 

Crear una comisión mixta de producti\•idnd que elabore los planes y 

programas de productividad. que son los siguicnles. 

l. Realizará un diagnóstico detección de las áreas o actividades en las 

que se efectuará para conocer cuáles son los problemas de productividad y de 

que magnitud. 
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2. Detenninará cuales son las estrategias a seguir e incremenlará las 

acciones que se tornaran para mejorar la productividad de las áreas antes 

identificadas. 

3. Evaluará los avances para controlar el programa y adelantos, como 

para poder medir los resullados de producli vid ad que cada parte ha logrado. 

• Establecerá la fonna y ténninos en que se compensará a quienes 

participaron y lograron el beneficio, a efeclo de repartir equitativamente éstos. 

• l'or úllimo, no se deberá inlegrnr el convenio ni los planes y 

programas de produc1ividad al contralo colec1ivo de trabajo, en virtud de que 

las cuesliones de produclividad y calidad no son materia de negociación 

colectiva. sino de cullura de trabajo y lo único 11ue se lograria con eslo, seria 

darles mayores elcmenlos ni sindicato y a los trabajadores para presionar a las 

empresas en las revisiones de los contratos coleclivos. 

J.2.1.Comisión Mili• de l'roduclivid•d. 

Es una comisión mixla que no obslante ser de indole contractual y no 

obligaloria legalmente, tendrá un gran impacto por su conuibución en el 

aumento de productividad de las empresas y sus trabajadores. 

En los aspectos organizadores tales como: integración sesiones y 

recorridos. nombramiento de miembros convocatorias y \'olacioncs, 

desernpc1io, obligaciones y derechos, duración en el cargo, funciones 

específicas y tareas, la comisión que nos ocupa no se d1fe1encia mayonncnle 

de otras de indolc legal como la de capacitación y adiestramiento, la de 

seguridad e higiene. etc .. ya que han sido analizados en este capitulo. 
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rodrán existir una o más comisiones mixlas de productividad en cada 

empresa. dependiendo de la diversidad de labores a desarrollar por los 

1rabajadores. 

ror cuanto al número de miembros que inlegrarán. la regla que deberán 

ser pari1arias, esto es, con igual número de representantes del patrón y de los 

trabajadores, de11endiendo el número de represe111an1cs. del número total de 

1rabajadores y de las necesidades de la empresa. 

Por la naturaleza de las funciones que se les conferirán, los miembros 

que integren la comisión deben contar, para su mejor desempeño, con 

amplitud de criterio, sólida preparación y experiencia en la mdustria. ser.icio 

o acti\idad de que se trate, asi como capacidad para cumplir con 

responsabilidad y entusiasmo las tareas que se les encomienden, a fin de estar 

en aplimd de proponer y dar seguimiento a las medidas que se estimen 

convenientes tornar para incrementar la producti\idad. 

Al igual que en otras comisiones y para evi1ar. en la medida de lo 

posible, discrepancias que paralicen su acción. es convenienle que se les dole 

de reglamentos internos de operación manuales e instructivos a los cuales 

recurrir y que sir.•ru1 para instruir a los miembros en sus tareas 

El nivel que alcancen las funciones y tareas de la comisión, dependerá 

en mucho de la organización administrativa y cultura de producti\idad que 

exista en cada empresa. que deben tender a la implantación de esta cultura. 

bajo la fomu1 de concenación productiva que implica mayor panicipación de 

los trabajadores y conjuntamente, la apenura para el reparto de los beneficios 

obtenidos por la producti\icfad. 
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De manera general, estas son algunas funciones para ser desempeñadas 

por la comisión mixta de productividad, dependiendo del nivel de decisión que 

se le otorgue en cada em1uesa: 

• Hacer cumplir lo establecido en los reglamentos. instructivos y demás 

documentos existentes o que se creen en materia de productividad; 

• Implementar y dar difusión a la lilosofia de productividad y calidad, 

para que llegue a ser una cultura . 

• Proponer e intervenir en la elaboración de medidas (en unión de otras 

comisiones, si fuera el caso) para prevenir riesgos de trabajo, dada su 

vinculación con la producti\idad y los métodos seguros de trabajo; 

• Sugerir medidas tendientes a diagnosticar, pronosticar y evaluar 

necesidades cuya resolución sea imponante para incrementar la productividad. 

• Panicipar en la elaboración de los planes y programas de capacitación 

y adiestramiento y vigilar el avance de los mismos, en los aspectos que tengan 

que ver con la productividad y el bienestar de los trabajadores; 

• Vigilar conjuntamente con la administración de la empresa. la 

implantación de métodos para identificar metas y prioridades, incluidos las de 

producción que puedan alcanzarse en determinado plazo. estableciendo las 

políticas deseables y asignando responsables dentro de los diferentes 

proyectos; 

• Di,11lgar entre los trabajadores aquellas estrategias operativas que 

produzcan incremento en la productividad. 

• Generar estudios o discusiones en las áreas requeridas entre 

empresas. sindicato y trabajadores. sobre aquellas condiciones del proceso 

productivo y del enlomo laboral y ambiental que proporcionen un mayor 

desenvohimiento del trabajador, incluidos incentivos que motiven a trabajar 

para elevar sus niveles de productividad. 
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Dada la intima relación que guardan la productividad con la 

capacitación y el adiestramiento y la seguridad e higiene, que en realidad no 

son sino aspeclos coincidentes de un mismo objetivo que es la producción. en 

algunas empresas hemos podido observar la politica de fusionar las 

comisiones antes mencionadas y se forme una comisión única con tareas 

múltiples, pero muluamcnlc coordinada.• entre si, lo cual según se comenta 

entre los representantes de dichas empresas simplifica las tarea.•. evita 

distracción de trabajadores y elimina las cargas adminis1ra1ivas adicionales 

que entorpecen la marcha de la empresa cuando actúan separadamente. Estas 

comisiones se ajustan a las disposiciones legales y administrativas en cada 

caso, pero también a las politicas de productividad que se determinen. Sin 

embargo, sostiene que la comisión mixta de productividad debe ser contractual 

y debe eslar constituida y actuar en fonna independiente en relación a las otras 

comisiones que por disposición legal se deben crear en las empresas, toda vez 

que dichas empresas y sus trabajadores, deben ser productivas por 

convencimiento propio y no porque una Ley asi lo eslable7.ca. 

Para tener un buen éxito en la implantación de las comisiones de 

produc1ividad, se requiere la mayor participación de los trabajadores que sea 

posible, por medio de mo1ivación, salario remunerador e incentivos. 

