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INTRODUCCION

El tema de cste trabajo de investigacion, surge como una inquietud para aportar
a los empresarios productores o distribuidores de bienes o servicios, a los
centros de trabajo y a todos los patrones de México, por el bien de cllos, de las
empresas y de todo el pais: México.

Los mexicanos, debemos aprender una nueva cultura de productividad y
calidad para progresar y que scan cstos determinantes factores para el
crecimiento de su cconomia y se pueda tener un mayor poder adquisitivo.
Podemos partir de la base de que el ser humano actia para obtener un premio o
para evitar un castigo. se entendera cl por qué es indispensable estudiar las
medidas que pucde aplicar un patrén para lograr que sus trabajadores eleven
sus niveles de productividad y que tales medidas pucden ser 1a capacitacién y
¢l adiestramiento, la motivacion, el salario remunerador relacionado con
clementos de productividad y los incentivos ademas de una buena
estrategia operativa de la empresa.

Asi mismo, para diagnosticar, implamtar y cvaluar la productividad, cs
necesario fimar un Convenio de Productividad v crear un organismo en cada
empresa, que se podna denominar Comisién Mivta de Productividad, con la
finalidad de lograr la mayor participacion postble de los sindicatos y los

trabajadores de esta nueva cultura,




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

Sin embargo tenemos la esperanza de que los patrones v los trabajadores que
lean las siguientes paginas, queden convencidos de que Ja empresa es un gran
barco en ¢l que navegan juntos y que todos tienen que remar en un inmenso

mar hacia una misma direccion la: productividad.




CAPITULO |

CONCEPTOS GENERALES

I.1.  Concepto de trabajador.

En el presente trabajo de investigacion, al utilizar ¢l concepto genérico
de trabajador, comprendera tanto a los obreros, quienes realizan un trabajo
material fundamentalmente, asi como a los empleados, quicnes desempenan
una labor preponderantemente intelectiva y de naturaleza administrativa para la

cmypresa,

En la Declaracién de los Derechos Sociales, establecen: ¢l principio
de igualdad de todas las personas que entregan su energia de trabajo a otro y
no hay distincion entre las terminologias de trabajador, obrero o empleado, ya
que del mismo se desprende que no existen diferencias entre  ellos, y el
témino trabajadores para designar al sujeto pnmano de las relaciones de

trabajo.

En la Ley Federal del Trabajo de 1931 senalaba lo siguiente
“trabajador es toda persona que presta a otra un senicio matenal e intelectual o
de ambos géneros en virtud de un trabajo. de cuva redaccion se quiso deducir
que los sindicatos o una asociacion podian ser trabajadores cuando celebren el
llamado contrato de equipo asimismo exigia que la prestacion de sericios se
cfectuara en virtud de un contrato de trabajo, lo que era la consecuencia de la

concepeion  contractualista que  privaba en aquella legislacion. La ley



anteriormente citada de 1970 no preciso si solo fa persona fisica o también la
juridica, podian ser sujctos de relaciones de trabajo. En cambio la ley nueva en
su articulo octavo que se observa que cl wabajador es la persona fisica que
presia a otra fisica o juridica, un trabajo personal subordinado, en csta ley es
suficiente ¢l hecho de la prestacion del trabajo, para que se explique
automitica ¢ imperativamente el estatuto laboral, es decir, el solo hecho de la
prestacion de un trabajo subordinado v la empresa que es independientemente

del acto o causa que dio origen a la prestacion del trabajo.

Trabajador. El anticulo 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 disposicion, se entiende por trabajo toda
actividad humana intelectual o material, independientemente el grado de
preparacion técnica requerido por cada profesion u oficio. Esta definicién
mejora la que cs establecida en la Ley Obrera de 1931, en cual se distingue ¢l
servicio material del intelectual, porque considera el trabajo como “toda
actividad humana, intelectual o material, independientemente del grado de
preparacion técnica sequerido por cada profesion u oficio”, sin embargo esta
definicién dejaba entre ver algunas deficiencias ya que al establecer “... que el

trabajador cs toda persona...” no se precisaba si las personas morales se les
tendria que considerar dentro del género de los trabajadores en las relaciones
laborales. asi mismo, de dicha relacion se desprendia que los sindicatos o una
asociacion podian ser considerados trabajadores cuando celebran el contrato de
cquipo, cs decir, la Ley antenor no precisaba si solo 1a persona fisica o también

lamoral podian ser sujetos de relaciones de trabajo.




Al percatarse los legisladores de las lagunas y errores existentes en la
definicién de 1931, establecen un nuevo concepto de la Ley Federal del
Trabajo de 1970 en su articulo 8, ¢l cual definc al wabajador en los siguientes
términos: Trabajador, es la persona fisica que presta a otra, fisica 0 moral,
un trabajo personal subordinado, s¢ puede apreciar esta nueva definicion
determina con precision que el trabajador es una persona fisica, esto es, solo el
hombre y la mujer como entes juridicamente independientes pueden ser sujetos
de una relacion de trabajo dentro de la denominacion de trabajador, definicion

que actualmente persiste.

Otra de las diferencins notables que se pueden apreciar en la ultima
definicion de trabajador contemplada en las reformas de 1a Ley Federal del
Trabajo cn 1970, es que en la primera ley se exigia la existencia de un contrato
de trabajo, requisito que fue supcrado en la postenor legislacion, ya que en ésta

es suficiente la prestacion de trabajo, para que opere la relacion laboral.

El catedratico universitario Alberto Bricedio Ruiz, sciala al respecto del
articulo octavo de la ley de la materia palabras mas palabras menos lo
siguiente: “Que ¢l trabajador presta un trabajo que se traduce como esfuerzo,
conformacion de satisfactores, actividad que transforma el mundo natural, si
tal es ¢l trabajo, no puede considerarse que el trabajador preste un “trabajo”, ya
que presta servicios y, por este medio, alcanza su fin que es autorealizarse,
logrando ¢l wabajo, que sc plasma en bienes o servicios™, Nosotros
cestimamos que ¢l clemento principal en la conceptualizacion de!  trabajo de la

Ley Federal de) Trabajo de 1931, la de 1970 y la que formula ¢l maestro

(D BRICENGO RUL, Albearto Derexho Iodisaduat sted Trabare Hasta, Mexeo, 198 118




Briceilo Ruiz antes mencionado es la subordinacion.

Sin embargo no nos resulta facil que se debe entender por trabajo
subordinado, pero podemos afinnar que una personase encuentra subordinada
en la prestacion de un servicio, cuando ticne obligacion de acatar las
instrucciones, ordenes, formas de como realizar el trabajo de alguien quién

tiene el derecho de exigirle como realizarlo.

En otras palabras la subordinacion la entendemos como el poder
juridico de mando de una persona sobre otra respecto del trabajo que se le pide

realice.

Opinamos que la subordinacion es un clemento esencial en la relacion
de trabajo a pesar de que el maestro Mario de la Cueva no lo contempla como

tal, como mas adelante se indica.

Segun el cnitenio del doctrinario Mario de la Cueva “del mismo  texto
de la ley se toman los siguicntes clementos que son indispensables para que tal

prestacion de servicios sca regulada en sus disposiciones a saber:

4) EL TRABAJADOR SIEMPRE SERA UNA PERSONA FISICA:
Esto significa que nunca podrin intervenir en una relacion de trabajo, en

calidad de trabajadoices, las personas juridicas o morales.

b) ESA PERSONA FISICA HA DE PRESTAR A OTRA
PERSONA FISICA O MORAL: El senvicio det tabajador ha de prestarse a

una persona fisica o moral.



c) EL SERVICIO HA DE SER EN FORMA PERSONAL:  Este dato
consiste en que para poder atribuir, la calidad de rabajador a un determinado
individuo es necesario que el servicio sea desempeiado por ¢l mismo en forma
personal y no por conducto de otra persona.. " Con lo anterior creemos que
estaria completa  la definicion o concepto de trabajador. adicionandole el

clemento de subordinacion antes comentado por noesotros.

Enscguida se expone la denotacion de las diferentes clases de
trabajadores que scilala el Dr. Miguel Bonell Navamo o, en su libro Anilisis

Practico y Jurisprudencial del Derecho Menicano del Trabajo

a. Trabajador de Planta.- Es aquel que desempena servicios de caracter
normal y permanente en la empresa. Considerandose asi al trabajador desde el
momento MisMo ¢n que COMICNZa a prestar servicios, st no existe pacto legal

en contrario.

b. Trabajador Temporal.- Son aquellos que por sus servicios
personales y subordinados bajo las ordenes, realizan actividades sélo durante
determinadas épocas del aio, ¢s decir. es aquel que sustituye a otro por un
periodo determinado de tiempo, como su nombre lo ndica, su trabajo no es
fijo, sino provisional o transitorio, como por cjemplo el que sustituye a un

empleado enfermo, mientras dure la enfennedad del sustituido

c. Trabajador Eventual - Es aquel que presta sus servicios  en labores

{2)DE LA CUEVA. Manio £l Nucvp [irecho Mesnare: del Jistwe. T Toetua Mewwo. 1996 p 92
() BORREL NAVARRO, Miguel Aroalins Dactin 3 snsyoabmsal gs Ivaha Mevsane de Trshee, Sista,
Méuco 1994, p T1




distintas a las que normalmente se dedica la empresa, como por ejemplo,
podemos  scfialar a los trabajadores que prestan sus servicios personales

durante cierto tiempo para pintar la fibrica o establecimiento.

d. Trabajador de Temporada.- Cuyas labores son ciclicas, cada
determinada época o temporada, por ejemplo, los que prestan sus servicios
exclusivamente durante la pizea. Es decir. cuando se corta 1a cafa, los que no
obstante su periodicidad, son considerados por la ley como trabajadores de

planta.

c. Trabajador a Destajo.- Es aquel que sc le paga por unidad de obra

cjecutada.

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

pudiendo ser de planta.

8. Trabajador de Confianza.- Estos desempefian funciones de direccion,
inspeccion, vigilancia o fiscalizacion. con cardcter gencral dentro de la
empresa o establecimiento, asi como los que se relacionan con trabajos
personales del patron, y éstos se dividen en varios grupos: los que tienen una
funcién general en la empresa o establecimiento y los que cfectian  trabajos

vinculados directa y peisonalmente con el patron.

Para Guillermo Cabancllas “son empleados de confianza los que por la
responsabilidad que tienen, las delicadas tareas que desempeian o la honradez
que paa sus funciones se exige, cuentan con fe y apoyo especiales por parte
del empresario o direccion de la empresa. Por su concepto, la posicion de los

empleados de confianza es distinta a la de los restantes trabajadores; como su



nombre lo indica, para ellos basta la pérdida de la confianza depositada por ¢l
empresario para que ¢l contrato no  pucda  proseguir.  principalmente cn
los casos de inamovilidad  del trabajador cn el empleo. que algunas
legislaciones establecen «, Los empleados de confianza son trabajadores y su
relacion de trabajo es laboral, con esta peculiaridad en cuanto a su ténmino:
Que sin aquella confianza o fe en ellos pucsta por el patrono, el vinculo
contractual no puede subsistir. Segin la Ley Federal del Trabajo de México
(de 1931) y fundandose en las diversas funciones, los empleados de esta
categoria pertenecen a los  siguicntes  grupos direccion,  vigilancia,
fiscalizacion, inspeccion de  labores y dedicados a wrabajos personales del
patrono dentro de la empresa. Suelen agregarse también los administradores,
los que manejan fondos y los encargados de mantener ¢l orden”s, Podemos
concluir que los elementos esenciales del trabajador de confianza, tomando en
cuenta lo que sedala el anticulo noveno de la Ley Obrera y a los juristas
Canabellas y Botell Navarro (la naturaleza de las funciones desempeinadas y no
¢l puesto designado) son por un lado las funciones de inspeccion, fiscalizacion,
administracion y supervision y dos que dichas funciones sean de naturaleza

general en cuanto se traten de trabajos personales del patron.

Estimamos que ¢s importante hacer mencion en cuanto a la diferentes
clases o tipos de trabajadores que en la misma Lev Federal del Trabajo se
scfalan, en donde nos podemos dar cuenta que hasta para los estudiosos del
derecho no queda claro la conceptualizacion de dichas clasificaciones, razon
por la cual creimos conveniente una pequeia explicacion de cada una de ellas

y no ahondar en clla ya que seria tema de otia tesis

HICANABTLLAS Guilkenno, Cotreendio de Ikvenho Latwral, Tomo | tibhioprafia Vecha 1968, p 226
(SHBIIEM. p 34N




1.2. Patrén,

Una vez analizado el concepto de trabajador, pasamos al estudio de las
patrones que scifala cl anticulo décimo de la Ley Federal del Trabajo en las que

se¢ mencionan las personas fisicas y las morales.

En primer término hablaremos que: ta persona fisica es para el Derecho
¢l sujeto capaz de derechos y obligaciones, ahora bien, jpor qué es capaz de
derechos v obligaciones?, indudablemente poique, la persona es ¢l anico ser

dotado de razon y voluntad.

Partiendo de esta base notamos que el concepto de persona sirve 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 onicamente la primera, como
¢l loco o el niflo, pero no tienen la capacidad de cjercicio, por lo tanto, son

personas pero no tienen capacidad para cjercitar un derecho.

E! nifo y el loco son scres carentes de razon y de voluntad libee,
lquiere esto decir que no scan personas”, claio que no, puesto que ya vimos,
tienen la capacidad de goce y si no ticnen la capacidad de ejercicio por ellos

mismos, sin cmbargo, la adquicren mediante sus representantes.

El hombre pucde encontrarse imposibilitado para cjercitar los derechos

que sin embargo tienc.




Al hablar de la persona, es casi indispensable hablar también de los
atributos de la misma, jqué son los atributos de Ia persona?, son cualidades que

pertenccen solo a ella. Los atributos dc la persona son.

a. Nombre. Es el que tiene y debe tener toda persona, que sirva para

distinguirla de los demas.

b. Estado juridico. Son aquellas determinadas  cualidades que la Ley

toma en consideracion para atribuirles cicrtos efectos juridicos.

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

a una persona apreciables en dinero.

d. Dotmicilio. Es el lugar dondc una persona ha establecido ¢l asiento

principal de su morada y negocios.

El articulo 29 del Codigo Civil para el Distrito y Temitorios Federales:
seflala: el domicilio de una persona fisica es el lugar en donde reside con el
proposito de establecerse en él; a falta de éste, el lugar en donde tiene el
principal asiento de sus acgocios; y a falta de uno v de otro, ¢l lugar en que se
halle. Y a esc respecto la Ley Federal del Trabajo en su articulo 739 que a la
letra dice: “*Las partes, en su primera comparecencia o escrito, deberan sefialar
domicilio dentro del lugar de residencia en la Junta, para recibir notificaciones;
si no lo hacen, las notificaciones personales sc haran por boletin o por estrados,

scgiin el caso, en los términos previstos en esta Ley.

Asimismo, deberan sefialar domicilio en el que deba hacerse la primera

notificacion a {a persona o personas contra quienes promuevan. Cuando no se




localice a la persona, la notificacion se hard en ¢l domicilio que se hubiera
sefialado, de conformidad con lo dispuesto en ¢l articulo 712 de la ley obrera, y
faltando éste, con fundamento en el aniculo 744 de la Ley invocada, la
notificacion se hara en ¢l Gltimo local o lugar de trabajo en donde se prestaron
los servicios y cn estos casos se fijaran 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

dias, persisten corricntes opucstas en torno a la materia.

El origen de la palabra persona. lo encontramos en la representacion
teatral de la antigua Roma, designandose como tal una mascara que usaban los
actores cuando salian a representar en escena, mediante la cual venificaban [a
ampliacion de la voz, ya que, ¢} desarrollo de las obras tenia lugar en sitios
publicos, al aire libre en grandes plazas, en las que cra necesario hacer llegar el
sonido de la voz a distancias considerables, adaptandose para tal efecto, el uso
de las mdscaras con una especic de bocina, mismas que recibicron la

denominacion de personas

Posteriormente la palabra persona se aplica para designar al mismo

actor que mterviene en la escena, cieandose con ello ¢l personage.

Anteriormente sealamos cl concepto de persona fisica, partiendo del
punto de que la persona cs el supeto capaz de derechos y obligaciones, en

virtud de que esta dotada de tazon v voluntad.




Transportadas al terreno juridico la palabra persona reviste la
importancia de venir a constituir la forma de que el individuo dispone para
actuar en el campo de! derecho, definiéndose por lo tanto como todo sujeto

capaz de derechos y obligaciones.

Dentro del campo de lo juridico, no es dnicamente ¢l hombre capaz de
derechos y obligaciones, en el mismo plano que ¢l se encuentran ciertas
entidades colectivas que también ticnen capacidad para obligarse y reciben el
reconocimicento de sus derechos. Tritase de las personas llamadas morales o

juridicas.

El hombre por natusaleza es sociable, y vista la ventaja que tiene para el
mejor logro de cierto tipo de necesidades, forman grupos con una finalidad
comin dc caracteres licitos, creando con cllo la persona una finalidad comiin
de caracteres licitos, creando con el 1a persona moral cuya validez estnba en

¢l reconocimicnto que cl Estado le hace.

Dos son las mas importantes teorias que tratan de justificar la existencia
de la persona moral, la llamada la teoria de friccion v la teoria de la realidad,
sicndo ésta dltima la que actualmente sc trata de dar mayor relieve,
transportando del campo del derecho civil sus conceptos para aplicarlos como

fundamento de la teoria de 1a responsabilidad de las personas morales.

Dentro de {a primera encontramos como argumento bisico, que sdlo los
individuos como entes, dotados de voluntad, son capaces de tener
personalidad, y que esa voluntad es de caracter psicologico, la cual al ser
juridicamente protegida da lugar al nacimiento del derecho subjetivo que viene

a determminar el reconocimiento de derechos y obligaciones en la persona fisica.



Determina esta teoria que la ley artificialmente considera dotadas de esa
voluntad a las sociedades reconociéndoles personalidad por una verdadera

ficcion.

El derecho positivo crea la personalidad de las sociedades, no porque
éstas la tengan, ya que carccen de voluntad psicologica, sino que es una
atribucion hecha en fora supuesta, dandoles una calidad que no les es natural,

estableciendo como verdadero un hecho falso.

Por el contrario la teoria de la realidad nos establece que la persona
moral tiene voluntad propia, distinta de 1a dc los individuos que la componén,
dotada dc una existencia real y no ficticia, y por ende de una personalidad, la
que da origen precisamente a que se le considere dentro del campo del derecho

como sujeto de derechos y obligaciones.

Sc 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 establece una concurrencia  de voluntades subjctivas de las
personas fisicas que la integran, las cuales desaparccen para dar en su lugar
paso a la existencia de una sola voluntad que se manificsta al mundo exterior, y
cuyo reconocimiento le es dado por la propia ley al considerar a la persona

moral como sujeto de derechos y obligaciones.

En efecto, en cualquier tipo de socicdades scan éstas de derecho piblico
y privado. corporaciones, asociaciones. en otras, al integrarse crean una
personalidad independiente de las de los individuos que la forman, ya que estas

desaparccen en la vida de relaciones externas de la socicdad, la cual al



proyectarse cn ¢l campo social y producir cambios y efectos reconocidos

juridicamente, la posibilita como sujeto de derechos y obligaciones.

Desde: luego se hace hincapié, que si reconocemos la existencia de una
voluntad en las personas morales, dicha voluntad no es ni podra ser jamas
consiente o psiquica, ya que csta es privativa de la persona humana en razon
de su propia naturaleza. La voluntad de la persona moral podra manifestarse en
¢l campo del derecho civil o de cualquier otra naturaleza. pero menos dentro
del campo del derecho penal. E] hombre es capaz de desarrollar, de formarse
en su mente procesos de distincion entre lo justo y lo injusto, entre lo bueno y
lo malo, y de exteriorizar de proyectar en el medio esos pensamientos por un
querer, por un obrar, cjercitando acciones consientes impregnadas de una
voluntad propia. En cambio la persona moral, esta privada de formular
procesos volitivos que produzcan un obrar consiente que determine por un

querer, por medio de acciones.

Para cl estudio de Ia persona moral es indispensable examinar y conocer
primeramente las mas importantes personas morales marcadas en nuestra

legistacion.

Nuestro Codigo Civil vigente, en su articulo 25, nos cnumera quiénes

son personas morales. Son personas morales:

- La Nacion. Los Estados y los Municipios;

- Las demas corporaciones de caracter publico reconocidos por la Ley;
- Las sociedades civiles o mercantiles;

- Los sindicatos, las asociaciones profesionales y las demas a las que

sc refiere el articulo 123, fraccion XVI que sedala “tantos los




obreros como los empresarios tendran derecho  para coaligarse en
defensa de sus intereses, fonmando sindicatos, asociaciones
profesionales, etc.”

- Las sociedades cooperativas y mutualistas;

- Las asociaciones distintas dc las enumeradas que se propongan fines
politicos, cientificos, artisticos, de recreo o cualquier otro fin licito,

sicmpre que no fueran desconocidas por la Ley.

Las personas morales comprendidas en la fraccion [ del articulo 25 que
acabo de transcribir encaja dentro de la clasificacion de personas morales de
Derecho Publico. Dado la brevedad de este trabajo, solamente se hacen
mencidn de las mismas v solamente tomaremos cn cuenta las del Derecho

Laboral y siendo las siguientes.

Patrén Scgin el Diccionario Juridico del Instituto de Investigaciones
Juridicas UNAM, es ¢l empleador de obreros y, segin el Diccionario de la
Lengua Espafola, tiene diversas acepciones como la de “duciio de la casa™ 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 formas por ejemplo, empresario, locatario, dador de empleo, dador de
trabajo, principal patron, patrono empleador, acreedor de trabajo ctc., pero de
todas cllas la mas comin y empleada es de PATRON, tanto en la doctrina

como cn la practica.

Para la Ley Obrera. Patron es la persona fisica o moral que utiliza el
servicio de uno o varios trabajadores, dehiendo quedar subordinados a aquel. Y

asi mismo, debe destacarse a este respecto que nuestro Ordenamiento Laboral,




considera representantes del patron a los directores, administradores y
gerentes, asi como al personal que cjerza tales funciones, como lo serian:
direccion, administracion, supervision y fiscalizacién, aunque en  sus
nombramicntos y designaciones no aparezcan denominaciones y categorias
citadas, cuyos actos obligan al patron en todo lo relacionado con los
trabajadores. lo cual resulta importante con respecto a la personalidad y
representacion en el juicio laboral. En consecuencia el patron tendra tal
caricter también con respecto a los trabajadores que a su vez le presten

servicios al trabajador contratado por aquél.

[is importante resaltar que las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, ya
scan Locales o Federales no pueden prejuzgar en el escrito inicial sobre quién
es ¢l patron del trabajador o trabajadores, antes de iniciar el procedumiento
quien o quienes de las personas que seala el actor al demandar, son patrones
de éste, es decir, no pueden prejuzgar en su acuerdo inicial, si los co-
demandados, personas fisicas son o no patrones del reclamante, pues dichas
personas son Unica y exclusivamente reguladoras del proceso, en virtud de lo
cual no pueden desechar la demanda, sino tramitarlo y en caso de la
incxistencia laboral acreditada, estos deberan quedar absueltos de todas y cada

una de las prestaciones reclamadas por la parte accionante.

En la Ley Obrera de 1931 en su anticulo cuarto, se contempla la
definicion de patron en la siguiente forma: *...Patrono es toda persona fisica o
juridica que cmplea el servicio de otra, en vimud de un contrato de
trabajo..."definicion que fue suplantada por Ia legislacion de 1970, y concebida
asi mismo por la Ley de 1980, al establecer en su aruculo 10 *... Patron es la
persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o vanos trabajadores...”

definicion que ratifica la tesis de que comprobada la prestacion de un trabajo




subordinado sc aplica automaticamente la legisiacion de trabajo. Se puede
apreciar a todas luces que la diferencia primordial de ambas definiciones que

cn la primera se conceptuaba al patron en funcion de la previa existencia de un

contrato de trabajo, lo cual fue omitido acertad por la scgunda, ya que

-}

tanto en la doctrina como en la practica laboral se ha establecido que la falta de
contrato de trabajo en nada afecta la existencia y validez del vinculo laboral,

segin se desprende de los articulos 21 y 26, que indican:

“Articulo 21~ Se presume la existencia del contrato y de la

relacion de trabajo entre ¢l que presta un trabajo personal y ¢l que lo recibe™

“Articulo 26.- La falta del escrito a que sc¢ refieren los anticulos
24 y 25 no priva al trabajador de los derechos que deriven de las normas de
trabajo y de los servicios prestados, pues de imputara al patrén la falta de esa

formalidad™.

El contrato dc trabajo en un momento dado, sélo podria fungir como
un clemento de prucba para acreditar las condiciones en que se venian
desempedando el trabajo, v en dltimo de los casos para acreditar la relacion
laboral.

e -

Dentro de la figura del patron, existen dos aspectos muy importantes

como lo son:
a) Intermediano

b) Patrén substituto.




a) El intermediario, es la persona que contrata o interviene en la
contratacion de otra u otras para que presten servicios a un patron, definicion

establecida por la propia Ley Federal del Trabaio en su articulo 12

Entrando a un analisis someto  podemos concluir  que la
intenmediacion cs una figura que se constituye con anterioridad a la existencia
de la relacion laboral puesto que se trata de una persona que conviene con otra
u otras para que estas a su vez imicien labores en una determinada empresa,
quedando claro que el intermediario no recibe la prestacion del servicio o
trabajo de la persona contratada, sumplemente ¢ limita a realizar las funciones
de un mandatario o gestor, sin que ello imphque una erogacion por parte del
rabajador por dicha gestion, lo anteriormente manifestado ha quedado
establecido en la fraccion XXV del apartado A del Articulo 123 Constitucional
que a la letra dice: “El servicio para la colecacion de los trabajadores serd
gratuito para cstos, ya sc cfectué por oficinas municipales. bolsas de trabajo o

por cualquicr otra institucion oficial o particular™.

El mismo concepto esta expresado, en el articulo 14, fraccion il de la
Ley de la materia: “Los intermedianos no podran recibir ninguna retribucion o

comision con cargo a los salarios de los tiabajadores.

b) Por lo que hace al patron substituto. “1a sustitucion de patron cs fa
trasmision de la propiedad de una empiesa o dz uno de los establecimientos en
virtud de la cual, el adquiriente asume la categoria de nuevo patron con todos
los derechos y obligaciones pasados. presentes v futuros derivados y que se

deriven de las relaciones de trabajo ™.,

(6 DAVALOS MORALES Jose, Daagsho ol [rimaie (auma ovara ahoon. Fomaa, Méuce 1998 p 101




En el articulo 41 de Ia Ley Federal del Trabajo se establece que la
sustitucion de patron no afectard las relaciones de trabajo de la empresa o
establecimiento. El patron sustituto sera solidariamente responsable con el
nuevo por las obligaciones derivadas de las relaciones de trabajo v de la ley,
nacidas antes de la fecha de la sustitucion hasta el término de seis meses,

concluido éste, sustituira inicamente la responsabilidad del nuevo patrén™.

La sustitucion del patron no ticne porque afectar la relacion de trabajo,
ya que es la misma funcion juridica existente entre el trabajador y la fuente de
trabajo, misma que solo puede dejar de existir por voluntad del trabajador, por
¢l patron excepcionalmente o por causas ajenas a ambos que hace imposible la
continuacion de dicha relacion, de no ser asi cabe la posibilidad de que ¢l
nuevo patron trate de excluir las obligaciones y responsabilidades hacia el
trabajador con ¢l pretexto de que no fue ¢l sino ¢l anterior patron quién
contraté sus servicios, y lo que pretende la ley es precisamente evitar

injusticias hacia los trabajadores.

A continuacidn se mencionan algunas denominaciones que se le han

dado al patron.

-Empresario.  La Ley Obrera es omisa en cuanto a definir la figura
de empresanio, pero desde otra perspectiva se puede afirmar que es la persona
que por cualquicra de los medios seialados en la Ley, se encarga, dirige y es
ademas la 1esponsable de fa realizacion de una obra o  prestacion de un

SEIVIcio.




En el campo del Derecho del Trabajo, se puede ser patron sin
ser  mecesariamente empresario y se  puede ser empresario  sin - scr

necesariamente patron.

Para ¢l Doctor Mario de la Cueva. la denominacion de empresario
debemos unirla a la idea de que cs una persona con capacidad creativa, positiva
¢ iniciativa para los negocios o empresas dedicadas a la generacion de empleos
y. por consccuencia, y niqueza para ¢l pais. la que puede ser vanable a
difcrencia de los demas elementos humanos o trabajadores que colaboran en la
empresa, los que por sus caracteristicas de “subordinados™ solamente reciben
la retribucion o salario por los servicios prestados que es fijo y sc ajusta

periodicamente de acuerdo con el indice inflacionario del pais o

c. Empresa. Son muy diversas las acepciones que puede admitir
Empresa. por lo que solamente tomaremos en cuenta algunas de ellas. pero

sobre todo la laboral.

Desde el punto de vista la del Derecho Mercantil. Empresa es el
organismo quc realiza la coordinacién y direccion  de los factores
ccondmicos de  la produccion, cuando tienden a satisfacer ¢l consumo a

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

Para la Ley Laboral, es la unidad e¢conomica de produccion o
distribucién de bienes o servicios, pudicndo esta para los efectos de la Ley del
Trabajo, ser administrada en forma directa o descentralizada por ¢l Gobiermo

Federal o actuar por contrato de concesion federal para la Ley prevalece

(MDE LA CUEVA, Mano I Ncve Derecho Mecany del Tatuie Toma | Meues 1980 p 159
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el criterio econdmico sobre el juridico.

Para ¢l Doctor Miguel Bomell Navamo, “empresa es una entidad de
actividades humanas cootdinadas, para la realizacion de un fin econdmico y
social, la que sc compone de empresarios, que aportan el capital, trabajadores
que emplean  su fuerza de trabajo y es rigido por las normas aplicables a su
naturaleza, la que generalmente  produce  bienes vy servicios para
satisfacer, mediante una ganancia, la demanda y necesidades de la sociedad”m)
Entendemos que la empresa es una organizacion compuesta por lo menos un
trabajador y un patron, en donde las actividades de éstos tienen por objeto
producir un bien o prestar un servicio generando recursos economicos que
permita pagar el salario, cubrir la inversion y en su caso otorgarle la utilidad al

patrén.

Esto significa que una relacion de trabajo como la dec los trabajos
domésticos, pucde realizarse en un centro laboral como lo es una casa
habitacién 1a 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, Relacion de Trabajo.

Como punto de partida para tlevar al cabo una interpretacion  del
concepto Relacion de Trabajo, podemos iniciar recogiendo lo contemplado por

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

(8) HORREL NAVARRO, Migue Ay Tractwe ¥ Jwuprabensnal del Daecho Mevioano del Trabwio
Opatp 4
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“Se cntiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le de
origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona,

mediante ¢l pago de un salario”.

Partiendo de esta idea legislativa ¢s importante hacer notar que dentro
de esta definicion existen elementos insustituibles tales como la prestacion de
un trabajo personal subordinado a otra, ya que sin la presencia de éstos no seria

posible contigurar la relacion de trabajo.

Existen dos clascs de elementos dentro de la relacion de trabajo que
son: los elementos subjetivos, que se refieren al trabajador y patrén y los
clementos objetivos en donde se encuadra la prestacion de un trabajo personal

subordinado y pago de un salano.

Otro  clemento  importante  pero  independiente  a  los  rasgos
caracteristicos es el que sc menciona al principio de la definicion acogida por
los lcgisladores referente a ™. cualquicra que sea el acto que le de origen...”
clemento del cual se puede desprender que existen diversas formas para
constituir una relacion de trabajo, dentro de las cuales se pueden encontrar

siendo la mas comin, CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Primeramente los doctrinanios se han visto en la necesidad de
establecer la diferencia existente entre ambas figuras en virtud de que la misma
ley es la que da pauta para cllo, yva que al definir a las mismas no se percata,

por asi decirlo, de 1a similitud de ambas figuras.

Desde la escucla alemana vanos de sus pensadores trataron de tajar la

diferencia existente, entre cllos se puede mencionar y citado por Erich Molitor
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quién afinnaba que “era preciso el contrato de la relacion de trabajo: el primero
es un acucrdo de voluntades para la prestacion de un trabajo futuro, mientras
que la segunda cs la prestacion efectiva de un trabajo, principia en ¢l momento
en que ¢l trabajador ingresa a la empresa, quiere decir, la iniciacion del trabajo
es cl presupuesto indispensable y ¢l hecho que impone imperativamente la

aplicacion del ordenamicnto laboral.