Para contar con panlmetros efectivos de medición de la producti\idad 

de la empresa y los lrabajadorcs, es necesario establecer una metodología de 

medición, cniendida como un instrumento de análisis de la productividad que 

en periodos detenninados muestre. lo más objetivamenle posible. el 

comportamiento de la empresa y los trabajadores de modo que, sobre estos 

resultados, se pueda pronosticar el futuro y determinar las estrategias a seguir. 

En todo este proceso juega un papel muy imporUnte la comisión mixta de 
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productividad, que será la encargada de dar seguimiento a los planes y 

programas correspondienles y velar por su peñeccionamiento, sugiriendo las 

correcciones pertinentes. 

Desde luego, cada empresa tendrá que formular sus propios estudios de 

tiempos y movimientos para poder obtener la productividad que en cada caso 

se requiera. 

La Comisión Mixta de Productividad deberá desarrollar, implementar y 

vigilar un sis1ema de evaluación individual de la productl\idad del trabajador, 

que contemplará lo siguiente: 

Actitud hacia el trabajo; 

Calidad en el trabajo; 

Cantidad en el trabajo; 

Cumplimiento de la asistencia y puntualidad; 

Cumplimiento de objetivos laborales; 

Responsabilidad; 

Disciplina; 

Orden y limpieza; y 

Las demás que detemtine la Comisión Mixta. 

Estas evaluaciones que serian periódicas (diarias, semanales, 

quincenales, mensuales o anuales) podrían ser un demento clave para 

identificar los errores y deficiencias de los plane> y prognimas de 

producti\idad, para el efecto de ser corregidos y asin11smo, serian pruebas 

documentales idóneas para acreditar ante las Juntas de Conciliación y 
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Arbitraje la causal de despido justificado de un trabajador por su baja 

productividad, de acuerdo con la adición a la Ley se propone en este trabajo de 

investigación. 

Contrato Colcclivo de Trabajo. Resulta frecuen1e que los fenómenos 

sociales rebasen a la nonnatividad de cualquier disciplina jurídica, situación 

que no ha sido diferente tratándose de las relaciones laborales, en donde la 

materia de productividad ha sido ya objeto de concenación desde hace varios 

afios en la contratación colectiva y paniculam1entc por empresas preocupadas 

por alcan1,1r un desanollo y e~pansión acorde con la época. Por lo que resulta 

conveniente conocer estos avances sobre la materia, de tal fom1a que se 

puedan aprovechar por las empresas que aún no se han iniciado en este campo. 

El articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo define al contrato 

colectivo como: "El convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de 

trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, 

con objeto de establecer las condiciones según las cuales debe presentarse el 

trabajo en una o más empresas o establecimientos". Cabe hacer notar que el 

articulo confunde el concepto de contrato con el de convenio. a pesar de que 

aquel es la especie y éste es el género como se desprende de los articulas 

1792, 1983 y 1794 del Código Civil para el Distrito Federal. 

Por otro lado, el aniculo 387 de la Ley establece que: "El patrón que 

emplee lrabajadores miembros de un sindicato. tendrá obligación de celebrar 

con éste. cuando lo solicite, un contrato colectivo". "Si el patrón se niega a 

finnar el contrato, podrán los trabajadores ejercitar el derecho de huelga 

consignado en el articulo 450". 
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Nos dice el aniculo 391 de la Ley Federal del Trabajo, que el contrato 

colectivo contendrá: 

l. El nombre y domicilio de los contratantes; 

11. Las empresas y establecimientos que abarque; 

111. Su duración o la expresión de ser por tiempo indeterminado o para 

obra detenninada; 

IV. Las jornadas de trabajo. 

V. Los días de descanso y vacaciones; 

VI. El monto de los salarios: 

VII. Las cláusulas relativas a la capacitación y adiestramiento de los 

trabajadores en la empresa o establecimiento que comprenda; 

VIII. Disposiciones sobre la capacitación o adiestramiento inicial que se 

deba impanir a quienes vayan a ingresar a laborar en la empresa o 

establecimiento. 

IX. Las bases sobre la integración y funcionamiento de las comisiones 

que deban integrarse de acuerdo con esta Ley: y 

X. IA1s demás estipulaciones que convengan a las partes. 

El anículo 396 de la Ley Federal del Trabajo establece que las 

estipulaciones del contrato colectivo se extiende a todas las personas que 

trabajan en la empresa, aunque no sean miembros del sindicato que lo ha 

celebrado, con la limitación de los empicados de contianu. 

El contrato colcctirn de trabajo es una figura jwidica conocida con 

dicha denominación, mis no por eso debe considerarse que cuenta con los 

elementos. finalidad y naturaleza de contrato o convenio desde el punto de 

\ista pre\isto por los articulos 1791, 1793, 1794 del Código Civil para el 
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Disuito Federal y 17 de la Ley Federal del Trabajo. en \irtud de que el 

convenio latu sensu es el acuerdo de \'oluntades que crea, modifica, transmite 

o extingue derechos y obligaciones, siendo el elemento esencial el acuerdo de 

voluntades, entendiendo éste como la libenad de decisión y elección, la cual 

no existe en la figura jurídica conocida como contralo colecti\'o, toda vez que 

desde el punto de vista patronal no existe esa autonomia de la voluntad para 

contratar o no hacerlo, para detemunar las condiciones del contrato o 

modificarlo o para dar por tenuinado el mismo. 

El articulo 390 de la Ley Federal del Trabajo nos dice: "El contrato 

colectivo de trabajo deberá celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad. Se 

hará por triplicado, entregándose un ejemplar a cada una de las panes y se 

depositará el otro tanto en la Junta de Conciliación y Arbitraje. El contrato 

surtirá efectos desde la fecha y hora de presentación del documento, salvo que 

las panes hubiesen convenido en fecha distmta" 

En consecuencia el depósito anle la auloridad compelente no deberá 

lomarse en cuenla como un elemento de existencia del contrato colectivo de 

trabajo, sino como un elemento de eficacia o validez jurídica. 

J,2.2. Fuerza y Trascendencia Jurídica de IH llnoluciones de las 

Comisiones l\li1tas. 

Los representantes en la comisiones n11:1.tas no son mandatarios de los 

trabajadores, ni de los patrones. En la relación de mandato, el mandatario 

actúa por instrucciones expresas del mandante o, cuando menos. con su 

autori1.ación para actuar dentro del 3rea prefijada por el otorgante eu el 

mandato. Al designarse un represen1an1e de las comisi1,ncs mixtas, los 



110 

trabajadores y patrones no los instruyen, ni los autorizan para actuar y 

tampoco les transmiten derechos, porque esros derechos y facultades están 

previstos en la Ley Federal del Trabajo o en los contratos coleclivos de 

trabajo. 