La idca de trabajo subordinado no puede derivar de la obligacion de
cumplir ¢l contrato, pucs unicamente se realiza, esto es, existe por el
cumplimiento mismo de la obligacion por lo tanto en ¢l momento en que el

trabajador quede enrolado en la empresa.

El contrato, concluia el macstro aleman, vive dentro del derecho civil,
la relacion de trabajo es el principio y Ia finalidad del nuevo derecho. De lo
que se deduce que iniciado ¢! trabajo, y dado de que se trata de un trabajo
subordinado, nada ni nadie puede impedir la aplicacion del derecho del trabajo,
a lo que es igual, el acuerdo de voluntades sirve para obligar y que se preste el
trabajo, pero es la prestacion efectiva de éste lo que determina la aplicacion

tmperativa del cstatuto laboral"

Por su parte ¢l macstro Baltasar Cavazos nos establece una diferencia

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

“El contrato de trabajo sc petfecciona desde el instante mismo en que
las partes se ponen de acucrdo sobre ¢l trabajo estipulado y el salanio

convenido. La relacion de trabajo, en cambio. surge hasta ¢l momento cn que

(9 DE LA CUEVA. Mano, £] Nueve Ik bo Mewano del Tnbtwe. Op Cit.p 1%
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cmpicza a prestar ¢l servicio. En consecuencia, podemos afirmar que un
contrato de trabajo puede existir sin la relacion laboral v que ésta implica fa

presuncién de existencia de un contrato, aunquce sea de naturaleza verbal”oo

Apoyando esta nueva tendencia insistente de establecer la diferencia
entre estas dos figuras, al respecto el autor Miguel Bermudez Cisneros
defiende la posicion de que éstas son dos entes juridicos planteando su postura
en ¢l libro por ¢l escrito y titulado “Las obligaciones en el Derecho del

Trabajo”, afinmando lo siguiente:

“Entiéndase por relacion de trabajo, la que se inicia en el preciso
momento en quc se cmpicza a prestar ¢l servicio, aunque a decir de algunos
autores como Trucba Urbina la relacién s un ténnino que no sc opone al
contrato, sino que lo complementa, y tal vez fue ésta la opinion de los
redactores de la Ley Federal del Trabajo a quienes a través del articulo 20 de la
misma, de una manera confusa no distinguicron ambas acciones, al
establecerse de manera comiin a clla y al contrato de trabajo, los mismos
clementos de definicion como fucton el servicio personal subordinado y el

pago de salarios™ o

Y efectivamente como lo afinma Bermidez Cisneros ef maestro Trueba
Usbina insiste en su obra “El Nuevo Derecho del Trabajo™. en que la relacién
de trabajo es un ténmino que lejos de oponerse al contrate lo complementa, en
virtud de que la primera es originada por el segundo, toda vez que éste iltimo

genera la prestacion de servicios y por lo tanto el deber de pagar salarios.

(10} CAVAZUS FLORES, Bahazr Caynles de Do, Sepunda edcion Pomas Mensco 1988, p 22
(1) BERMUDIEZ CISNEROS. Miguel Obligacioney en el Dsrecho del Trabwo. ¢ ardenas, Mexico 1978, p 62
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De las diferencias sefialadas anterionmente y apoyadas por diversos
autores podemos concluir que la relacion laboral nace desde el momento
mismo en quce se presta un servicio sin que forzosamente cxista previamente un
contrato de trabajo, llegando a la conclusion peritos en la materia como el
catedratico José Davalos, que inclusive puede haber contrato y nunca darse la
relacion laboral, pensamiento que apoya ¢l maestro Baltazar Cavazos que al
igual que ¢l macstro Davalos nos dice que se puede dar ¢l caso de que exista
un contrato de trabajo sin la relacion laboral, ejemplificando que en muchas
ocasiones  s¢ celebm un contrato pactandose prestar el servicio con

posterioridad.

1.3.1 Contrato Individual de Trabajo.

El contrato cn estrictu sensu es una figura juridica que nace de las
raices del Derecho Civil desde la época de los romanos, considerandose
durante mucho tiempo una Institucion pertencciente al Derecho Civilista,
defniéndose como ¢l “acuerdo de voluntades™ que existe entre dos personas

para la realizacion de un acto que tendrd consccuencias de derecho.

Durante mucho ticmpo ¢l contrato de trabajo sc vio envuclto dentro

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

Primeramente se llegd a considerar al contrato laboral como un
contrato de arrendamicnto apoyindose en la teona de  “que asi como una

persona podia remtar unacasa, a cambio de una renta, también otra persona
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podia rentar los servicios de un trabajador a cambio de un salario™ an
principio que fue desvirtuado por Philippe Lotmar autor aleman quién
ascguraba la imposibilidad de asimilar el contrato de trabajo con el de
arrendamiento toda vez que cuando cl contrato de arvendamiento llegaba a su
fin objeto de dicho contrato tenia que devolverse, cosa que no podia suceder al
concluir ¢l contrato de trabajo ya que no cra posible devolver la energia

utilizada.

Es asi como csa idea dc asimilacion desaparece para surgir otra
implantada por Cameclutti quién cquiparaba el contrato de trabajo de
compraventa apoyandose cn la tesis de que  si era posible comprar  energia
cléctrica asi mismo podia comprarse la energia humana aclarando que no era la
persona humana la que sc adquiria a través  de una compraventa sino asi su
cnergia, con esta hipatesis ¢l contrato de trabajo quedo implicito dentro del

contrato de compraventa durante mucho tiempo.

Pero llegd el momento en que surgieron pensamicntos que echaron
abajo esta ultima teoria arguyendo que no pueden equipararse por la razon de
que la compraventa es un acto instantanco exigiéndose la vinculacion desde el
momento de celebrarse no asi ¢l contrato laboral ya que ¢l mismo ¢s de trato
sucesivo y sus efectos empiezan a producirse para el futwro, precisamente en el

momento que se celebra,
Hubo quienes lo asimilaron con ¢l contrato de sociedad argumentando
que existian socios capitalistas ¢ industriales que inclusive tenian derecho en la

(1) CAVAZOS FLORES, Baltarar 40 Laaeoct de Danho Labeal™, (xtass adwwon, Trtlas, Moo 1994,
ps
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participacién del reparto de utilidades de la empresa, teoria que no trascendié
mucho por ¢l motivo de con que el contrato de sociedad forzosamente se da

nacimiento a una persona moral quc no se da en ¢l contrato de trabajo.

Todas estas tcorias se asimilan al afirmar que entre ¢l trabajador y el
patron hay un acuerdo de voluntades para que uno preste el servicio y cl otro
retribuya dicha prestacion, designandola dicha convencion la denominacion de
“contrato de trabajo”, de ello se deriva que ¢l contrato individual de trabajo no
es un arrendamiento, compraventa, mi sociedad, simplemente es un contrato de
trabajo, con caracteristicas propias, tan propias que puede afirmarse que no se

da en estricto y amplio sentido la hipatesis “acuerdo de voluntades™.
y amp F

La doctrina establece que “en este contrato no cs aplicable en su
integridad cl principio de la autonomia de la voluntad, porquc la ley tenia que
proteger a la parte mas debil en la relacion contractual. Asi vemos que en
materia de salario minimo, de declaracion de jomada, del trabajo para mujeres
y menores, entre otros puntos. las partes no tienen la libertad para convenir los
extremos y cualquier acuctdo entre ellas que disminuya o restrinja las

disposiciones legales adolece de nulidad™uy

La tarea del derecho del trabajo es proteger al trabajo mismo, no los
acuerdos de voluntades, tratando de asegurar la vida humana estatuyéndose asi
en el anticulo 123 de nuestra Constitucion, precisando que el contrato de
trabajo sc trata de un “contrate cvolucionado de caracter social, en donde no

impera el régimen de las obligaciones civiles y menos la autonomia de !a

(M GUERRERO, Luqueno, Mamual de Piresho de] Imtage, Novena adiaon, Pormia, México 1975, p. 30
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voluntad™ ne. toda vez que las relaciones laborales en todo momento se
regiran por las normas cstablecidas en la legislacion taboral, fundindose en los

principios de derechos socinles.

Para constituirse la relacion de trabajo no es necesario la existencia del
acuerdo de voluntades, ya que por ejemplo en las empresas en las que rige un
contrato colectivo de trabajo con la clausula de ingreso no es de tomarse en
cuenta al patrono, sino a los sindicatos los que estan facultados para aupar la

plaza de vacantes de la empresa ain en contra de la voluntad del mismo patron.

“Contrato Individual de Trabajo, cualquiera que sea su forma
o denominacion, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a

otra un trabajo personal subordinado™.

Es esta la definicion que se establece en el anticulo 20 de 1a Ley
Federal del Trabajo, de la cual se desprenden todas las consecuencias de la
relacién obrero patronal, siendo ¢l primer vinculo que se establece entre el
trabajador que es la persona que ofrece su energia de trabajo, y el patron quién
cs el que hace uso de esa energia y la aprovecha y que a su vez deberd

redituarle bajo un salario.

Asi mismo, es importante sedalar lo establecido por el articulo 24 de la

misma Ley en donde se establece:

*Las condiciones de trabajo deben hacerse constar por esento cuando

no existan contratos colcctivos aplicables se hardn dos ejemplares por lo menos

(1) TRUEHA URBINA, Jorge. Nuevo Doroudo del Tratwpe, Tariera adnion. Fora, Meco 197, p 277
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de los cuales quedard uno en poder de cada parte”™.

Desprendiéndose de ello que las reglas del jucgo a que quedarin
sujetos patron-trabajador, deberan quedar plasmadas por escrito, siendo este
documento precisamente el denominado Contrato Individual de Trabajo, pero
sin ¢l no implica la inexistencia de una relacion laboral ya que la misma con o
sin contrato por escrito pucde existir y surtir todos los cfectos legales, en virtud
de que nace dicha relacion desde ¢l momento en que una persona fisica se
emplea para la realizacion de un trabajo detenminado y a la subordinacién de

otra fisica o moral.

Francisco Ramirez Fonseca dice respecto al contrate individual de
trabajo: “Se recomienda la celebracion de contratos individuales de trabajo
aunque cxista contrato colectivo aplicable cn la empresa. Aunque la ley
dispensa de dicha obligacion. es necesario hacerlo porque el contrato colectivo
de trabajo no prevé soluciones concretas como pucde ser la contratacion por
obra dcterminada, la contratacion por tiempo determinado, ¢l trabajo
contratado, la obligacion de trabajar los dias de descanso obligatorio, 1a
aceptacion de cambio de domicilio para realizar el trabajo y otras cuestiones no
menos importantes que solamente pueden convenirse con cada uno de los

trabajadores en particular™us

En el aniculo 25 también de csta Ley, el que establece en forma
cnunciativa las condiciones que debe tener el Contrato Individual de Trabajo,
De estas consideraciones sc deduce es el acuerdo de voluntades  plasmadas en

un documento escrite que firman cl trabajador y el patrén, generalmente ea ¢l

(19) Ly Ferdera) det Tralare comontada v Fravcisco Ramirez Fonseca, Quinta edicion, PAC, Méxaco 1985, p 17
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conticne los derechos y obligaciones tanto de trabajador como de patrén.
1.3.2 Duracion de la Relacién de Trabajo.

Es importante iniciar con lo estipulado por la Ley de Ia materia en su

articulo 35 ¢l cual establece:

“Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado

o por tiempo indeterminado™.

1gualmente ¢l mismo ordenamiento establece que las relaciones  de
trabajo pueden darse para la explotacion de minas que carczcan de mincrales
costeables o para la restauracion de minas abandonadas o paralizadas, las
cuales pueden ser por tiempo u obra determinada o para la inversion de capital

detenninado.

Lo establecido en el articulo 39 de la misma Ley tiene vital
importancia ya que menciona que si vencido ¢l término que se hubiere fijado
subsiste la materia de trabajo, la relacion quedara promogada por todo el

tiempo que perdure dicha circunstancia.

De ello se puede desprender que “La Ley ha simplificado la
clasificacion de los contratos respecto a su duracién para incluir solamente tres
clases de contrato o relacion de trabajo: Por tiempo determinado, por tiempo
indeterminado, por obra  determinada o por la inversion del capital

determinado™ne) Que como se aprecia de dicho precepto legal, consagra el

(16) GUERRERO, Euqueno Manual d&¢ Derecho del Trabora, Op Crt, pp 95y 9¢
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momento que aquel comicnza a prestarle sus servicios personales y que el
principio de la estabilidad en ¢l empleo, ya que la regla genérica a falta de
pacto expreso o en caso de injustificacion del término establecido la relacion

por tiempo indefinido.

Esto significa que ¢l patron solo preste validamente limitar la
temporalidad de las relaciones de trabajo en los casos y las condiciones que la
ley o pennite y que mas adelante describiremos. Por ello en el supuesto de que
un patron pretenda conciliar una relacion de trabajo por la conclusion del
plazo, de la obra o del capital destinado a la inversion del capital, sino existio
pacto expreso plenamente justificado se entendera como despido injustificado
con todas las consecuencias legales, de ahi la importancia de que expliquemos

brevemente estas opciones en las relaciones de trabajo.

Por obra detenminada : £l articulo 36 de la Ley Federal del Trabajo nos
dice que ¢! sefinlamiento de una obra determinada pueden unicamente
estipularse cuando lo exija su naturaleza, respecto a cllo José Davalos Morales
menciona que: “Este tipo de contrato aticnde a la temporalidad del objeto de 1a
relacion laboral, el que, una vez realizado, produce la extincion de la relacion
laboral y no entendera como despido cuando la empresa deje de ocupar al

trabajador y tampoco incurmira en responsabilidad™ an

Los sujetos de la relacion de trabajo pueden establecer el tiempo o
duracion que va a llevar para la realizacion de la cosa matena del contrato, ¥
en caso de vencer el témmino cstablecido y no se ha concluido la obra, la

relacion subsistira hasta su total conclusion, disponiéndolo asi el articulo 39 de

(17 DAVALOS MORALES, Joé Dxzcybo ded Trabwto, Op Ca . p 118




3l

la Ley, mencionando con anterioridad, si vencido el término que se
hubicse fijado subsiste la materia dcl trabajo la relacion quedara prorrogada

por todo ¢l tiempo que perdure dicha circunstancia.

Es caracteristica esencial de este tipo de contrato, que la materia del
mismo se deba especificar, sehalandose asi en ¢l articulo 36 de la multicitada
Ley que a la letra dice: “El sefialamicnto de una obra determinada puede

finicamente estipularse cuando lo exija su naturaleza™.

Podiamos decir que este tipo de contrato tiene ciena similitud con el
contrato por tiempo determinado, pero a diferencia de este  Gltimo en el de
estudio, la materia de trabajo se determina en su plenitud y es por ello que al
quedar sin efecto por concluir la materia de trabajo, se ticne por terminada la
relacion laboral, verdad conocida por el trabajador, quién sabe que no podra

exigir a su patron que le siga manteniendo su servicio.

Por_tiempo determinada,  Este tipo de contrato se encuentra

contemplado por ¢l articulo 37 de la Ley de la materia que dice:

El schalamiento de un tiempo determinado puede anicamente

estipularse en los siguientes casos:

1. Cuando lo cxija la naturaleza del trabajo que se va a prestar.
2. Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a un trabajador.

3. En los demas casos previstos por la Ley.

“Se dice en la fraccion primera -del articulo 37- que el sefalamiento

de un tiempo determinado sélo es penmitido cuando [a naturaleza del trabajo



que se va a prestar, Por lo tanto no seria suficiente la estipulacidn de un tiempo
determinado, unos meses o unos afios, sino que sera indispensable, en caso de
controversia, probar que asi lo exigia la naturaleza del trabajo por prestar; y
por otra parte, si al vencer el término fijado subsiste la materia de trabajo, la

relacion se prorrogara automdticamente”as

El paron debe dejar bien establecido al trabajador que es un trabajo
por tiempo determinado, sciialandosc asi en el documento en que sc consigne
la naturaleza temporal del mismo, anotando las condiciones de prestacion de
servicios con claridad y conforme a lo establecido por el articulo 37,
aclarando ademis que al término de éste, se acaban las obligaciones de ambos
sujetos de la relacion, de otra forma independientemente de que sc haya fijado
o no un plazo debera cntenderse que se trata de un contrato por tiempo

indefinido incurriendo con cllo en responsabilidad en lo futuro para el patrén.

Por tiempo indeterminado; Del anticulo 35 de Ia Ley Obrera sc aprecia
la existencia de este tipo de contratacion, al establecer que las relaciones de
trabajo pucden ser para obra o tiempo determinado o por un tiempo
indeterminado. A falta de cstipulaciones expresas, la relacion sera por tiempo

indeterminado.

A difetencia de los contratos por tiempo y obra determinada, en los
cuales habiamos analizado que cl patron podra prescindir de los servicios de un
rabajador, sin responsabilidad imputable al patron, ya que con anterioridad
habia quedado establecido la conclusion de la relacion de trabajo, ¢l contrato

por tiempo indefinido tiene como caracteristica esencial la estabilidad en el

(18} DE LA CUEVA, Mane £ Nucv [Xyacbe Mexicano del Trabaze, Tama 1 Op. it p222
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empleo teniendo por ende al trabajador derecho a conservar dicho empleo por
todo el ticnpo necesario, y solo puede disolverse por una causa grave que le de
origen, podriamos decir si el trabajador incurre en alguna de las causales

estipuladas por ¢f articulo 47 de la Ley, por ejemplo.

Es importante seitalar lo que sc establece en el anticulo 39 de la Ley en
cita, en cl que se contempla otra forma de determinar la existencia de este tipo
de contrato al manifestar que “si vencido el término que s¢ hubiese seialado
subsiste la materia de trabajo. la relacion quedara prorrogada por todo el

tiempo que perdure dicha circunstancia”.

Por inversion de capital determinado; Esta clase de contratacion se
contempla en ¢l articulo 38 del ordenamiento legal que nos ocupa:

“Las relaciones de trabajo para la explotacion de minas carezcan de
mincerales costeables o para la restauracion de minas abandonadas o
paralizadas pueden ser por ticmpo u obra determinada o para la inversion de

capital determinado”us,

Constituye una excepcion a la regla sobre la duracion de las relaciones
de trabajo, ya que ¢l legislador. al prever la dificultad para determinar cuando
sc ha agotado una mina o no, adopté esta altermativa, en la cual la relacion
laboral se terminara cuando se haya agotado ¢l capital invertido. o sca cuando

sc haya agotado la cantidad de dincro destinada para cse obyeto.

119) DAVALOS MORALES, José. Ditscho del Trabwe, Op Cit.p 190
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1.4, La Rescision de la Relacion Laboral.

Es un principio general de todos conocido que en tode contrato de
caracter civil si alguna de las partes contratantes incumple en algunas de las
obligaciones contraidas y estipuladas en el mismo, trac como consecuencia
el derecho a la otra de rescindirlo, conceptuandolo como “un acto juridico
unilateral, por ¢l cual se le pone fin de pleno derecho “ipso iure™ -sin
necesidad de declaracion judicial- a otro acto, bilateral plenamente valido, por

incumplimiento culpable de este por una de las partes™ ao)

Este principio es retomado por los legisladores al momento de legislar
en matcria laboral en virtud de que tratandose del contrato de trabajo, la Ley
que lo regula concede ¢l derecho. tanto al patrdn como al trabajador para

rescindir ¢l contrato y estableciéndolo asi en su articulo 46 aqui reproducido:

“El trabajador o el patron podran rescindir en cualquier tiempo la

relacion de trabajo, por causa justificada sin incurrir en responsabilidad™.

Contemplandose por ello la figura de rescision dentro del derecho del
trabajo entrando en esta tesis un breve estudio sobre 1a rescision de la relacién

laboral criticas y caracteristicas principales:
1.4.1. Rescisién

“El vocablo rescision proviene del latin rescissum que significa rasgar,

romper dividir algo, tiene la misma ctimologia que la palabra escision que

(20) GUTIERREZ ¥ GONZALEZ., Fmesto Nvexho die s Obligacroncs. Tercera adicon, Cajica, Ménco 1968,
p 493
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quiere decir separacién”an

Rafacl de Pina Vara define la rescision como un “procedimicnto
dirigido a hacer incficaz un contrato validamente celebrado, obligatorio en
condiciones normales, a causa de accidentes extemnos susceptibles  de
ocasionar un  perjuicio econdmico a algunos de los contratantes o sus

acreedores™ an

De origen netamente civilista el vocablo rescision no es muy bien visto
por algunos doctrinarios dentro del derecho laboral, ya que epinan que relacion
laboral, asi tenemos que para Nestor de Buen “La Ley utiliza, lo que es el
término comecto que debe utilizarse en el caso de  disolucion  de la
proposito de la accion unilateral de cualquicra de las partes para dar por
tenminada la relacién laboral, 1a expresion rescision. El tenmino como ya lo
seiialamos antes s equivoco, y puede tener diferentes senndos. En efecto, no
cs lo mismo que ¢l patron rescinda, a que lo haga el trabajador. En el primer
caso, mediante una accion del cumplimicnto del contrato. se puede mantener
viva la relacion en el segundo, ésta queda extinguida por ¢l acto de rescision,
subsistiendo unicamente ¢l problema de detenninar a quien cs imputable la

responsabilidad consiguiente™ay

E! maestro Trueba Urbina hace énfasis en que la rescision en materia
laboral debe limitarse a los conceptos, establecidos por 1a Constitucion, en el

articulo 123, Despido y Retiro, sin dejar fuera lo establecide por la Ley Federal

(21) GUTIERREZ Y GONZALEZ, Emesto Dexecho de fas Ohigacioes, Tercara adcon, Cajca. Mewco 196K,
p 29y

Q1 DE PINA VARA, Rafacl Duaenanio de [Xtaho. Sexts adwion  Pomu, Afeuc: 977 p vt

(23) DE BUEN, Nestor. xzecho def Teatwio. Tomne L Cuanta abcior. Pormua, Mew: 981, p 77
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del Trabajo respecto al derecho de rescindir el contrato celebrado entre las
partes imputables al patron y al trabajador siendo distintas y se refiere por lo
que hace a la rescision invocada por cl patron estaremos frente a la figura del
Despido y cuando la rescision sea hecha por el trabajador se hablara entonces

de Retiro.

La rescision de la relacion de trabajo, en términos generales, tiene

ciertas caracteristicas que pueden resumirse en:

I. Es un acto unilateral: en virtud de que presume que el mismo es
realizado por la voluntad e interés de uno de los sujetos involucrados en la

relacion laboral.

11. Es un acto potestativo; s decir, cs un derecho que puede ejercerse o

no.

1. Es un acto formal; por lo que hace al patrén, establecido en el
ultimo pirrafo del articulo 47, que habla de la obligacién de dar aviso por

escrito de la rescision que esta haciendo valer.

1.4.2. Naturaleza Juridica.

La rescision, como ya se ha dicho, es la disolucion de las relaciones de
trabajo supeditada por uno de los sujetos que interviencn en csa relacion
derivado de un incumplimiento del otro inventor de dicha relacién en las

obligaciones a las que previamente sc habia supeditado.
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Es por ello que la rescision nace como resultado del ejercicio de un
derccho potestativo del cual puede gozar cualquiera de los sujetos que

intervienen en la relacion laboral.

Es importante seilalar que la rescision por causas imputables al patron
estrictamente hablando surte todos sus cfectos legales cuando la misma cs
confirmada por los tribunales laborales, siendo esto un condicionante procesal

y necesario para dar por terminada la relacion de trabajo.

1.4.3. Causas Justificadas de la Rescisidn.

Como ya habiamos mencionado el articulo 46 previene que “el
trabajador o ¢l patrono podrd rescindir en cualquier tiempo la relacion de
trabajo por causa justificada sin incurrir en responsabilidad™, de ahi nace el
derecho petestativo que ticnen cada uno de los sujetos de decidir la rescision en

el caso de que alguno incumpla con sus obligaciones.

La reiteracion hecha anteriormente obedece a la necesidad de
especificar lo establecido por la Ley que contempla la causa de rescision
motivadas por el trabajador asi como las causas de rescision motivadas por el

patron.

Dentro de la Ley Federal del Trabajo en su articulo 47 se contemplan
las causales que permiten hacer valer el derecho potestativo del patron para

rescindir ¢l contrato laboral evidentemente por causas imputables al trabajador.

Al respecto e} maestro José Divalos manifiesta los siguicate. .. ¢l

despido justificado es el resultado de la realizacion por pante del trabajador de
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una conducta grave establecida en la Ley como causa de rescision de la
relacion laboral, sin responsabilidad para ¢l patron..."a« Todas las personas
que se involucren en relaciones juridicas adquicren derechos y obligaciones en

ténminos gencrales.

Todo individuo que tenga a su cargo una obligacion en caso de
incumplimiento de su parte otorga a la contraparte afectada la posibilidad del
cumplimiento forzoso o la rescision de la relacion con ¢l pago de daftos y

perjuicios o a una pena convencional pactada.

Estos principios gencrales aplicadas al derecho del trabajo tienen la
modalidad que como lo disponc ¢f articulo 32 de la Ley Federal del Trabajo, en
el caso de que el incumplimiento derive del trabajador no se puede ejercer
coaccion sobre su persona, sino solo estara sujeto a la obligacion civil que

derive de su incumplimicento.

Asi lo casos en cuando el patrén 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 sc encuadra cn alguna de las causas
previstas por {a Ley Obrera, para que ¢l trabajador rescinda la relacion de

trabajo, podra hacerse acreedor a una indemnizacion.

Por ¢l contrario si es el trabajador el que incumple con la nomma
laboral o ¢l contrato de trabajo, si dicha conducta irregular constituye una de
las causales de rescision que la ley preveé, para que al patron pueda, sin su

responsabilidad concluir la relacion de trabajo, lo podra hacer en los términos y

{2 DAVALOS MORALES, José [hrcho dci Tratwgg, Tama L Ob Cit_ p 148
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condiciones que la propia ley establece, pero nunca podra exigirle

laboralmente el cumplimiento forzoso.

.
El legislador concedio al trabajador el derecho de rescindir el contrato
de trabajo firmado con su paudn estableciendo causales de rescision en el

articulo 51 dc la citada Ley y que son imputables al patrén.

Es impertante sedalar que el trabajador que rescinda su contrato de
trabajo con justa causa y lo pruebe, tiene derecho a tres meses de
indemnizacion constitucional, 20 dias por cada afio de servicios prestados y los
salarios caidos correspondicntes, fundado lo anterior en los anticulos 50 y 52 de

la Ley Laboral que nos ocupa.
1.4.4.Las Formalidades del Despido.

Dichas formalidades s encuentran ascntadas claramente en los dos
Gltimos parmafos del anticulo 47 de la Ley Federal del trabajo que a la letra

dice:

*... El patrén debera dar al rabajador aviso escrito de la fecha y causas
de la rescision. El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y en
caso de que éste sc negare a recibirlo, ¢l patrén dentro de los cinco dias
siguientes a la fecha de rescision, debera hacerlo del conocimiento de la Junta
respectiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y

solicitando su notificacion al trabajador.
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La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por si sola bastara para

considerar que el despido fue injustificado...”

Independiente de las expresiones y criticas muy personales respecto a
lo establecido por los legisladores en esta parte del articulo 47 y muy en
particular ¢l iltimo parrafo, no podemos dejar de sedalar que la ley contempla
estos requisitos de formalidad en ¢l despido cuando es cjercido por el patrén,
como lo c¢s ¢l aviso de rescision al trabajador o en el ultimo de los casos a la
Junta de Concitiacion y Arbitraje ya sea local o federal, a falta de este requisito
formal para no imputarle responsabilidad al patron, simple y sencillamente se

tomara como despido injustificado.

1.5. Productividad.

La productividad es un concepto, que expresa la relacién que se da en
el proceso productivo de una empresa productora o distribuidora de bicnes o
servicios, entre los recursos invertidos con ese fin, resultado de la siguiente
formula: Productividad cs igual a productos obtenidos cntre recursos

invertidos.

El concepto puede ser analizado desde, entre otros, el punto de vista
econémico, que considera en forma total o parcial, aspectos tales como

condiciones de mercado, inflacion y rendimiento de recursos,

Otro enfoque es humanistico que destaca aspectos relacionados con
el trabajo, ¢l mejoramicnto de los niveles de vida y la interaccién entre los

hombres y la naturaleza.
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También sc¢ estudia fa productividad desde cl enfoque técmico,
considerando términos como cficiencia, entendida como la mejor y mas
racional utilizacion de los recursos disponibles; la eficiencia como el logro de
resultados y la efectividad consistente en la obtencion de los resultados

previamente fijados a través de la utilizacion cuidadosa de los recursos.

Gencralmente la persona que csta hablando, determinara 1a definicion
de 1a productividad desde su punto de vista y para un trabajador mas labores
exigidos a los compaferos, mas rapidcz; para un economista: producios
terminados hora-hombre o bicn un factor total de productividad que implicaria
a todas las salidas divididas entre todas las entradas; para un comunicélogo: es
una mejor y mas amplia comunicacion; un ingeniero industrial dird: mejor
utilizacion del capital ¢ implementacion de tecnologia mas eficiente : un
socidlogo: la productividad cstard definida solamente en términos de
motivacion y comportamicnto; un abogado asesor de empresas debera de
conocer los anteriores puntos de vista, para poder ascsorar juridicamente a sus
clientes sobre los cambios y mejoras que se deben realizar en una empresa
productora de bienes o servicios, con el fin de lograr una mayor productividad
de sus trabajadores; y por dltimo, un abogado laboralista, asesor de empresas,
debera entender por productividad para los cfectos del presente trabajo de
investigacion, el mejor aprovechamicento de los recursos puestos a
disposicion de un trabajador para ¢l desarrollo de una tarea asignada por

cl patrén,

Para entender mejor el concepto de productividad, se puede mancjar e
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mismo en forma dual: productividad del capital y productividad del trabajo. as

Productividad del capital - Basicamente cs  cuantitativa, esta
determinada por los factores de productividad que se relacionan con la
empresa, asi como con los mecanismos econémicos medidos en unidades de
dincro con respecto a entradas y salidas o pérdidas y ganancias. El
criterioc dc medir 1a productividad en términos cuantitativos, esta expresado
en nameros, graficas y formulas; las mejoras estan hechas en sus maquinas o
sistemas que pueden disminuir ol costo unitario y aumentar las tasas de
rendimicnto; mide ¢l trabajo humano de la misma forma que el trabajo de la

maquina.

Productividad del trabajo.- a diferencia del concepto anterior, la
productividad del  trabajo es  cualitativa y  humanista, ya que
contempla  clementos y actividades que se relacionan directamente con la
utilizacion de los recursos humanos de una empresa. Este concepto incluye
capacitacion y adiestramiento, motivacion, salarios ¢ incentivos y las
estrategias operativas para el incremento de la productividad. Contempla al ser

humano en ¢l ambiente de trabajo.

£l area de productividad del trabajo es manejada por los Sociélogos,
Psicologos, Expertos en Personal v Relaciones Industriales, los disefiadores en
Sistemas Administrativos, los Capacitadores, el Experto en  Desarrollo
Organizacional, aunque también es campo de trabajo de los Ingenieros
Industriales al interielacionar maquinas y hombres, y de los Abogados, al
darsele consecuencias legales a los niveles de productividad de  los

(25) JACKSON GRAYSON. It An Expaoder Comep Of Prodwctivity aind Has implisavons For Economss USA
1994.p &3
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trabajadores.

Es frecuente que en nuestros dias oir hablar de productividad. Se
menciona como medio necesario para subsistir y desarrollarse como empresa,
como basc a la solucion de la problematica nacional, como fundamento de la
competencia internacional, por lo que es indispensable que una empresa que
tiende a lograr mayor productividad sepa claramente lo que es. la forma en que

s¢ mide y modo de incrementarla.

Hablar de productividad es entonces, como sc ha mencionado

anteriormente relacionar:

Los recursos que se cmplean, y Los resultados que se logran mediante

¢l emplco de dichos recursos.

La productividad en otras palabras, s el cociente que se obtiene al

dividir resultados logrados entre recursos empleados.

Sc pucde incrementar la productividad, de la siguiente manera; lograr
mas resultados. empleando menos recursos, es importante lograr que la
produccidn sea aceptada y pagada por ¢l mercado. Para csto es necesano que el

producto tenga bajo precio y sea de calidad optima.

Los logros en productividad se alcanzan a través de diferentes factores
tales como capital, maquinaria, organizacion, trabajadores, etc. Y pretender
que sc aumente solo a través de un factor, conduciria a beneficios efimeros; se
ha de buscar ¢l desartollo integral de la productividad, donde se contemplen

todos los factores que intervienen en la misma, porque existe interdependencia
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entre cllos y para ¢l analisis y la implementacion de soluciones a la
problemitica de cada uno de los factores. es necesaria {a intervencion del

hombre.

L.5.1. Productividad para Progresar.