La na1urale1.a jurídica de las comisiones mixtas es la de ser órganos 

comunilarios de invesligación, vigilancia. asesoría, reglamenración o 

resolución en materia de capacitación y adiestramiento, seguridad e higiene, 

reparto de urilidades, anligüedad de los lrabajadores, reglamento inlerior de 

trabajo, de desarrollo del trabajo, de productividad y en general, en materia 

económica y social de la empresa dentro de sus respectivos ámbitos 

compercnles. 



CAPITULO 4 

UNA NUEVA CUAUSAI, DE DESPIDO JUSTIFICADO 

LA llAJA PRODllCTl\'IDAD DEI. TRAllAJADOR 

4.1. Importancia de lbr el Aviso de Rescisión 1 los Tr1b1j1dores. 
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"Después de consuhar los laudos de las Juntas de Conciliación y las 

ejccu1orins de In Suprema Conc de Justicia de la Nación del cambio de 

impresiones que sostuvo con los sectores interesados incluyó un párrafo 

úhimo del articulo 47"("' 

"La falta de aviso al trabajador o a la Junta por si sola bastara para 

considerar que el despido fue injustificado". 

Según se desprende del criterio de varios doctrinarios que la adición al 

articulo 47 obedecía por una palle a la necesaria existencia de una constancia 

auténtica del despido, y por otra. que el trabajador tenga conocimiento de la 

causa o causas que podrá aducir el patn\n para justificarlo, lo cual además le 

pennilirá preparar su contradefensa. 

Es así como en pro de la adición hecha al aniculo 47 de la Ley Laboral 

en el año de 1980 varios autores se pronunciaron con criterios en 

donde justifican la sanción que ahora se imponía al patrón por falla de aviso al 

trabajador, denlro de los cuales tenemos al maestro Trueba Urbina el cual 

manifcs1aba que: "Se adiciona acertadamente este precepto con la 

disposición conlenida en la parte final del mismo que obliga al patrón a dar al 

trabajador aviso escrito de la fecha y causas de rescisión o despido. Esta 
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obligación patronal tiene por objeto configurar con precisión la causal de 

despido y la fecha en la que ésta sune efectos a fin de que el trabajador pueda 

hacer valer sus derechos frente a la causal o causales de rescisión invocadas, 

la adición de que se trata es notoriamente trascendente en relación con los 

despidos de los trabajadores, porque el aviso escrito y la causal o causales que 

se hagan valer en el mismo como se ha dicho, configuran definitivamente la 

rescisión o despido, de manera que entre tanto no se le comunique al 

trabajador por escrito no surte efectos legales, y no corre el ténnino de 

prescripción para el ejercicio de las acciones, por una pane; y por otra el 

patrón que rescinda o despida al trabajador por causales que invoque en el 

aviso escrito, no podrá oponer como excepción otras causales distintas de las 

que motivaron el despido que comunicó al trabajador. En caso de que el patrón 

despida al trabajador, sin darle el aviso escrito, se genera la presunción de que 

el despido es injustificado y quedará obligado a probar que no despidió al 

trabajador o que éste abandonó el trabajo, pues de lo contrario se escudaría en 

el incumplimiento de un precepto imperativo para originarle al trabajador 

desventajas en el juicio laboral. de acuerdo con el principio procesal derivado 

del aniculo 55 de esta ley. Ahora bien, si el trabajador se niega a recibir el 

aviso escrito, el patrón deberá comptobar idóneamente tal circunstancia para 

no ser acreedor a las sanciones anteriores. No obstante lo expresado 

anterionnente, la Suprema Corte de Justicia de la Nación ha resuelto que la 

falta de aviso por parte del patrón sólo produce el efecto de que se le imponga 

como sanción una multa. Este criterio nos parece absurdo y contrario al 

espíritu de la disposición" "" 

(lK) lli!nl..Ln.~ll!!ml!J,I. l"omn>U.1.1•• AJl>.."f\o Truma m,na ! Jor~ Trud>a !lm..-a. l'oma. 

Mc-uco, r .l!C 
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El maestro Mario de la Cueva señala al respecto: 

"La finalidad de éste precepto es doble: por una pane la existencia de 

una constancia auténtica del despido; )' por la otra, que el trabajador tenga 

conocimiento de la causa o causas que podrá aducir el patrono para 

justificarlo, lo cual además le pennitini preparar su contradefensa, claro esta 

que el patrono puede despedir y no entregar la constancia, pero si así ocurren 

los hechos, no podra alegar en su defensa ninguna causa justificada de 

rescisión, lo que dará por resultado que una \'ez comprobado el hecho del 

despido, debe decretarse la reinstalación o el pago de la indcmni1.ación 

procedente, a elección del trabajador"<"• 

De las transcripciones reali1.adas se desprende que nisten criterios en 

razón de que In falta de a\'iso produce que el despido sea injustificado y corno 

consecuencia la Junta de Conciliación y Arbitraje in\'ariablemente deberá 

condenar al patrón a reinstalar o indemniz..,r al trabajador según la acción 

intentada por el trabajador. 

El hecho de haber mencionado en los anteriores apartados que 

muestran e\Ídentemente un acuerdo total con la adición al anículo 4 7 en las 

refonnns de 1980 no significa que se esté de acuerdo con la misma, 

simplemente se busca establecer las diferentes concepciones. que tanto los 

legisladores, autoridades como doctrinarios han \'enido dando al contenido de 

la refonna, al igual que estudiar aquellos otros criterios que "an en contra de 

lo establecido por la Ley como lo sustenta Baltazar Cavazos Flores. el cual 

afinna en su libro Causales de Despido: ~ ... Desde luego"" coincidimos en 
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absolulo como el legislador, influido por Trucha Urbina y sobre lodo por 

Mario de la Cueva, ya que eslimamos que la justificación o injustificación de 

un despido. no puede derivarse de un simple aclo administrativo de 

no1ificación. ya que sostenemos que los despidos serán justificados o no, por 

su propia naluralez.a. inde11endien1emenle de que se de o no el aviso de 

notificación··('"'' 

Es impor1anlc scr1alar que en el caso de que el trabajador se niegue a 

recibir el a\iso escrito, el a11iculo en eomcnlo establece que en es1e caso el 

palrón dentro de los días siguientes a la fecha de la rescisión deberá hacerlo 

del conocimienlo de la Junla respectiva, proporcionando a esta el domicilio 

que renga registrado y solicilando su nolificación al trabajador, es decir, no 

resulta optativo para el patrón notificar este aviso al trabajador o a la Junta, 

sino que tiene la obligación de notificarlo primero al trabajador y sólo cuando 

éste no quiera recibirlo o no es localizado, es que lo tiene que comunicar a la 

Junta, para que ésta lo haga de conocimiento al rrabajador. 