Los paises desarrollados son muy productivos, esto es, sus empresas
obticnen altos resultados con pocos recursos y de esta forma generan mucha
riqueza, en cambio los paises subdesarrollados son pocos productivos y no es
extrafio ver en México empresas que consumen mas recursos que los

resultados que fogran, provocando mas pobreza que riqueza.

Para lograr ¢l progreso en México es necesario establecer un
compromiso hacia la productividad de sus trabajadores y de sus empresas, para

asi lograr 1a productividad en la que saldrian beneficiados ambas partes.

Los ecmplecados no se deben oponer a lograr incrementos de
productividad en las empresas, y les debe de quedar claro que para lograrlo,
lleva implicito el trabajar con calidad, es decir, no trabajar mas, sino
intcligentemente. Asimismo, deben de tomar conciencia del mayor margen
salarial, que se logra en una empresa solvente. En otras palabras, es imposible
pelear por un reparto justo de los beneficios de la productividad, si antes no ¢s
generada.

La apertura comercial ha puesto a las empresas mexicanas bajo
presiones competitivas, pero también les ha dado la oportunidad de aprovechar
no solo la colocacion de sus productos en ¢l extranjero, sino también les ha
dado oportunidad de adquirir insumos de cahdad para sus procesos

productivos.



La productividad conforme aumenta, tiende a disminuir notablemente
_los costos y a lograr por esta via cl mejoramiento de los niveles de ingreso, de
tal manera quc usada estratégicamente, puede ofrecer un camino de esperanza

para muchas empresas mexicanas.

1.5.2. Sistema de Productividad.

El sistema de productividad que scdala la Direccion General de
Capacitacion v Productividad dependiente de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. sciiala que ¢s una accion que pretende el aprovechamicnto
6ptimo de los recursos disponibles, tales como: cantidad, calidad. tiempo y

lugar.

I. Cantidad: debe entenderse como ¢l cumplimiento de la cuota de

productos determinados previamente.
2. Calidad: Sc reficre a la claboracién de un producto de excelencia.
3. Tiempo: Debe entenderse como el compromiso de terminacion
dentro de un producto deatro de determinado lapso en el proceso de

fabricacion.

4. Lugar: Sc refierc al arca preestablecida para la realizacion de la

funcion anterior.

La suma de los clementos seiialados anteriormente. nos dara una

mayor productividad y por lo tanto conlleva un proceso dividido en las
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siguicntes ctapas: diagndstico, implementacion y cvaluacion, los cuales se

definen de la siguiente manera:

a) Diagnéstico. Desde esta etapa el inicio del proceso y su funcién es
determinar el estado actual de la empresa y las metas que se persiguen, ello
mediante ¢l analisis del punto de equilibrio sobre los indices de productividad

del capital y del trabajo

Por lo anteriormente, es indispensable realizar una descripcion de
puestos, entendida como la funcién de cada trabajador a realizar en cada uno
de los pucstos, debe ser perfectamente determinada en atencion a la labor de
descmpeiar y ademas es importante una grafica descriptiva del proceso en la

quc todo resultado debe segistrarse en forma cuantitativa.

b) Implementacién, Se integra por medio de fases y son las

siguientes:

- Concientizacién. Se hace necesario el tomar conciencia de la
necesidad de implementacion del sistema de productividad, lo cual,
abarca a los niveles gperenciales, mandos intermedios y nivel
operativo (todos los trabajadores al servicio de la empresa).

- Direccidn, El sistema debe de estar bicn definido y onentado en base
a los parimetros determinados en la etapa de diagnostico.

- Scleccion, orientacién v capacitacién. De suma importancia cs la
apropiada scleccion, orientacion y capacitacion de los elementos
designados para ocupar cualquicr puesto operativo y de mando.

- Ejecucion. Una vez implementado los clementos anteriores se

procede a la etapa cjecutiva de este sistema de productividad.
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¢) Evaluacién. Evaluar paso a paso los resultados del proceso de
productividad implantado, realizando e} diseilo de un sistema de informacion
que serd utilizado por la gerencia, basado en el comportamicnto interno y
extemo de los indices de productividad, que Je permita la toma de decisiones

en forma cficiente.

A continuacidn, se mencionan algunos puntos importantes que debe
tomarsc en cuenta un sistema de informacion, para la evaluacion del sistema de

productividad:

- La participacion y la actitud de los trabajadores.

- La reduccion de las tasas de tiempo improductivo imputable al
trabajador.

- La participacion de los trabajadores en los grupos de solucion
participativa de problemas.

- El desarvollo de las habilidades les de los trabajadores.

- Ef desarvollo de los conocimientos técnicos de los trabajadores.

- El uso constante y eficiente de las graficas de control de proceso.

- Tratar de Hegar a un acuerdo acerca de qué se puede hacer para
mejorar cualquicr desempeito incficiente.

- Seleccion de la persona mejor calificada para el trabajo.

- Asignacion y delegacion aptopiada de responsabilidades.

- Entrenamiento cuando sca necesano.

- La cvaluacion debe realizarse en las formas que se¢ mencionan a

continuacion:
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Peritédica. Debe efectuarse anual, semestral, trimestral, mensual o
scmanalmente, con el objeto de tomar una medida de los avances de

productividad.

- Total. La evaluacion debe cubrir todas las operaciones, sin limitarse

a una o a unas cuantas que parczcan tener dificultades.

Por todo lo antes mencionado, resulta indispensable para implementar
un sistema de productividad, al persuadir y negociar con los trabajadores, la
conveniencia de instrumentar nuevos métodos de trabajo, que redundaran en
una seric de beneficios para la empresa y los trabajadores. Asimismo, resulta
trascendental adoptar una nucva actitud que se traduzca en una forma de seren
todo lo rclacionado directamente con la produccién, su ambiente y sus

problemas.
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CAPITULO 2

MEDIDAS PARA INCREMENTAR LA
PRODUCTIVIDAD
DE LOS TRABAJADORES

2.1. La Capacitacion y el Adiestramicnto,

Los pucblos de la antigiicdad, cuya primera etapa culminé con la
gran civilizacion romana, idcaron una estructura de trabajo, sobre la base de
1a habilidad y la destreza en los gremios, que alcanzo pleno auge en la Edad
Media, cl macestro es poseedor del maximo conocimiento; el oficial ¢jecuta el
trabajo que ¢l maestro le encomienda; el aprendiz va enterandose de la
técnica y del arte para manejo de los instrumentos v la transformacion de la

materia prima en objetos necesarios para el comercio ae.

Francia, Inglatena y Alemania. con mayor capacitacion. originan la
estructura Politico-Social de la época modemna. Esos paises, en auge
ccondmico transforman la primitiva agricultura, con técnicas de cultivo, las

industrias multiplican fuentes de trabajo para los obreros.

En  México, la Ley  Federal  del  Trabajo de
1931  ensu articulo 218 disponia que “cl contrato de aprendizaje es aquel
en virtud del cual una de las partes s¢ compromete a prestar sus servicios
personales a otra. recibicndo a cambio enseilanza en un ane u oficio y la

retribucion convenida™, ¢ patron se aproveché de tal situacion para pagarle a

(26) BRICERO RULZ Atterte Dyaecho lndivual del Intyjo, (p Crt .5 234




sus trabajadores un salario muy inferior en el periodo de  enscianza, asi
como también y sin necesidad de que estuviera aprendiendo arte u oficio
alguno, sino desempeiiando un trabajo que no requeria mayor preparacion; en
la Ley de 1970, se suprimid ¢l contrato de aprendizaje y se consagré como

sustituto de capacitacion y ¢l adiestramiento de los trabajadores,

En ¢l articulo 132 fraccion XVI de la Ley Obrera de 1970, se
dispuso: “Son obligaciones de los patrones: organizar permanente y
periodicamente cursos o ensefanzas de capacitacion profesional o de
adiestramiento para sus trabajadores; lo que origind, por no estar
reglamentados los periodos en que sc realizaria dicha capacitacion y

adiestramiento, la casi nula aplicacion de los mismos.

El presidente José Lopez Portillo a  finales de 1977  remitic  al
Congreso de la Union, una iniciativa de reformas la fraccion XVIII del
articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
quedando plasmado de la siguiente mancra “las empresas cualquicra que sea
su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores,
capacitacién y Adiestramiento para cl trabajo. La ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimicntos conforme a los cuales los

patrones deberan cumplir con dicha obligacion™.

En el mes de abril de 1978, el Presidente José Lopez Portillo, envié al
Congreso de la Union, la iniciativa que reforma diversas disposiciones de la
Ley Federal de Trabajo, a fin de reglamentar la norma constitucional
relacionada con la capacitacion y adiestramiento de trabajadores y con fecha
28 de abril de 1979, salieron publicados cn el Diario Oficial de la Federacién

las reformas a la Ley Federal del Trabajo, en materia de capacitacion y
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adiestramiento. Que entraron en vigor ¢l primero de mayo del afio
mencionado, credndose ¢l capitulo 11 bis llamado “De 1a Capacitacién y
Adicstramiento de los trabajadores” que regula los derechos y

obligaciones dc los patrones y trabajadores cn esta matena.

En virtud de que en la Ley Federal del Trabajo de 1970 no define el
concepto de capacitacion y adicstramiento, la doctrina los ha disunguido de la
siguicnte mancra: capacitar ¢s proporcionar al trabajador tanto en teoria
como en la practica elementos que en via de promocion pueda ocupar una
vacante supcrior al puesto que desempeia, y adiestrar cs actualizar los

conocimicntos y habilidades del trabajador en ¢l puesto que desempesia 2n.

Gramaticalmente, ¢l diccionario de la Real Academia Espailola,
define dichos conceptos de la siguiente forma: adiestrar: hacer diestro,
cnscilar, instruir, guiar encaminar; y capacitar: hacer a uno apto, habilitarlo
para una cosa, por lo que concluimos que los vocablos enseilar v hacer aptos,
instruir y habilitar entrafian, por su propia acepcion, la idea de transmision de
conocimientos y destrezas  para poder aplicarlos. Esta transmision de
conocimientos y destrezas pueden ser tanto para aprender un nuevo pucsto
como para conocer mejor ¢l puesto que se desempeiia, por lo que, aunque
gramaticalmente las palabras no signifiquen lo mismo, la distincion es

irrelevante juridicamente hablando.

Podemos entender que la capacitacion y ¢l adiestramiento es aquella

en que los trabajadores aprendan los conocimientos v destrezas de un  trabajo

(27) MUROZ RAMON, Roberto [Drecho del Trabwro. Tomo 11, P'orrus, Meco 1983, p 233
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nuevo o que mejoren los conocimientos y destrezas de un trabajo que ya

conocen,

La finalidad de aprender los conocimicntos y destrezas de un trabajo
nuevo, sc establece en la fraccion Il del ant. 153 de la Ley Federal del
Trabajo, que a la letra dice: “La capacitacion y ¢l Adiestramiento deberan
tener por objcto: preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacion”™, y en ¢l del anticulo 153-E, que preve el caso de que “el
trabajador desce capacitarse en una actividad distinta de la ocupacion que
desempedic”. La finalidad de mejorar los conocimientos y destrezas de un
trabajo que los trabajadores ya saben, se establece en la fraccion |, del
articulo 153-F de la ley, que prescribe “ia capacitacion y el adiestramiento
deberan tener por objeto: actualizar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador en su actividad; asi como proporcionarle

informacion sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella™

Los articulos 153-A y 153-F fraccion V establecen que la capacitacién
y adiestramicnto tiene como finalidad y objeto elevar ¢l nivel de vida de los
trabajadores ¢ incrementar la productividad, aunque, como posteriormente
sc cstudiara, el patron, cl patron si tienc la obligacion de proporcionar la
capacitacion y ¢l adiestramiento a sus trabajadores, como lo establece ¢l
articulo 132 fraccion XV de la Ley y los trabajadores no tienen dicha

obligacion.

Derechos y obligaciones de los patrones y trabajadores. El articulo
123 apartado A fraccion X1 de la Constitucion cstablece que: Las empresas,
cualquicra que sea su actividad, estin obligadas a proporcionar a sus

trabajadores, capacitacion y adicstramicnto para ¢l trabajo™. El precepto
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constitucional impone la obligacion de proporcionar a sus trabajadores la
capacitacion y ¢l adiestramiento solo a los patrones que tienen el caricter de
empresas. Sin embargo, ¢l articulo 132, fraccion XV de la Ley Federal del
Trabajo, al reglamentar ¢l precepto constitucional antes mencionado, estipula
que los patrones -no solo los patrones empresarios- estan obligados a

“proporcionar capacitacion y adiestramienlo a sus trabajadores™.

Como podemos ver, ¢l legislador incumio en un error de técnica
juridica al utilizar la palabra “empresa” que cs un concepto de tipo
ccondmico y de tipo limitativo como lo establece el articulo 16 de la Ley
Obrera que a la letra dice; “para los efectos de fas normas de trabajo se
enticnde por empresa, la unidad economica de produccion o distribucion de
bicnes o servicios”. eso trae como consecuencia que se presente confusiones
en virtud de que si la autoridad, en un momento determinado, pretendiera
aplicar las normas relativas a capacitacion y adiestramiento a los patrones,
resultaria inconstitucional tal aplicacion para aqucllos que no quedan
encuadrados dentro del concepto de empresa, como los patrones personas
fisicas, los patrones de los trabajadotes domésticos, los sindicatos, las

Sociedades Civiles. y Asociaciones Civiles. sin fines de lucro y otros mas.

Por lo tanto. en la reforma constitucional se debié haber empleado el
concepto patron, que es mas amplio y el cu;al estd consagrado en el articulo
10 de la Ley Federal del Trabajo, que a la letra dice: “Patron es la persona
fisica o moral que utiliza los servicios de uno o mas trabajadores™ y no ¢l

término empresa.

La Ley Federal del Trabajo dcjo a plena y libre voluntad de cada uno

de los trabajadores decidir si aceptan o no ser capacitados y adiestrados, por
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lo que podemos decir que los trabajadores estan facultados, no obligados a

capacitarse y adicstrarse y simplemente ¢l trabajador puede ncgarse, sin

tilid

respon d a capacitarse y adiestrarse. El haber dejado a la

g
voluntad de los trabajadores decidir si sc capacitan o adiestran, ha causado
gran indiferencia en la mayoria de ellos para alcanzar su propia formacion y
superacion personal “Ya es hora -afima Nestor de Buen- de que también el
rabajador sea considerado como hombre con responsabilidades sociales,
mayor de edad y no un sujeto endeble, incapaz  que exige una proteccion
enfermiza y una tutela permanente. Si cs necesario, porque lo es, que en
nucstro pais sc incremente la productividad, obligucse a los trabajadores a

que sc preparen y cvitar se sigan adoptando aptitudes  incongruentes  con

las dramdticas exigencias del tiempo en que vivimos” qn.

La capacitacion y ¢l adicstramiento, asi como es wun
derecho  del trabajador, también debe ser una obligacion del mismo, por lo
cual ¢l trabajador adquirira ¢l compromiso de ser mas productivo y ésto se
verificara en la practica por una comision mixta de productividad, que debera

integrarse en cada empresa.

Asimismo, cs necesario generalizar una nueva cultura de capacitacion,
productividad y calidad que convenza a los empresarios, tanto de la necesidad
de solidarizarse con el mejor desarrollo de los niveles de preparacion de los
trabajadores a su servicio, como de evidentes beneficios que su propia
cmpresa obtendra con un mejor desempedo de sus trabajadores y no

solamente capacitar y adiestrar por la obligacion que la Ley establece.

(28) DE BUEN, Nestor Dvyecho def Trabage, Tomo IL. Porrua, Méxno 1979, p 20




55

Por oftra parte, csa nucva cultura, debe ser adoptada también por los
propios trabajadores. que con su empeilo y deseo de superacidn, se logre el
mejor aprovechamiento de la capacitacion y adiestramiento y asi obtener

beneficio para ambas partes.

2.2, LA MOTIVACION.

La motivacion desempeiia un papel muy importante en ¢l nivel de
productividad de los trabajadores, ¢l cual, a su vez, influye en ¢l logro de
objctivos establecidos por una empresa productora o distribuidora de bienes o

servicios.

Para que un trabajador se csfuerce en su labores es necesario que
cncucnire motivaciones para hacerlo, ¢l problema central de la modema
administracién de personal es lograr que ¢l trabajador quiera cumplir su tarca
con la mayor eficiencia y coordinadamente con los demis. Se han
desarrollado 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 productividad posible en la

produccion o distnbucion de bienes y servicios.

El problema fundamental de la motivacion estd en como crear
una situacion en la que los trabajadores puedan satisfacer sus necesidades
individuales, micntras trabajan para alcanzar las metas de ia empresa. Este
problema se resolvera en cada empresa, de acuerdo a la buena imaginacion de

sus patrones y trabajadores.




La palabra motivacion se deriva de una voz latina que significa “lo que

pone en movimiento”, es decir, lo que impulsa a la accion ().

Motivar, se ha dicho, es lograr que las personas deseen algo con tal
intensidad que se provoque en cllas una accion espontanea, concreta y

efectiva para adquirirlo o rechazarlo.

Cimmino, considera que: “La motivacion... es el procedimiento
psicologico que... provoca acciones directas para la consecucion de un fin”
30,

Antonio Garcia Valencia hace notar que la motivacion “constituye un
conjunto de factores bio-psico-sociales que impulsa el individuo hacia sus
metas on.

A Marzi, resume: * Se concuerda, de manera general, en considerar la
motivacion como c¢l conjunto de fuerzas que impulsan a los individuo hacia
un objetivo, determinando su comportamicnto y sus conductas. Es logico que
la motivacion tenga aspectos biologicos, psicoldgicos, sociales y aun
patologicos... En consecuencia, la motivacion es un proceso que provoca un
comportamicnto dado o que modifica el comportamicnto presente. La
motivacion actual como un impulso de la conducta humana. Corresponde a
un proceso  que comienza cuando cl individuo recibe un estimulo, ya sea
del medio, ya d@ su propio mundo interior. Ese estimulo se vuelve percepeion
de un objetivo a alcanzar, porque satisface una necesidad. Su papel se
termina cuando la conducta del sujeto esta orientada hacia su objetivo, y se

(29) AGUIRRE, Amado  Apunics de I'aeologis Infustnal, € P.R M Dhana, Méuce 1935, p. 10
OIMOXHER, F. Y CIMMINO, § Crcpoia & la Adimumagraaion. Raslp, Espefs 1961, p 521

(M)GARCIA VALENCIA. A Las motivaciones de] Sy dor IubNico en o Tiabere Admmgnyve Paidxo
E1 Iha 28 de Julio de 1965




57

transforma asi en medio para su realizacion”o2)

La motivacién entendida como la manera individual de reaccionar
ante los cstimulos, puede ser utilizada como un instrumento en la
administracion de personal, y en este caso, “su papel consiste en dingir la
conducta de los trabajadores hacia metas que coinciden con los objetivos de

la unidad administrativa™ o).

Y asi podemos decir que la motivacion, es una medida para
incrementar la productividad de los trabajadores, al encontrar éstos, los

motivos suficicntes para hacerlo.

Sistcmas de motivacion. Los sistemas de motivacion mas comunes
son: como los sedala Luis Felipe Manti ou, autoritarismo, paternalismo,

convenio implicito, competencia y procurar la satisfaccion en el trabajo.

Autoritarismo. Este sistema cs ¢l tradicional, pero afortunadamente
en la actualidad son pocas las empresas que lo utilizan, por ponerse en
prictica a  basc de estimulos negativos: “Este procedimiento consiste en
obligar a las personas a trabajar, amenazandolas con despedirlas si no lo

hacen”oy.

Paternalismo. Consiste en procurar elevar la moral de los trabajadores

(MQ)NUTTIN. J Marai A v oros L motisaién_froteu Argentina 1968 p 93 12

(M) WURTZEL, Tlettert La motivacion en ol Tratwo . Eman, Méuco 1970, pp 1) sgwenies

(M) MARTL, Luss Felipe Lop dncentiver. un Modio pars Favorecer Ja Diodutividad 3 sf Deaprolle & ot
Tratpadoges Tess UTA Mewo 1909, p ™

(35) STRAUS ¥ SAYLES Persona). Los Problemas Humanos de 1 Dirvaon. Meénico 1964, Harao, p 123
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tratindolos patemmalmente, ¢s decir, decidiendo por ellos lo que mas les
conviene y esperando  que por agradecimiento estaran mas contentos y

trabajadores, la cual: “Presupone una minoria de edad en todos ellos™ o).

Convenio implicito. Este sistema consiste en un convenio no implicito
entre los supervisores y los trabajadores, que tienen como fin sobrellevar la

supervision y el trabajo de tal modo que no se causen olestias uno a otros.

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

algo desagradable.

Competencia. En cste sistema se estimula al trabajador a superarse
por medio el otorgamiento de algin premio, que puede ser un ascenso, un

mejor salario a través de incentivos ccondmicos u otros medios on.

Procurar la satisfaccin en el trabajo. Este sistema trata de que los
trabajadores satisfagan sus necesidades a través de proporcionaries
oportunidades para cllo, en ¢l mismo trabajo. “No se trata de darle al
trabajador sino la oportunidad de que el mismo logre su propia satisfaccién”
on Y esta s la mejor forma de motivar al trabajador ya que realiza sus

labores por su propio interés personal.

Podemos decir que las necesidades mateniales y psicoldgicas, cuya

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

(36) MORFIN HIERRO, Jorge  Apunites d¢ Admumstracon de frsonal I'nvada Méco, 1966 p 51
(37) STRAUS Y SAYLES Peryonal Lot robleunn Huaons de 13 Dyscerén p 1%
(38) MORFIN HIERRQ), Jocge, Apunics de Adimurestracng Penony p 33
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son: La necesidad de seguridad en el empleo, la de satisfaccion justa de sus
reclamaciones, la de ser remuncrado equitativamente, la de progresar, la de
tener  bucnas relaciones son sus compaiieros v superiores, la de
reconocimicento de sus méritos, la de ser productivo. la de desarrollar su
iniciativa, la de comunicacion, la de buenas condiciones de trabajo y la

participacion.

“La solucion al problema de como y que oportunidades se pueden
proporcionar a los trabajadores para satisfacer sus necesidades, a la vez de
favorecer ¢l aumento de la productividad, consistira cn promover las
relaciones  humanas, que aplicAndolas debidamente a cada trabajador y
utilizandolas como politica gencral de la administracion y particularmente de
la administracion de personal vy de las relaciones  laborales,
proporcionar oportunidades a los trabajadores de  satisfacer sus
necesidades materiales y psicolégicas y asi, podran clevar sus niveles de
productividad” o Para que se pueda motivar a un trabajador, para que sea
productivo y tenga interés de capacitarse y adiestrarse, el patron requiere
conocer con mayor profundidad las necesidades emocionales del trabajador,
la scguridad, fa permanencia a una cducacion, Ja oportunidad de crecimiento,
la satisfaccion en lo que hace, etc. y sus necesidades ccondmicas que seria un
mayor ingreso, nccesidades de bienes materiales, tales como vivienda,

medios de transporte, ctc.

Una vez que el patron identifique de cada uno de sus trabajadores que
quicra promover su desco de capacitarse y adiestrarse para alcanzar una

mayor productividad, podra adaptar los mecanismos necesanos para

(JIGUZMAN VALDIVIA Tsax, La Sociologia ¢ b Erees Jus, Meswo -3 p (26




satisfacer las necesidades mas importantes del trabajador, sin perder de vista

que cl patrén no debe confundir sus propias necesidades con las de ellos.

2.3.El Salario,

Sin Ia colaboracion del hombre Ia produccitn es imposible, la calidad
y la cantidad de la produccion dependen principalmente de €l, de su trabajo,
sus conocimientos y expericncia y como el elemento humano cs decisivo para
el éxito o el fracaso de una empresa, vemos la necesidad de despertar en los

diferentes trabajadores ¢l interés y el desco de mejorar la productividad,

A cambio de su trabajo, ¢l hombre espera, ademas de su salario contar
con:

- Reconocimiento de sus esfuerzos y méritos individuales.

- Oportunidad de ascender o de mejorar ccondmicamente.

- Seguridad para ¢l y {os suyos.

Estructuracion de su sistema adecuado de salarios

Para que un salario sca adecuado, es decir, para que pueda cumplir de
una mancra comrecta sus diferentes funciones, debe responder a un cierto
ntmero de condiciones. Estas condiciones se clasifican, segun su naturaleza

©n tres grupos:

Coundiciones psicolégicas. Son los requisitos 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
resultar facil de calcular por el mismo.
b). Ef sistema debe ser conocido con anterioridad a la ejecucion del

trabajo.

Condiciones econémicas, Desde el punto de vista econdmico, lo que
le interesa al trabajador es el poder adquisitivo de su salario; lo que le interesa

al empresario es la relacion entre salarios y productividad.
El sistema de salarios debe de tomar en cuenta:
- La productividad del rrabajador.
“Los si . .
s sistemas de remuncracion que nos parecen mejor adaptados son
los que ha buen salario de base, en funcién del tiempo cmpleado y de la

categoria del obrero, afaden una prima  que tiene una  relacidn

dirccta con la productividad (o

- El cansancio de los trabajadores

- El desgaste del material.
Condiciones sociales

El sistema de salarios debe cubrir los requisitos que la sociedad le

impone a los trabajadores por vivir en sociedad:

(40DANTY LAFRANCE, Lows {Yaquca de ta Remuperacion del Trabwe. Fual, Espata 1960, p 49




62

- El salario dcbe permitir al trabajador satisfacer sus necesidades
vitales.

- El salario debe asegurar la vida de su familia.

- El salario debe garantizar la seguridad de su familia.

- El salario debe cvitar ¢l cansancio y prever el descanso.

Aunado a lo anterior debemos de tomar en consideracion lo

siguiente:

- Primeramente, veamos el significado etimologico de fa palabra
salario: “La voz salario, derivase de la latina salarium, de sal, que significa
estipendio o recompensa que los amos dan a los criados por razén de sus
servicios o trabajo” )

- Como hemos dicho al iniciar el capitulo primero del presente
trabajo de investigacion, dentro del concepto genérico de trabajador y salario,
podemos distinguir, atendiendo al punto de vista de la naturaleza del trabajo

dos clases de trabajadores y salario.

Los abreros, cuya principal caracteristica es ¢l hecho de realizar un
trabajo de tipo material fundamentalmente y a quicnes sc les paga un salasio,
considerando como la remuncracién de toda actividad productiva del hombre,

por hora a destajo o por dia y normalmente se liquida cada semana.

Los empleados, que a diferencia de los anteriores, desempefian una

labor mas bicn de tipo intelectiva y que generalmente de relacionan con las

(41) ASHWORTH, Wilham Yreve Higona de 1 Ecopomua Intamscionsl. Fondo de Cultura Exondemca,
Espails 1979p 210
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labores de naturaleza administrativa cn las empresas y a quicnes se les paga
un sucldo por mes o quincena. Esta cs la diferencia sociologica entre salario y

sucldo y la Ley Federal del Trabajo la reconoce en ¢l articulo 88.

- Econémicamente hablando, el salario es la remuncracion del factor
trabajo, cuando éste es proporcionado a un sujeto dependicnte y ligado a una
empresa mediante un contrato que puede ser escrito o verbal y en ¢l cual la
parte que proporciona su trabajo no asume los riesgos propios de las
actividades empresariales v asl para Mitholf «2 “el salario ¢s ¢l precio que se

compra la mercancia trabajo™.

- El articulo 123 Constitucional, apartado A, fracciéon XXVII inciso
B) declara nula la cldusula que fija un salario que no sca remuncrador a juicio
de las Juntas dc Conciliacion y Arbitraje, cabe resaltar que ef salario
remuncrador para cada  persona  solo puede establecerse  analizando
detenidamente  todos y cada uno de los clementos que interfieren para su
constitucion como pueden ser: humano, técnicos y ccondmicos. El salario
remuncrador se encuentra regulado por ¢l articulo constitucional antes fijado

como minimo por la Comisién Nacional de los Salarios Minimos.

Mencionado, asi como por ¢l articulo 85 de la Ley Obrera, el cual
establece que serd considerado como salario remunerador, aquel que no sea
menor  al Doctrinalmente podemos hablar de salario justo, siendo aquel
“satisface las cxigencias de la vida auténticamente humana, las de orden
material, moral, social ¢ intelectual, ¢l que posibilita al hombre de vivir

intensamente, cducar a sus hijos y contribuye a la grandeza espiritual de su

ADHAZLITT, Heary. La Ecoovmia £n yna Leceion. Emipres, Mévico (983 p. 200
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pueblo y de la humanidad y al progreso general de los hombres™

- Salario por su percepcion:

Salario Real. Consiste en la suma de bienes o servicios que puede

procurarse ¢i trabajador a cambio de su trabajo.

Salario nominal. Es la cantidad de dinero que el trabajador recibe

como retribucion de su trabajo.

- Salario por su forma de pago:
Salario en dinero. Es aquel que sc paga cn su totalidad en moneda de curso

legal.

Salario en especie. Es aquel que comprende géneros o mercaderias
se encuentran prohibidas en Ia legislacion mexicana, segin se desprende del

articulo 123 fraccion X constitucional.

El salario y su Regulacién en ol Articulo 123 de Ia Constitucién

Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

El articulo 123, apantado A, fiaccion V1 Constitucional, regula a los
salarios minimos y seftala que los mismos podran ser de dos clases o
categorias: Generales y Profesionales, los primeros son: Aplicables a las
diferentes zonas geogrificas y los segundos se aplican dependiendo de la

rama industrial que se trate.

(A3) DE LA CUEVA, Mano [l Mucys Deresho Mewcane dd fiahare (6 Cit,p 57
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El pérrafo scgundo de la fraccién VI del articulo que comentamos
scilala las caracteristicas y clementos del salario minimo v cstablece que el
mismo deberd ser suficiente para satisfacer las necesidades de toda una
familia, lo cual no es acorde con la realidad social, cultural y cconémica en

que vive actualmente nucstro pais.

Para terminar la fraccién VI del aniculo antes scialado, establece que
¢l dérgano encargado de la fijacion de los salarios minimos generales v
profesionales aplicables dentro de la Reptblica Mexicana es la Comision

Nacional de los Salarios Minimos ()

El salario y su regulacin en la Ley federal del Trabajo. De
conformidad a lo cstablecido por el articulo 82 de la Ley Federal del Trabajo,
define al salario y textualmente menciona que: “El salario es la retribucion
que debe pagar ¢! patrén al trabajador por su trabajo™, y asimismo cstablece
la forma en que se integra ¢l salario en su articulo 84 del mismo
ordenamicnto, que a la letra dice: El salario no solamente sc encuentra
integrado por ¢l dincro cn efectivo que le es entregado al trabajado a cambio
de su trabajo, sino que sc integra con los pagos hechos en efectivo por cuota
diaria, gratificaciones, percepcioncs, habitacion, primas, comisiones,
prestaciones en especie ¥ cualquicr otra cantidad o prestacion que se entregue

al trabajador por su trabajo™.
El articulo 83 de la Ley establece cuatro tipos de salarios:

1. El salario por unidad de tiempo. Es aquel en que la retribucion

{44) DEL HIERRO, Claudia. Crigs del Salace Minime s Méyiso. México 1992, p 109
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se mide en funcion del tiempo, del niimero de horas que el trabajador esta a
disposicion del patron, a fin de prestar sus servicios, independientemente por

los resultados que obtenga.

2. El salario por unidad de obra. Es aguel cn que la retribucion sc
mide en funcion de los resultados de trabajo que preste cl trabajador y

también es conocido como salario a destajo.

El salario por unidad de obra dice Adam Smith *“¢s agotador y perturba
seriamente 1a salud”un. Para Carlos Marx “este tipo de salario se prestaba a

una mayor explotacion del trabajador™ we).

El salario por unidad dc obra o destajo, es todo lo contrario a las ideas
que menciona  Adam Smith y Carlos Marx, en vitud de queel
trabajador puede obtener mas ingresos por su trabajo, lo cual dependera de su
esfucrzo, tiempo y responsabilidad, que se vera reflejado en su productividad,
beneficiando de igual manera a la empresa. toda vez que ésta incrementari su

produccion y calidad de bicnes y servicios.

3. Salario a comisién. Es aquei en el que se le cubre al trabajador un
porcentaje o prima pactado sobre el valor de la mercancia o productos
vendidos, o bien sobre el pago inicial o periddicos, por ultimo puede
convenirse los tres tipos de primas, como se desprende el articulo 286 de la

Ley federal del trabajo.