Respecto al procedimiento que el parrón deberá utilizar para cumplir 

con esla obligación legal a su cargo, en el caso de que el trabajador no quiera 

recibir el a\iSo o no es hallado, es el procedimiento paraproccsal o l'Olunrario 

establecido en el al1iculo 982 de la Ley, que dispone: 

"Aniculo 982. Se tramitará confonne a lo dispuesto en este capilulo, 

todos aquellos asuntos que, por mandalo de la Ley, por su naturaleza o a 

solicitud de panc interesada, requieran la intervención de la Junta sin que esté 

promovido jmisdiccionalmenle conflicto alguno cnrrc las pa11cs 
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Disposición que sirve como base para iniciar el proccdimienlo que se 

encuenlra conlemplado por el artículo 991 del ordenamienlo laboral, el cual 

dice: 

"Artículo 99 l. En los casos de rescisión previslos en el párrafo final 

del articulo 47, el parrón podn\ acudir anle la Junla de Conciliación y Arbirraje 

compelenle, a solicilar se norifique al lrahajador por conduelo de acluario de la 

Junra. el a1iso demro de los 5 días siguienlcs el recibo de la promoción, 

deberá proceder a la nolificación. El acruario levanlará el acla circunslanciada 

de la diligencia". 

Deberá lambién el parrón acrcdilar en el juicio laboral, medianre 

cualquiera de los medios de prueba que señala la Ley, que el lrabajador se 

negó a recibirlo o que no fue hallado. aunando con la carga de demostrarle a la 

Junla. que el funcionario que hizo del conocimienlo al lrabajador del despido, 

eonraba con las facuhades para lal ac10, ello en esrrecha y directa relación con 

lo dispueslo en el articulo 78.t fracción VI de la Ley Laboral que nos dice: 

"Artículo 784. En iodo caso corresponde al parrón probar su dicho 

cuando exisla conlroversia sobre ... 

VI. Conslancia de haber dado a1iso por escrito al trabajador de la 

fecha y causa de su despido .. 
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De esto se desprende que el trabajador debe de recibir de manos del 

patrón o de la empresa dicho aviso y en el caso de que éste se niegue a 

recibirlo, se hace necesario que se cumplan con los siguientes requisitos: 

a) "Que el que dé el aviso de despido acredite 

fehacientemente su personalidad. Por lo tanto, si se trata 

de una persona moral, habrá que adjuntar el aviso en 

cuestión, el poder notarial correspondiente. 

b) Asentar en el aviso que el trabajador se negó a recibirla y 

de ser posible acreditar tal situación con testigos. 

c) Relatar sucintamente, de que se fundamentó el despido a 

fin de que el trabajador no quede en estado de 

indefensión. 

d) Scilalar el domicilio del trabajador en donde se debe 

notificar tal aviso. Sobre este particular se aconseja que el 

domicilio del actor con el que se dio de alta en el 

seguro social" .. ,, 

l..a Su11rema Corte de Justicia de la Nación atipula: 

ÜCU\'31'1"""1 
lnsunci3 SEGUNDO TRIUUNAL COLEGIADO DE CUARTO 
CIRCUITO 
Fuente. Scman.'lno Jud1c~I de L1 Fcdcracaón 
Tomo 1 Scgund3 P3rtc-2 
P.iguu ~'19 



RESCISIÓN Oli LA RliLACIÓN LABORAL, AVISO Dli, 
POR MEDIO DE LA JUNTA. REQUISITOS QUE DEBEN 
OBSERVARSE PARA SU PROCEDENCIA. Si no se 
pcñcccionó el acta donde se hizo constar 11 negativo del 
lrabajador de recibir el aviso de ~isión del contralo de 
trabajo, por no haber incurrido los testigos respectivos ante la 
Junta de Conciliación y Arbitraje. con objeto de ratificar el 
contenido y finnas. )' recibido por esa •utoridad el escrito 
instando la ootifiCKión por conducto del actuario, no se cmilc 
acuerdo alguno, ello conduce a cstimu que el trabajador no 
IU\'O conocimiento de las causas que motivaron la rescisión del 
contrato de trabojo, por lo que deh< concluinc que el despido 
fue injustilicodo, en ténninos del ar11culo 47, in fine, de la le) 
l'cderal del trabajo. 

SUJUNllO TRUlllNAI. COl.t:GIAllO l>El. CUARTO CIRCUITO 

Amparo directo 73/U. Rubén Lópcz lkmández, 10 de febrero 
de 1988. 
Unanimidad de votus. Ponente: Ernesto Rosas Ruiz, Sccrcurio: 
Anastacio Gondlez Martíncz. 
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De acuerdo con lo anterior resulta evidente que la Ley además de 

imponerle la obligación al patrón de entregar el aviso al trabajador, en el caso 

de que éste se negare a recibirlo se tiene la opción de hacérselo llegar poi' 

medio de la Junta de Conciliación y Arbitraje, a pesar de que se haya 

cumplido con este requisito y que haya sido notificado legalmente al 

trabajador el aviso de rescisión a través del actuario de la Junta rcspccti\·a. 

hecho que a nuestro parecer cumple con los requisitos formales con el fin de 

no dejar en estado de indefensión al trabajador, aún con todo ello si el patrón 

no comprueba en el juicio que se inicie, que el trabajador se negó a recibir 

dicho aviso y que por ello optó por hacerlo a través de la autoridad facultada. 

será sancionado por In Junta de Conciliación y Arbitraje. según indica el 

arliculo ya mencionado, dando el fallo a favor del trabajador. declarando el 

despido injustificado. 
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En consideración a ellos la jurisprudencia antcrionncntc citada ha sido 

superada por otras dentro de las cuales se encuentran: 

Octav• Epoc.1 
Instancia: QUINTO TRlllUNAL COLEGIADO EN MATERIA 
DE TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO 
Fuente. Semanario Jud1c1al de la Federación 
Tomo XV·ll Febrero 
Tesis 1 s•. 1 272 L 
Página 24K 

A VISO DE RESCISIÜN DE LA RELACIÓN LABORAL POR 
CONDUCTO DE LA JUNTA. REQUISITO Sr duran1c el juicio 
J3boral el patrón demandado no acredita que no dio a conocer al 
lraOOjador el 01\'ISO u..~1sono y que Cstc se negó a recibirlo. )3 

pretensión de su n011ficac1ón por medio de 13 Junta. no ucnc 
eficacia legal, por lo que de confomudad en el ull1mo p.irr.tfo del 
articulo 4 7 de la Ley Federal del T rab•¡o. el despido dcbcr:i. 
considerarse como mJust1ficado 

QUINTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE 
TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO 

Amp:uo dircclo 4K95/<l4 Gabncl.t Monroy Re)na, 8 de 
diciembre de 1944 Um111m1dad de \Uos Pooenle. Gema de Li 
Ltata Valcnzucla Sccrcuno Erubiel Araw Gonz31ez. 

Amparo d11cc10 K.195/KK Eli.ls l.cton Martincz. 2 de Febrero de 
l 9K9 Unammid.ld de 'otos Poncncle Gema de la 1..1.lla 
Valcnzuela Sccrcbno Erub1cl Arenas Gooz.ilez 

Amparo directo 6{1Q()/K7 Adolfo VilL>nuc•" Contero. 13 de 
octubre de t 988 U1unmud.ld de •·otos Ponenele Gem3 de la 
Llata Valcnzue!J Scc1<-una · M:uia ISJbcl (bruno Tal.:ita 
Gu1iCm:z 

A VISO DE RESCISIÓN DE LA RELACION LABORAL. 
FINALIDAD DEL Et articulo 47 de La Ley Federal del Tr.ahl¡o. 
en sus Ult1mos parra.íos. csuhkc:c el mCC0U11smo p.u-a que el 
lraba¡Jdor tenga conoc1m1cn10 de los h<chos ongen del despido )' 
no quede en estado de indefensión. asi Las cosas. de aceptarse que 
para qnc surta cícclos legales la not1ficac1ón del O\'iso de 
rcsc1s1on a travo d~ la Junu. se tcquicrc que se pruebe en el 
juicio L1 ncg;U1\-:& del lr;ib.lJ.idof .:i rcabulo. en Q5QS de que 
C.'15110 1mpoS1b1hd.ld de d.ulo al tDbl¡ador. se h.uia nuptorio el 
derecho consagrado por el numeral 47 de La citada ley, de que el 



patrón pueda rescindir el contrato laboral do un trabajador que 
hubiese incurrido en alguna de las causales que el propio 
precepto señala (informe SCJN 1987 segunda p.:inc. Cuarui S.l;i, 
p.17). 
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Como observamos en las tesis transcritas de los Tribunales de 

Amparo, han reconocido la imponancia de que el patrón de a conocer 

plenamente al trabajador las causas de su despido, para que no quede en estado 

de indefensión, por ello no hasta la prestación del aviso ante la autoridad 

laboral, sino exige al patrón el cumplir pre,iamente con la obligación de 

intentar entregar en fonna directa al trabajador y para lograr esto, hemos 

estimado que no se da cumplimiento a la palle final del aniculo 4 7 de la Ley 

Federal del Trabajo, considerándolo injustificado el despido si el patrón 

primero no lleva al cabo la notificación señalada. 

Nm·ena Epoca 

Instancio PRIMER llUBUNAL COLEGIADO EN MATERIA 
DE TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO 
Fuente: Semanario Judicial de la FodcfXlón ' su Gaceta 
Tomo: 11. AgOSlo de 1995 · 
Tesis: l. Lo. T IL. 
Página 587 

PROCEDIMIENTO PARAPROCESAL AVISO ESCRITO DE 
LA RESCISIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO POR 
CONDUCTO DE LA JUNTA El p>1nín oo cst.i oblig>do o 
acn:diur que el trab.ljador se negó o m:abulo ru wnpoco que 
cstU\"O imposibilitado a entregarlo. pues de:: conformidad coo lo 
dispuesto en los oniculos 983 y 991 de L1 le) Fc:dcral del 
Trab.ljo, bosu saber o la prop13 Junio una u otro COS3 p.:ir> que 
ésta. dentro de le< cinco dios S1gu1cntcs ol recabo de lo 
promoción, proccd.1 a l.:t. noc1fiCJc1ón rcqucmh. san b c.ugcncta 
de que el p.:itrón ocrcdatc d1clw etrcunsunca.u. pues ello es 
m.;ilcna del juicio rcspc'7t1vo . .1lcnto de que: el proccd1mu:oto 
Jnr.lprocc:s:t.I se const1tu~ e 1.k actu.1C1onc::scn l.u que oo h:t~ 
contm\'crsl.1 o htig10 

Amporo dm:cto 18711'15 lnstatuto Mc\l,;;ino del Seguro Soca>I q 
de morro de 199~ lJnanmudad de •otos Pon<ntc ll01'3cto 
C:udoso Ugonc Socrcuno Ter= S3nch<z Mcdclhn 
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Ahora bien, si de la lectura del último párrafo del articulo 4 7 

concluirnos que de no hacer del conocimieulo del trabajador a lravés de un 

cscrilo de la conduela en que incurrió y que propiciaron la rescisión de la 

relación laboral, el despido se entenderá como injustificado y de ser así 

detcnninado por la Junta competente, ello traerá diversas consecuencias, toda 

vez que de tomarse por injustificado el despido trae aparejado el derecho del 

trabajador a la reinstalación o bien a la indemnización constitucional, 

entendiéndose por la primera de ellas como "In restauración del trabajador en 

los derechos que le corresponden a la empresa, derivados de la relación 

juridica creada por la prestación de su trabajo"•••~ oponiéndose por ende a la 

rescisión de la relación de trabajo y reclama por tanto se cumpla el contrato 

laboral; y de la segunda de ellas cuando el trabajador adrnilc el pago de la 

indemnización, es decir, acepla la rescisión del contrato de trabajo, dicha 

acción se presenla cuando el trabajador no puede regresar al centro de trabajo 

por motivos personales, y no siendo justo, que el trabajador pierda los 

derechos adquiridos, es por que la Ley le da la oportunidad de obtener una 

remuneración, derechos que se encuentran consagrados en la fracción XXII 

del articulo 123 de la Carta Magna, en la cual dice que el patrón que despide al 

1rahajador sin causa justificada está obligado a indemnizar, liquidar o a 

cumplir el conlralo al 1rabajador el igualmente el articulo 48 de la Ley Federal 

del Trabajo es1ablcce: 

"Articulo 48. El trabajador podrá solicitar anle la Junta de 

Conciliación y Arbitraje a su elección, que se le reinstale en el 1rabajo que 

desempeñaba, o que se le indemnice con el importe de tres meses de salario, si 

en el juicio conespondicnle no comprueba el patrón la causa de la rescisión. 

(6lll>EIACllEVA.M.mo ~or c11.r isa 
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el 1rabajador lendrá derecho, además cualquiera que hubiese sido la acción 

inlenlada, a que se le paguen los salarios \'encidos desde la fecha del despido 

hasla que se de cumplimiento al laudo". 