(49) SMITU, Adam |3 Rigoeza de Las Nacjones, Fondo de Cultura Econdauca, México 1988, p 243
(46) MARX, Carlox E1Caputs) Pormia, México 1981, p 157
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4. El salario a precio alzado. El salario a precio alzado, es aquel en
que la retribucion se mide en funcién de la obra que ¢l patrén sc propone
cjecutar, presentando caracteristicas tanto del salario por unidad de tiempo
y de obra, del primero porque {a prestacion del trabajo se cumple en diversas
jomadas de ocho horas, debiendo percibir cuando menos el salario minimo y
del segundo porque existe una fijacion del salario en funcion de la obra por

realizar.

Es una forma de salario cada vez menos utilizada y la Ley de la

materia no lo reglamenta, ni detennina sus caracteristicas (m

El salario minimo.

Las “Necesidades Normales™ que debiera cubrir el salario minimo se
establecen en los articulos 90 y 562 de la Ley Federal del Trabajo,
relacionados con la fraccion VI del amiculo 123 Apartado A de ta
Constitucion, que al definir lo que debe cubrir ¢l salario minimo, utilizan el

término de “necesidades normales™, entendiendo por éstas:

Necesidades del orden material son: La habitacién, alimentacion,

transporte, menaje de casa y vestido.
Necesidades  de  orden  social y cultural son: Concurrencia

a cspecticulos, prictica de deportes, escuclas de capacitacion, centros

culturales, asistencia a bibliotecas y educacion obligatoria de los hijos.

(47) DEL HIERRO, Clandia Cnyas ddl Salasre Mimme ca Mg, p 100




Salario Minimo General. Los salarios minimos generales son
determinados por la Comision Nacional de los Salarios Minimeos, por regla
general cada aflo y como excepcion, cuando las condiciones ccondémicas,
politicas y sociales asi lo exijan podrin revisarse y modificarse su monto en
cualquier momento y es aplicable a todos los trabajadores del drca o areas

geogrificos cn las que se determine su vigencia.

Salarios minimos profesionales. Son aquellos salarios aplicables a
ciertas profesiones, oficios o trabajos especiales que requicren cicrta
capacitacion o especializacion y en consecuencia, no se les pucda aplicar los

mismos montos previstos para los salarios minimos generales.

Los salarios minimos profesionales igualmente son aplicables a
diversas ramas determinadas de la actividad ccondmica dentro de una o varias

freas geograficas.

La realidad de los salarios minimos. La finalidad del salario minimo
general asi como del profesional, es el garantizar al trabajador la satisfaccién
de necesidades del primer orden, las cuales son dctalladas en forma
cjemplificativa mas no limitativa en la Ley Federal del trabajo y en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, necesidades que en
la actualidad no son satisfechas por dicho salario minimo, toda vez que el
mismo no s suficiente para cubrir de lo necesario para subsistir a una sola

persona y mucho menos a una familia completa.

Uno de los mis grandes problemas que afronta el salario en la ciudad
de México y en todo ¢l pais, cs la cconomia informal o ambulantaje, que ha

desvalorizado la estabilidad en el trabajo v los derechos que complementan al
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trabajo cstable de una empresa (tales como IMSS, INFONAVIT, AFORES,
ctc.), restandoles impontancia por la facilidad que existe para la percepcion de
ingresos mayores al salado minimo en cste tipo de economia. Por esta razén,
cada empresa productora o distribuidora de bienes o servicios debera hacer su
mejor esfucrzo en los incrementos salariales que otorgue a sus trabajadores,
dentro de sus posibilidades y dentro de la recompensa que cada trabajador
merczca por ¢l trabajo realizado, para poder motivarlos ¢ incentivarlos v que

asi sean mas productivos.
Comision Nacionat de los Salarios Minimos.

El articulo 123 apartado A, fraccidn VI Constitucional, establece que:
“Los salarios minimos sc fijaran por una Comision Nacional integrada por
representantes de los trabajadores, de los patrones y del gobiemo, la que
podra auxiliarse de las comisiones especiales de caracter consultive que

considerc indispensables para el mejor desempeito de sus funciones™.

L.a Comisién Nacional de los Salarios Minimos es un organismo
descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio. cuya funcion
es la de realizar estudios ¢ investigaciones tendientes a la fijacion de los
salarios minimos generales y profesionales wn. Dicha Comisién s una
autoridad y cn consccuencia la resolucion que emite la misma al fijar los

salarios minimos legales tienc fuerza obligatoria s

“La principal razon por la cual el salario minimo ha sufrido pérdidas

{48) Drano Oficial de la Faderacadn Toena CHXLIL Nimero 12
{49) Estudios de Algunas de Jos Irobkenas que [1ankea 1a Fijpacwon de Jos Salanos Miumos en Mewxe ;X
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cn ¢l poder adquisitivo, es la hiperinflacién quc ha sufrido ¢l pais desde cl
afo de mil novecicntos sctenta y cinco hasta la fecha (so, en razén de las
politicas ccondmicas puestas en marcha por cl gobicrno de la repiiblica, que
se basan en ¢l control de salarios y precios del ahora llamado desde ¢l 21 de
octubre dec 1992 “Pacto para la Estabilidad, la Competitividad y el
Empleo™(so). entre los sectores publico, privado y obrero, actualmente todavia

no sc estabiliza el poder adquisitivo de la clase trabajadora.

Aun cuando a partir de la aplicacion del pacto trilateral celebrado entre
los tres scctores de la poblacion, firmado por primera vez a finales de 1988,
sc ha logrado disminuir ¢l indice inflacionario, se han reducido las
tasas de interds, lo que implica que no se ha recuperado el poder adquisitivo
de los trabajadores perdido a lo largo de los afos, no obstante lo anterior sc
considera que los mexicanos podemos ser mas productivos y sacar adelante a

nucstro pais.

Necesidad de Permancacia del Salario Minimo. El salario minimo
debe scguir existiendo ya que es una garantia constitucional de las

denominadas sociales, ast como por las siguientes razones:

- El salario minimo, cs cada vez menos utilizado por el patron que
intenta mantener controles de calidad y productividad competitivos a nivel
nacional ¢ intemacional, sin embargo, si beneficia a los trabajadores, porque
saben que eviste una cantidad de dincro que como minimo, deben ganar como

consecuencia de una jomada diaria de trabajo.

30} Hanco de Mevico, Pervinlico Excelsior. D Fecha 30 de Dicmbre de 1992,
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- El salario minimo ¢s toda una estructura de referencia en nuestra
legislacién, en cuanto a multas laborales y de todo tipo, cotizaciones al IMSS,
al INFONAVIT, indemnizaciones y requisitos legales, ctc. Por lo que no debe

de desaparecer.

- Si desaparcecicra el salario minimo, onginaria que el sector patronal
abusara y retribuyera con cantidades desproporcionables a sus trabajadores

por ¢l trabajo realizado.

El salario minimo debe seguir existiendo como una garantia para el
trabajador cn  base a una jormada laborada y dicho salario se podra
incrementar con cantidades adicionales de dinero que se otorguen a los

trabajadores en relacidn directa con sus niveles de productividad.
2.3, Los incentivos.

Dentro de la politica salarial de la cmpresa. los incentivos
constituyen ya un elemento esencial, tanto que su funcion obedece a motivar
al trabajador para el logre de los resultados y cn otras palabras, a que sca mis
productivo. Si sc destaca ¢n estos momentos ia productividad como una
necesidad apremiante en las empresas, no cabe duda que los sistemas de
incentivos para los trabajadores, no solo han mejorado, sino que seguramente

adquirirdn nuevas modalidades.

Los sistemas de remuneracion por rendimiento o planes de incentivos
ticnen en cuenta como punto principal la productividad del trabajador v para
cl establecimiento de normas que permitan en forma practica y objetiva

remuncrar la productividad como parte integrante del salario, se ha



desarroliado una seric de técnicas que la Oficina Internacional del Trabajo ha

A ont

denominado  Remuncracion por R ), pretendiendo  llevar al

trabajador a participar cn los resultados de la productividad y cn tas ganancias
que esto supone, por lo que cada empresa en particular y dependicndo de la
naturaleza del trabajo que se desempefia y la opinién de las partes interesadas,
podrd dccidir qué sistema logrard una mayor productividad de sus

trabajadores.
Los planes dec incentivos han sido creados para promover el
incremento de la productividad de los trabajoadores y de una mancra genceral,

se pucden clasificar de la siguiente mancra:

A. Plancs no ccondémicos.

B. Plancs econémicos

A su vez s subdividen los planes no econémicos en:

a. Planes cconémicos indirectos

b. Planes econdmicos directos.

Y asimismo, los plancs econdmicos se subdividen en:

1. Remuneracién individual

2. Remuneracion colectiva.

A continuacién se hard un breve cstudio de cada uno de planes

de incentivos.
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- Planes de incentivos mo econémicos, Este tipo dc planes estd
destinado a operar sobre las necesidades morales de los trabajadores, por esto
también se llaman incentivos morales y para lograr sus fincs, sc ha recurrido

a diversos medios, entre los cuales podemos citar los siguientes:

- Conferencias de cardcter gencral que intereses a los obreros

- Salones de descanso

- Bibliotecas

- Registros pablicos de la productividad de cada trabajador y de la
empresa.

- Listas dc honor.

- Centificados y diplomas.

B. Planes de incentivos ccondmicos.

a. Planes de incentivos econémicos indirectos. Estos planes de
incentivos, estdn claborados para lograr un aumento de la productividad
hacicndo que los trabajadores laboren en bucenas condiciones de trabajo y no

sc relacionan directamente con la produccidn; como cjemplo tenemos:

- Politica de ascensos relacionadas con la productividad del
trabajador.

- Derechos de autor, patentes y marcas para trabajadores que aporten
mejoras en la tecnologfa, sistemas y procedimicentos de fa empresa.

- Salarios altos.

- Salario minimo garantizado.

- Premios de puntualidad y asistencia.
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La desventaja de estos incentivos financieros indirectos, es que cl
empleado no los relaciona con la produccion y ademas, acaba de

considerarlos como un derecho adquirido.

b. Planes de incentivos ccondmicos directos. Estin disedados para
que los trabajadores, relacionen directamente sus aumentos en la
productividad, con el incentivo que van a percibir. Los planes de incentivos
cconomicos directos, también llamados de remuneracién por rendimiento

para que tengan éxito, deben reunir las siguientes caracteristicas:

- Ser faciles de comprender para el nabajador.
- Ser ccondmicos de administrar
- Deben ofrecer un incentivo real para los trabajadores.

- Deben estipular un sueldo minimo garantizado.

Los planes de incentivos financicros directos se dividen en dos

grandes grupos:

1. Remuneracion individual

2. Remuneracion colectiva.

1. Remuneracién individual. Es aquella ecn virtud del cual la
remuneracion es la que se emplea en la mayoria de las empresas en México y

a su vez la podemos clasificar en dos partes.

a. Salarie por unidad de tiempa: En este sistema se remunera al
trabajador proporcionalmente al tiempo que ¢l trabajador permanece en el

trabajo, tomando en cuanta ¢l minuto, la hora. ¢l dia, la semana, |a quincena,
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¢l mes o cl aflo. No existe ninguna relacién con la cantidad de trabajo

realizado. Se recomienda aplicarlo:

- Cuando el trabajo es muy diversificado o la produccion es inestable

¢s muy costoso fijar ticmpos fijos.
- Cuando la calidad ¢s mas importante que la produccion.

b. Salario por unidad de obra. En cste sistema, el salario del
trabajador sc relaciona directamente con ¢l trabajo realizado, se recomienda

aplicarlo:

- Cuando los cambios de la produccion son poco frecuentes.
- Cuando sc pretende incrementar la productividad de los

trabajadores.

Todos los planes tienen ventajas y desventajas, por lo que debe de
clegirse ¢l mds apropiado para cada empresa, los planes que en la actualidad
ticnen mas aceptacidn son los de: “Sueldo base garantizado con destajo a
partir del 100% de rendimicnto™ y cl sucldo garantizado, con prima de

nivel fijado con anticipacidn n.

Estos planes de salarios por unidad de obra  se resumen a

continuacion:

($1) Centro Nacional de Productiv idad Salanos ¢ Incentives Ménico 1977, p. 14,
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-El salario aumenta cn la misma proporcion que el rendimicnto del
trabajador.

- Destajo por picza. El salado por picza producida,
independientemente del ticmpo empleado. Antes de aplicar este sistema, todo
empresario deberd realizar el minucioso estudio de tiempos y movimientos, a
fin de prever cl tiempo que se llevara el trabajador en realizar una tarea
especifica y poder determinar un presupuesto picza del trabajo que sc
empicza a realizar, asegurandole al trabajador ¢l precio de picza producida.
Es necesario que este estudio de tiempos v movimientos, sc realice con

mucha precision para evitar inconforinidades y desconfianza del obrero.

- Si cl ticmpo calculado es demasiado escaso, ¢l obrero no podra
alcanzar un salario suficiente por mas esfucrzo que haga.
-Si ¢! tiempo calculado es demasiado amplio, ¢] obrero se da cuenta

que sin hacer esfuerzo, obtendra un salario presupuestado.

b. Sueldo base garantizado con destajo a partir del 100% de
rendimiento.  Es igual al de destajo, pero garantiza un sueldo base al
trabajador, por lo que consideramos que cs el sistema ideal para lograr una

mayor productividad del trabajador.

2. En ¢l segundo grupo, el salario aumenta en una proporcion mayor

al rendimiento del trabajador.

a. Sueldo base con destajo diferencial a partir del 100% de
rendimiento. Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe una
prima constante, por cada picza producida mas alla de una productividad de

100%. Sin embargo la prima es mayor que este aumento en {a 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 trabajadores un esfucrzo y una

habilidad que correspondan a dicho trabajador.

3. En el tercer grupo, el salario aumenta en una proporcién menor

al rendimiento del trabajad

8. Sueldo base garantizado con destajo a partir de la iniciacién
de la produccion. Ademas del sueldo base garantizado, el trabajador recibe
un incentivo por cada picza producida. El incentivo es pequeiio, del orden del

20% del salario base.

b. Suecldo base con productividad inferior al 100%. Si el
trabajador no llega a una productividad de 100% recibe su salario basico, si
sobrepasa cste nivel se le paga un destajo por pieza, pero en proporcion

menor al aumento obtenido.

4. En el cuarto grupo, el salario varis en una proporcion diferente

a los diferentes niveles de produccién.

a. Destajo con prima a partir de un nivel fijado con anticipacion.
Se paga a destajo por picza sin garantizar un sueldo basico. Cuando el
trabajador alcanza el rendimicnto en que se le fijo, se aplica una nucva tarifa
y le concede un precio por pieza producida mucho mas elevada cuando el
namero de piczas fabricadas en un tiempo determinado alcance el estandar de
produccion o lo sobrepase, esto significa que un mismo producto tiene dos

precios diferentes.
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b. Sueldo base garantizado, con prima a partir de un nivel fijado
con anticipacién. Sc garantiza un sucldo basico y cuando el trabajador
alcanza un nivel de productividad, sc le concede como prima un cien por

ciento de su sueldo basico.

Cuando sobrepase este nivel, pucde pagarse un salario mas alto, es un

muy buen sistema de remuneracion.

3. Remuneracién Colectiva. Es aquella que es todo sistema usado
para repartir entre un grupo de trabajadores o entre toda la empresa, ciertas
sumas calculadas en funcién de las utilidades de la misma. Este sistema es
utilizado por las socicdades cooperativas, que en la actualidad son muy
escasas y contienen una filosofia cminentemente comunistas del reparto de

las ganancias.

Al establecerse un plan de incentivos, se pueden obtener grandes
aumentos en la productividad dc los trabajadores, por lo que se recomendaria
a una empresa que necesite establecer un plan de incentivos, que previamente

Itevara al cabo las siguientes medidas, para que ¢l mismo tenga éxito:

- Capacitar y adiestrar a todos los trabajadores que vayan a ser
incluidos en el plan, tratando que secan la totahdad.

- Motivar a los trabajadores con mejores relaciones humanas.

- Medir ¢l 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 calidad.




9

- Establecer un sistema que permita una eficiente programacion de la
produccion.

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

- Cimentar los salarios basicos en una evaluacion de puestos.

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

- Trazar las graficas que representen tal plan.

- Concluir que ¢l costo de instalar el plan, resultara infenior a las

utilidades generadas por el aumento de productividad.
Los salarios con incentivos pucden reportar:

Beneficios al empresario:

- Reduccién de costos con igual o mejor calidad.

- Aumento de productividad por trabajador.

- Beneficios al trabajador:

- Aumento de ingresos en proporcion a sus habilidades y deseo de
trabajar.

- Mayor reconocimiento por el aumento que logre en la calidad y
cantidad producida.