Como podemos ver no solo traerá corno consecuencia el pago de una 

indemnización o hien la reinstalación, sino aunado a ello en el caso de no 

comprobar la causa de rescisión o bien cuando en el laudo el despido sea 

declarado corno injustificado. el patrón 1endr.i la obligación de pagar al 

1rahajador los salarios caídos, entendiendo como tal. los salarios " ... que debió 

recibir el trabajador si se hubiese desarrollado nonnalmenle la relación de 

lrnhajo desde la fecha en que fue despedido o desde la fecha en que se separó 

del trabajo por causa imputable al patrono. hasta que se cumplimente el laudo 

que ordenó la 1eins1alación o el pago de las indcmni1.Jtciones"1u1. Todo ello 

resultante de una declaración de despido injustificado. 

Resulta e\'idcnle que el último párrafo del artículo 47 impone una 

obligación al patrón en el caso de invocar alguna de las causales (como seria la 

baja producli\idad del trabajador que en este trabajo se propone y que se 

estudiará mas ampliamente en el sib'llieme aparrado) de despido imputables al 

trabajador, la cual es la fonnalidad que debe investir tal derecho, ésta es 

la fom1a escrita por medio de la cual el patrón hace saber al 1rabajador que 

prescinde de sus servicios, misma que debe comencr los siguientes requisitos: 

a) Que se le de el a\iso por escrito al lfabajador. 

b) Que en dicho a\iso se le haga saber las causas de rescisión del 

(61)0El.ACllEVA.Mmn t111>-.pl>a1<bo\lcvcwJc!Tnl!uo op rn. p 260 
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e) contrato, cslableciendo las violaciones de los artfculos de la 

Ley Federal del Trabajo en los que incurrió. 

d) Narrar en dicho aviso los hechos con fecha o fechas de las 

violaciones que incurrió. 

A manera de conclusión diremos que el último párrafo del articulo 4 7 

de la multici1ada ley, es muy clara y de1cm1inante al establecer que el caso de 

no dar cumplimiento a la obligación de hacerle entrega del aviso de rescisión 

al trabajador o en su defecto, de no hacérselo llegar a través de la Junta de 

Conciliación y Arbitraje, ello por si solo bastará para considerar que el 

despido suscitado ha sido injustificado. 

4.2. Un1 Nutv1 Cau11l de Dapido Justificado en 11 Ley Ftdenl del 

Tnbajo, 11 Bija Productividad del Trabajador. 

Para evaluar la productividad de un trabajador, se deben lomar en 

cuenta el punto de vista subjetivo. que atiende solo a las caracteristicas del 

esfuerzo y trabajo desarrollado tales como intensidad, cuidado y esmero, sin 

considerarse los n:sultados obtenidos y también se debe de estimar el punto de 

vista subjetivo, que solamente observa las caractcristicas de los resultados 

obtenidos tales como cantidad y calidad, sin tomar en consideración el 

esfuerzo desarrollado. 

Ley Federal del Trabajo, para establecer la obligación de los 

trabajadores de participar en la capacitación y adiestramiento que sus patrones 

les proporcionan. Para este efecto se debe crear la fracción XIV del articulo 

134 que enunciaría: 
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"anlculo 134.- Son obligación de los !Tabajadores: 

XIV. Participar en la capacilación y adiesrramienlo que sus patrones les 

proporcionen". Sin embargo, no se eslá de acuerdo con dicho crilerio. toda 

vez que la nueva causal de despido justificado por la baja productividad del 

Jrabajador que se propone en este trabajo. no puede quedar incluida en la 

fracción XV del artículo 47 de la Ley, en razón de que debe exmir una causal 

especifica en la que se detennine claramente la hipótesis nonnativa y la 

consecuencia de la adecuación de la conducta de la baja productividad del 

Jrabajador, al supucslo que deberá establecer el articulo 47 de la Ley Federal 

del Trabajo en una fracción adicional. 

Desde luego, también es indispensable para de1enninar la productividad 

del trabajador, tornar en cuenla las fuerus. aptitudes y eslado o condición del 

lrnbajador en el desempeño de sus labores como lo establece el artículo 27 de 

la Ley mencionada. 

No se considera que sea necesaria una adición al artículo 123 apartado 

A Conslitucíonal, para establecer la obligación del trabajador de ser 

produelí vo, en \Írtud de que dicho articulo es un catálogo de derechos 

mínimos de los trabajadores y no un ca1álogo de obligaciones de los mismos y 

tampoco será necesario adicionar la Ley Federal del Trabajo para establecer la 

obligación del trabajador de ser producti\'o, en \Írtud de que del aniculo 134 

fracción IV de la misma se desprende, al establecer que son: obligaciones de 

los trabajadores: IV Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero 

apropiados y en la fonna, tiempo y lugar con\'enidos". Y el incun1plimiento de 

dicha obligación se traducirá en una causal de despido justificado por la baJa 

producli \Ídad del trabajador como más adelante se señalará. 



La baja productividad del trabajador en el desempeño de sus labores 

por negligencia (descuido) o por dolo (intención) y lo que es llamado trabajo 

a cámara lenta o tortuguismo, es un incumplimiento de la obligación del 

mismo de ejecutar su trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y 

por lo tanto debe ser una causal de despido justificado. 

La baja productividad del trabajador. para ser causal de despido 

justificado debe provenir de su voluntad y no de motivos ajenos a ella. como 

por ejemplo: Las malas condiciones de los útiles. instrumentos o materiales de 

trabajo, como lo menciona el articulo 132 fracción 111 de la Ley Obrera; la 

incapacidad fisrca o mental que establece el articulo 53 fracción IV y que le 

impiden trabajar en fonna eficiente, asi como por no tener recursos puestos a 

su disposición por la empresa, ya sea por una mala administración, por 

incumplimiento de proveedores, por malas condiciones del mercado y por 

algunas causas más de similares características. 

La vida diaria en las relaciones de lrabajo nos presenta una serie de 

acciones u onusiones de los trabajadores que implican un incumplimiento 

grave a sus obligaciones y que, por hacer insostenible la continuación de la 

relación de trabajo. se sancionan con el despido. En la tenninologia de la Ley, 

se entiende por rescisión, el acto por virtud del cual uno de los sujetos de la 

relación laboral de por tenninada ésta. de manera unilateral, invocando 1111.1 

causa grave de incumplimiento imputable al otro sujeto. Alberto Tnicba 

Urbina. refiriéndose al uso por nuestra Ley de 1970 de la expresión rescisión 

señala que es "inexplicable que aún subsistan en una legislación nueva 

conceptos civili;tas", por lo que en presente trabajo, utilizamos la tcnninologia 

de despido y 1c1110 como se empica en el articulo 123 apartado MA" fracción 

XXII Constitucional. según se trate de la rescisión de la relación de trabajo por 
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causas imputables al trabajador sin responsabilidad para el patrón (articulo 47 

de la Ley Obrera) o de la rescisión por causas imputables al patrón y sin 

responsabilidad para el trabajador {articulo 51 de la Ley Federal del Trabajo) 

respectivamente. 

Aunque la Ley utili7..a la exprl-sión rescisión, sin embargo el ténnino es 

equivoco y puede tener diferenlcs senlidos. en virtud de que no es lo mismo 

que el patrón rescinda, a que lo haga el lrabajador. En el primer caso, mcdianle 

una acción de cumplimiento del comralo, se puede rnanlenc:r vha la relación; 

en el segundo caso, ésla queda extinguida por el ac10 de la rescisión, 

subsisliendo únicamcnle el problema de determinar a quién es imputable la 

responsabilidad consiguiente, por lo que, parece adecuado denominar despido 

a la relación patronal por causas impulablcs al trabajador y n:liro a la que hace 

valer el lrabajador por causas impu1ablcs al patrón, asignándole el calificativo 

de ju.~lificado o injustificado, dependiendo que sea fundado o no en alguna 

causal que la Ley cslablczca y son los 1érminos que deberá m\alar la Ley 

Federal del Trabajo en sus artículos 47 y 52 respcclivamentc. 

En las primeras catorce fracciones del articulo 4 7 de la Ley Federal del 

Trabajo, se describe un catálogo de causas de despido juslificado y en la 

fracción XV del mencionado articulo. se abn: ese calálogo al disponer que son 

causas de despido juslificado, además de las consignadas en las primeras 

catorce fracciones de ese mismo articulo -1as análogas de igual maneras 

graves y de consl"CUencias semejantes en lo que al trabajo se n:ficn:". 

Las causas de despido justilicado. licn<n las carac1eris1icas siguientes: 
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a. Se !rala de acciones u omisiones que implican un incumplimienlo de 

una obligación conslilutiva de la relación de trabajo. 

b. Las conduela.~ de los trabajadores establecidas como causales de 

despido justificado, implican incumplimientos graves de la.~ obligaciones 

constitutivas de la relación de trabajo, aunque nos encontramos también con 

algunos incumplimientos leves, que solo originan el derecho de amonestar o 

de suspender al trabajador sin goce de sueldo y hasta un máximo de ocho dlas. 

articulo 423 fracción X de la mullicilada Ley. 

c. El incumplimiento grave de las obligaciones para que sea 

constitutivo de una causal de despido justificado, requiere que el trabajador, 

aulor de In acción u omisión, se encuentre en condiciones de poder actuar 

confonnc a su obligación. 

La Suprema Corte de Justicia de la Nación, sostiene el criterio de que 

la fracción XV del articulo 4 7. al disponer que son causas de rescisión las 

análogas a las descritas en las primeras catorce fracciones, reconoce que wia 

parte que la descripción de las causales no es limitativa, sino solo 

ejemplificativa y por la otra, que en esas causales se encuentran incluida 

impllcilamente todas aquellas cuya gravedad y consecuencia son semejantes. 

Por lo anterior. sostiene que no nos encontramos ante una laguna de la Ley, 

sino frente a una disposición que expresamente )' al mismo tiempo prevé, de 

manera casuística y general como causales de despido, todos los 

incumplimientos graves y de consecuencias semejantes. El anterior criterio lo 

sostiene en la ejL'Cutoria que su parte conducente dice: "el propio articulo 47, 

en su fracción XV, también scftala que mo1ivari la rescisión del contrato de 

trabajo, las causas análogas de igual manen graves y de consecuencias 
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semejanles en lo que al lrabajo se refiere, por lo que pone de manifiesto que el 

preceplo que se indica no debe de ser interpretado restrictivamente por el 

hecho de ser enumerativo, sino que debe de ser interpretado exlensivamenle en 

relación a lo establecido en las causas de rescisión del contrato de trabajo, 

además de las enumeradas, todas aquellas cuya gravedad y consecuencias sean 

semejantes. 

No puede ser una causal análoga y aunque aceptáramos dicha 

analogía, ésta tendría que referirse a las calorce primeras causales enumeradas 

en el anículo 4 7 de la Ley obrera y del análisis de éstas, no encontramos que 

alguna de ellas se refiera al concepto de productividad o algo similar. Incluso 

en la fracción 11, que establece la causal de faltas de probidad y honradez del 

trabajador, no podría incluirse la baja productividad del trabajador, en vinud 

de que la probidad hace referencia a la rectitud, integridad y honradez en el 

acluar de los trabajadores y no hace referencia en ningún caso a su 

produc1i\idad, entendida como el mejor aprovechamiento de los recursos 

pueslos a su disposición por la empresa para el desarrollo de una tarea 

asignada. 

Por lo antes mencionado y tomando en cuenta que por lo que se refiere 

a los vendedores, el aniculo 291 de Ley Federal del Trabajo dispone que la 

disminución imponante y rei1erada de las operaciones, excepto cuando 

concurran circunslancias justificativas, es causal de despido justificado y 

siguiendo un principio jurídico que dice: "a igual razón. igual disposición", de 

igual manera el aniculo 4 7 de la Ley obrera. se le debe adicionar una causal de 

despido Justificado, que propongo sea la fracción XV, para que la actualmente 

regulada. pasara entonces a ser la fracción XVI y que deberá dern: 
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"Articulo 47.- Son cousas dt rt1clslón dr 11 rrl1clón dt 1rab1jo, sin 

rt1pon11bilid1d pua ti p11rón -lhsr cou11 dr despido ju11iliudo. : 

XV.- l.1 baj1 produc1Md1d dtl 1r1b1j1dor dr1rrminad1 rn los últimos lrrinla 

días, 11lvo qur ronrurr1n cin:un1t1nri11 ju11ifirati\•11, )' rl incumplimirnlo de 

sus oblig1clonrs ro m1ltri1 dt up1ri11ción y 1dirslr1mirnlo, cuando dicho 

incumplimitnlo rrptrcu11 to sus niult1 dt produc1ivid1d. 

Asimismo, el articulo 153-A de la Ley deberá adicionarse para quedar 

como sigue: 

Artículo 153-A.· Todo lrabajador liene el derecho a que su patrón·le 

proporcione capacitación y adiestramiento en su trabajo que le permita elevar 

su nivel de 1ida y producti1idad y uimi1mo, tiene la obligación de 

participar en ésta, confonne a los planes y programas fommlados de común 

acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social". 

Una vez aceptada la capacitación y adiestramiento, la Ley en su 

articulo 153-11 establece algunas obligaciones para el trabajador que cuales 

son: 

Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demás 

actividades que fonnan parte del proceso de capacitación y adiestramiento; 

Atender las indicaciones de las personas que impartan dicha 

capacitación )' adiestramiento los exámenes de ewluación de conocimientos y 

de aptitud que sean requeridos. 
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La Ley no señala expresamente si el incumplimiento a las 

obligaciones de los trabajadores en materia de capacitación y adiestramiento 

es sancionable, por lo que se propone que el incumplimiento de las mismas, 

sea causal de despido justificado del trabajador, que se aplicaria por medio de 

la causal de despido justificado que se propone adicionándose al a11ículo 47 de 

la Ley Obrera y que en el capítulo IV de este trabajo de investigación se 

establecerá. 

En cambio como se desprende del anículo 153-S, en la Ley si 

encontramos las sanciones para el caso de incumplimiento por pane del 

patrón, de sus obligaciones en materia de capacitación y adiestramiento, 

consistente en una multa de 3 a 315 veces el salario mínimo general vigente al 

momento de la violación. 
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CONCl.USIONES 

Primera. La relación de trabajo consisle en la prestación de un trabajo 

personal subordinado por pane de una persona flsica llamada lrabajador a otra 

flsica o moral llamada patrón que si constituye una organización deslinada a la 

producción de un bien a la prestación de un servicio se le llama empresa. 

Segunda. La 1.cy Federal del Trabajo recoge el principio de estabilidad 

relativa en el empico JlOr lo que pem1i1c la contratación temporal en los casos 

de obra determinada, liempo dctem1inado, inversión de capital delcnninado y 

para el caso de que no se estipule dichas circunstancias, se entenderá que la 

relación de 1rabajo es ¡>0r licmpo indefinido, así como en el caso de que no se 

encucnlre juslificada la necesidad de In contratación por licmpo dclcrminado. 

Tercera. La rescisión de la relación de trabajo es la posibilidad de concluir la 

misma en forma anlicipada a su vencimiento natural cuando alguna de las 

panes ha incumplido con sus obligaciones legales o contractuales, haciendo 

imposible la continuación de la prestación del scr.icio, generando 

consecuencias de derecho consistentes en el pago de indemniución en el caso 

de que el incumplimiento pro\•enga del patrón y en la ruptura del vinculo 

laboral sin responsabilidad del patrón y sin el pago de indeminización alguna 

cuando el incumplimiento provenga del trabajador. 

Cuarta. La producti\idad es imponante para la empresa por que constituye un 

inslrnmento que (lOr un lado le aporta beneficios económicos que pcnnite 

incrementar sus márgenes de utilidad, pero al mismo tiempo le da la 

oportunidad de in\'crlir m:is y mejor en su capital humano a tnvés de 

es1ablccer planes y prognmas de capacitación y adiestramiento y llevarlos a la 
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práctica. fijar premios, bonos. recompensas y en general incentivos 

económicos para motivar n los trabajadores y retribuir el esfuerzo adicional 

que representa ejecutar un trabajo con productividad, generando de esta 

manera. una planta laboral sólida y comprometida con el exito y la 

organi1.ación en la que se dcsempC1ia. 

Quinta. Existen diversos mecanismos para aumentar la productividad de los 

1rnbajadores en los que destacan la capacitaciún y el adiestramiento, de estos, 

la motivación, salarios y los incentivos. Sin embargo será fundamental la 

voluntad patronal para ello y el compromiso de los trabajadores de querer y 

aceptar ser más productivos. 

Suta. Ln capacitación y el adiestramiento es el unico mecanismo que regula 

In Ley Federal del Trabajo y que es obligación para el patrón proporcionula, 

pero no para los trabajadores, por lo que en primer lugar deberla establecerse 

In obligatoriedad para ellos de sujetarse y cumplir aprobando los planes y 

programas de capacitación y adiestramiento que se implanten en la empresa, 

fijándose In posibilidad de incrementar los nil'clcs de producti1idad no puede 

ni debe dejarse solamente a cargo de una de los factores de la producción. 

Séptima. Con motivo de la con\'eniencia de que patrones como trabajadores 

participen en di\'ersos objctil'os dentro del desarrollo de la relación de trabajo, 

la Ley Laboral ha determinado la existencia de di\'ersos organismos bipanitas, 

denominados comisiones mixtas, las cuales estan mtegradas por uabajadorcs y 

patrones. que tienen por objeto \'igilar y pa11icipar en el cumplimiento de 

di\'crsas obligaciones patronales como lo son la fijación y reconocimiento de 

antigüedad de los trabajadores. en la par1ic1pación de utilidades. la creación 
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del reglamento interior de trabajo, en lo relativo a la seguridad e higiene 

dentro del centro de trabajo. 

Octa\•a. Al estimar nosotros la posibilidad de rescindir la relación laboral por 

la baja productividad del trabajador, deberia ser obligaloria la creación de una 

comisión mixta de productividad, que no sólo proponga y de seguimiento a 

las medidas que estime convenientes para incrementar la productividad en el 

centro de trabajo, sino que también evalué el cumplimienlo de las obligaciones 

patronales y del trabajador en tomo a la producti,1dad. proporcionando asi 

medios probatorios para el acreditamiento de la nueva causal de despido que 

se propone y no dejarlo a la simple y subjetiva apreciación del empleador. 

No\•cna. La Ley Federal del Trabajo condiciona la justificación del despido. 

no sólo a que el patrón acredite las causales de rescisión. sino el cumplimiento 

de fommlidades esenciales en el proceso de rescisión de un trabajador. Así 

estableció obligatoriedad para el patrón, la entrega del aviso escrito al 

trabajador en donde se se11ale la fecha y causas de rescisión, imponiéndole la 

carga de comunicárselo dentro de los 5 dias siguientes después de la negativa 

a través de la autoridad laboral, en caso de que el trabajador se negase a 

recibirlo, estableciendo como presunción de injustificación del despido si el 

patrón no cumple con dicha obligación. 

Dicima. A pesar de que existe la fracción XV del articulo 47 de la Ley Obrera. 

que abre la posibilidad de aplicación analógica de otras causas de rescisión 

igualmente graves a las que describe en las primeras catorce fracciones, 

estimamos conveniente la regulación de una causal adicional referida 

espccificamcnte a la baja producti\'Ídad del trabajador, cuando el patrón ha 

cumplido sus obligaciones legales y contractuales en ésta materia, pues 
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mienlrns sólo existan responsabilidades para la parte patronal sin 

consecuencias de derecho para la parte obrera en es1e rubro, no podra 

reconocerse la importancia del fomento a la productividad para el 

fortalecimiento de las empresas y el mejoramiento de las condiciones de vida 

para los 1rnhajadores. Por ello la adición que se propone. tiende a sancionar la 

conduela negligenle o dolosa alribuible al 1rabajador que ha recibido el 

beneficio de haber sido capacilado, adies1rado y motivado para ser más 

produclivo, sin que lo consiga por causas imputables a el. 
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