Bencficios al consumidor:

- Costo mas bajo del producto igual o mayor calidad del mismo.

Considerando que ¢l concepto de productividad no se encuentra
establecido fisicamente en las condiciones de trabajo u obligaciones que
determina la Ley Federal del Trabajo, podemos apreciar que no existe ¢n
dicha legislacion mayor prestacion vinculada con la productividad, que la
participacion de los trabajadores en las utilidades de la empresa  -cuya

E5TA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA
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naturaleza no es la de una prestacién-, que de una u otra mancra s¢ deriva
precisamente de la productividad alcanzada por los trabajadores en la

empresa, entre otros factores.

La participacion de utilidades tiene como vinculo con la
productividad, incluso no es ¢l unico elemento que la genera y pudiera
suceder que a pesar de haber alcanzado a los trabajadores importantes niveles
de productividad en la cmpresa, atendiendo a circunstancias ajenas a dstos, no
se reflejaran utilidades en ese cjercicio, circunstancia que permite explicar la

diferencia entre dicho concepto y los incentivos a la productividad.

La politica salarial dirigida a la productividad debera fundamentarse
cn la relacion de prestaciones dirigidas a la productividad, en donde caben
tantas estrategias y pardmetros como téenicas cxisten, adecuadas a cada tipo

y tamafio de cmpresa.

Diferencias del incentivo con las prestaciones. En la contratacion
colectiva los incentivos tienen una naturaleza diversa de las prestaciones, toda
vez que estas ultimas forman parte de una estructura salarial y son otorgadas
normalmente a todos los trabajadores; se pucde decir que en otros térmminos,
que forman parte de la contratacion misma cn cuanto al elemento salarial sc
reficre. Por su parte, los incentivos, st bien son ofrecidos a los trabajadores en
gencral, no sicmpre son otorgados a éstos en su conjunto, ya que su obtencidn
depende det logro del objetivo seialado por la empresa para hacerse acreedor
a dicho incentivo, en tanto que las prestaciones se otorgan simplemente por la
calidad de trabajador dentro de la empresa. Para ilustrar la aseveracion
anterior, podriamos cnunciar que ticnen cardcter de prestaciones entre otras

las siguientes:




- Ayuda para transporte.

- Seguro de vida.

- Subsidio por incapacidad

- Préstamos personales

- Becas educacionales.

- Ayuda para gasto de matrimonio
- Despensas.

- Servicio dc comedor.

Y entre los incentivos podemos citar los siguientes:

- Premios por asistencia

- Premios por puntualidad

- Premios por productividad

- Compensacion por antigedad

- Premios por calidad.

Como puede apreciarse en esta Oltima lista, el trabajador se ve
obligado a cumplir con determinado requisito para hacerse acreedor a la

retnbucién.

Sc considera que las cantidades entregadas al trabajador por concepto
del pago de incentivos, no deben integrar ¢! salanio del trabajador en términos
del articulo 84 de la Ley que nos ocupa, toda vez que no se trata de pagos
ordinarios y generales, sino de pagos eventuales sujetos a su obtencién por ¢l

desempeilo del trabajador cn sus labores.
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Obligatoriedad de los incentivos. El criterio legal en cuanto a la
abligatoriedad por parte de Ia empresa de otorgar el incentivo, es que una vez
establecido un sistema de esta clase resulta obligatorio para la empresa, ya
que cn alguna forma 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 otorgaran 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, situacion no permitida por el anticulo 5 fraccion
X1t de la Ley Federal del Trabajo.

2.5, Estrategias opecrativas para el incremento de la

productividad.

El propdsito de éste apartado es el de dar informacion a las empresas
que coadyuve ¢l incremento de sus niveles de productividad y los de sus

trabajadores.

A coutinuacion resumiré las cuatro técnicas operativas modemas para
lograr en las empresas aumentos significativos de la productividad, las cuales
son;

a. Circulos de calidad y control de calidad.

b. Direccidn por objetivos y Resultados para la productividad.

c. Desarrollo organizacional.

d. Efectividad gerencial.
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Es importante que la empresa sea productiva, porque debe haber un
optimo aprovechamicnto de los recursos que posee si desea sobrevivir en una
cconomia dinamica y de competencia intemacional, como la que vive nuestro
pais, por lo que la administracion o gerencia general de la empresa, los
sindicatos y los trabajadores de la misma, deben tener como preocupacion

primordial el incremento de la productividad.

De acuerdo a las nccesidades mismas de las empresas, estas técnicas
no se llevan al cabo separadamente como tales, sino que ademas, es necesanio
incluir instrumentos y herramientas de otras téenicas, de donde el empresario
recopilara aquellos elementos que considere convenientes y le auxilien para

el logro de sus actividades.

a. Circulos de calidad y control total de calidad. Después de la
segunda guerra mundial, los japoneses cstablecieron un cambio de cultura
hacia la calidad como objetivo nacional;, implantaron sistemas y técnicas
tendientes a mejorarla, compraron y copiaron tecnologia, contrataron
expertos para enseilar y entrenar a sus lideres, ctc.; algunos de estos expertos
fueron ¢l Dr. Deming y el Dr. Jurin quiencs introdujeron la idea de la

importancia de la estadistica en el control de calidad.

Kaoru Ishikawa, explica que ¢l circulo de calidad “es un grupo
pequeiio en ¢l que todos los micmbros participan al maximo en forma
voluntaria y continua dentro del talles al que penenccen, como parte de las
actividades del control total de calidad de la empresa, utilizando técnicas de

control y mejoramiento™ on. E! autor mencionado explica la importancia de

(52) BARRA, Ralph Cursulos de Calidad 1 Operacion Mctiraw Hall. Mewko 1985 p 4




una cultura de calidad total, para el éxito de los circulos.

Los circulos de calidlad son un grupo de personas que
voluntariamente se reinen con cf propdsito de mejorar, identificar, analizar
y resolver problemas relacionados con su trabajo, para lograr la
satisfaccion de  los circulos de calidad provocan un beneficio general, no
solo a nivel individual sino colectivo, pues sus efectos van dirigidos a

empresarios, trabajadores y consumidor.

Para el empresario, los beneficios significan mayor produccion; para
los trabajadores, mayor respeto de la organizacion hacia su persona, ademis
de autodesarrollo y participacion; por Gltimo, para el consumidor, implica
mayor calidad tanto en biencs como en servicios, la cual implica satisfacer

con plenitud sus necesidades.

También se origina: Una contribuciéon al mejoramicnto y desarrollo
de la empresa; aumentan la moral y con ello ] espintu de equipo; desarrollan
las capacidades humanas al dar al trabajador la oportunidad de participar en
las soluciones de problemas; los trabajadores sicnten mas interés y orgullo
por su trabajo; sc mejora la comunicacion entre trabajadores y patrones en los
distintos niveles de la empresa; hay una concientizacion de la necesidad de
producir con calidad, porque ¢l consumidor orentara dicha calidad, al
satisfacerse sus nccesidades: por ultimo, s¢ puede afirmar categéricamente,
que los circulos de calidad inciden directamente en ¢l aumento de la

productividad.

B. Direccién por objetivos y resultados de la productividad. Esta

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

La direccion por objetivos y resultados para la productividad,
constituye un método administrativo por medio del cual sc identifican las
metas que debe alcanzar una organizacion en determinado periodo de tiempo
y establece que para el logro de las mismas sc asignen responsabilidades a
cada uno de los miembros que integran una organizacion, mediante
especificaciones de lo que se espera de cada uno de ellos y la medicion de lo

que realmente se realiza o,

Es una forma de administracion en la que resalta la participacion de
los trabajadores y lo mas importante, cs ¢l hecho de que las metas no se
imponen, sino que todas participan en su claboracion y consecucntemente se

comprometen.

C. Desarrollo organizacional. Es una técnica que nacio 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 autocvaluacion y cambio  planeado,
incluyendo estrategias tecnologias especificas, dinigido al mejoramiento de la

efectividad de todo un sistema organizacional” ¢a.

(33) ODIORNE, George $ Adiunustiacion por Qtyetives. Un nucve Siyema paa b Dugeoon funusa.
Meuco, p 12

(&4) POZO PINO, Jaune [rlcrentes Enfoques de b Producuvidad Fuwo Laussamencano, Mewo 1985
(334



Richard Bcklard y Jaime Pozo Pino.- “Es un esfuerzo planificado
de toda la organizacion y administrado desde la alta gerencia, para aumentar
la efectividad y el bienestar de 1a organizacién por medio de intervenciones
planificada en los procesos de {a entidad, los cuales aplican los conocimientos

de las ciencias del comportamiento (5.

Resumiendo, se puede decir que el desarrolio organizacional implica
la integracion y logro de maltiples objetivos que generalmente estan
relacionados a la productividad de la organizacion y la satisfaccion de sus
micmbros. Asimismo, implica ¢l desarrollo de una cultura organizacional
sana, en la que existe una comunicacion abierta y libre, de donde toda
informacion  relevante, sc recolecta y comparte, en donde hay
mas colaboracion al solucionar problemas organizacionales, mayor confianza
y soporte mutuo, auto-motivacién y auto-control y un mayor esfuerzo; sin
cmbargo el énfasis del desarrollo  organizacional esta en mejorar la

organizacion de las empresas.

D. Efectividad perencial. Es la que tiene como finalidad auxiliar al
director o gerente general de una empresa en ¢l desempeiio de sus funciones;
le proporciona conocimicntos y técnicas para mejorar fa productividad de las

MISINAs. (s

El buen funcionamiento de las empresas depende del mas del 80% de
la direccion. Para lograr un cambio que beneficic a la empresa, el primero que

debe estar convencido de la necesidad de mejorarla es el director o gerente; si

(58} Idem, p 27
($6)RENDIN. W L foctividad Gerencial, [rans, Ménco 197K, p 1)
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é1 no esté de acuerdo en lograr mejores niveles de produccién y calidad

cualquicr esfucrzo que sc haga en otras 4rcas de la empresa serd nulo.

Capitulo 3

COMISIONES MIXTAS EN LOS CENTROS DE TRABAJO

3.1 Comisiones Mixtas Obrero Patronales.

Son ¢l conjunto de personas clegidas paritariamente por los
trabajadores y los patroncs, con ¢l fin de que prevengan, conozcan y resuelvan
los problemas laborales, formulen recomendaciones y propongan proyectos
que se dirijan a la productividad, y a la capacitacién y ¢l adiestramiento, a la
scguridad ¢ higiene y a otras medidas tendientes a lograr el mejor
funcionamiento de una empresa productora o distribuidora de bicnes o

servicios.

Los articulos 132 fraccion XXVII y 134 fraccion I1X de la Ley Federal
del Trabajo, establece que es obligacion de los patrones y trabajadores,
participar en la integracién y funcionamiento de las comisiones mixtas que

deben constituirse y operar en las empresas de acuerdo con la misma Ley.

Asimismo los articulos 125 fraccidn | y 509 de la Ley, determinan que
las comisiones mixtas, deben integrarse por igual nimero de representantes de
trabajadores  y del patrén (panicipacion de  wtilidades, capacitacion y

adiestramicnto y seguridad ¢ higienc).




La Ley Federal del trabajo establece expresamente las comisiones

mixtas siguicntes.

3.1.1 Cormision mixta de capacitacion y adiestramiento (articulo 153-I).

3.1.2. Comisién mixta de seguridad e higiene (articulo 509).

3.13. Comision mixta para determinar la participacion individual de los

trabajadores (articulo 125, fraccion 1).

3.14. Comision Mixta para determinar la antigiiedad de los

trabajadores (articulo 158).

3.1.5. Comisién mixta para formular ¢l reglamento interior de trabajo
(articulo 424, fraccion 1).

La Ley, establece la posibilidad que se constituyan otras comisiones
mixtas, para lo cuan ¢l en articulo 392, dispone que: “en los contratos
colectivos podra cstablecerse las comisiones mixtas para el cumplimiento de
diversas funciones sociales y cconomicas” y es este ¢l fundameato de Ia

comisitn mixta de productividad a que se comentara mas adelante.

Es impontante sefialar que de acuerdo con lo dispuesto por el articulo
183 dc la Ley, los trabajadores de confianza no pueden scr representantes de

los trabajadores en las comisiones mixtas.

Los miembros de las comisiones mixtas desempeiaran sus funciones
gratuitamente dentro de las horas de trabajo como lo establece el articulo 510

de la Ley, lo que significa que los representantes no devengaran retnbucion
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extra por tales funciones, pero si ticnen derecho a recibir su salario, ya que
tales funciones son sustitutas de las asignadas a los puestos que desempeiian

cn la empresa.

3.1.1. Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

El articulo 153 -1 de la Ley federal del trabajo, establece que la
organizacion de estas comisiones es obligatoria y que se integrardn por igual
namero de sepresentantes de trabajadotes y patrones, para elaboracion y
pucsta en operacién de los sistemas, planes y programas de capacitacion y
adiestramicnto para los trabajadores, asi como para sugerir medidas tendientes

para los trabajadores, conforme a las necesidades de ambas partes.

Dc acuerdo a lo que disponen los articulos 153-N, 153-0 y 153-Q, los
planes y programas de capacitacion y adicstramicnto, deben cubnir los

siguientes requisitos:

- Ser sometidos de comin acuerdo entre trabajadores y patrones, a la
aprobacion de la Sccretaria del Trabajo y Prevision Social.

- Comprender todos los pucstos existentes en la empresa, tanto de base
como de confianza.

- Referirse a periodos no mayores de 4 ailos.

- Precisar Ias etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y
adicstramicnto.

« Aquellos oftros que establezcan mediante criterios gencrales la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social (articulo 153-Q, fracciéon V1 de la
Ley Federal del Trabajo) y que scan publicados en ¢l Diario Oficial de la

Federacion.




Anteriormente, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a través de
la UCECA, siglas de la “Unidad Coordinadora del Emplco, Capacitacién y
Adiestramiento la cual era un organismo descentralizado dependiente de dicha
Secretaria que tenia su cargo ¢l servicio nacional de empleo, capacitacion y
adiestramiento emitia los critcrios generales antes mencionados. Sin embargo,
a pantir del 2 de agosto de 1984, desaparecio la UCECA y tomo sus funciones
la Direccion General de Capacitacion y Productividad, también dependiente de

dicha Secretaria.

Los articulos 153-1y 153-J de {a Ley, cstablece que son obligaciones de

esta comision:

- Vigilar el cumplimiento de la obligacion patronal de proporcionar
capacitacion y adiestramiento, a sus trabajadores.
- Vigilar la instrumentacion y operacion del sistema y procedimientos
de capacitacion y adiestramiento.
- Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los sistemas y

procedimicntos, conforme las necesidades de los trabajadores de la empresa.

El articulo 153-Q de la Ley Obrera, establece la obligacion para el
patron de registrar ante la Direccion General de Capacitacion y productividad
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la integracion de esta comision
y para tal efecto, los nombramicntos de las personas que integren dicha
comision, deben estar firmados por quien tenga facultades para actuar en
nombre del patron. tratandose de los representantes patronales v por las
personas que tengan facultades para actuar a nombre del sindicato, tratandose

de los representantes.
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Una vez nombrados los representantes de ambas partes, se comin
acuerdo sc scialard lugar, dia y hora para la cclebracion de una primera junta
de representantes que tendrd ¢l cardcter de constitutiva y en cual deberdn
aprobarse las bases generales que regulen ¢l funcionamiento de la comision,

levantandose la correspondicnte acta constitutiva.

Mediante oficio nim. 1005 de fecha 2 de agosto de 1984, publicado en
¢l Diario Oficial de la Federacion el dia 10 del mismo mes y afio, fueron
dictados los criterios de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, por lo que
o ¢l nimero de representantes ante la comision se refiere, mismos que en la

actualidad sigucn vigentes bajo los siguientes términos.

Las comisiones mixtas de capacitacién y adiestramicnto se integrarin

preferentemente con el siguicnte nimero de representantes:

Uno por parte de {os trabajadores y otro por parte del patrén, cuando la

comisién mixta represente hasta 20 trabajadores.

- Tres de los trabajadores y tres del patrén, cuando la comision mixta
represente de 21 a 100 trabajadores.
- Cinco dc los trabajadores y cinco del patron, cuando la comisidn

mixta represente a mas de 100 trabajadores.
3.1.2. Comisién Mixta de Seguridad ¢ Higiene.
Regulan la comisién mixta de seguridad ¢ higiene, los articulos 509 y

512 del Reglamento General de Scguridad ¢ Higiene en el Trabajo, asi como

el instructivo Nim. 19 del Reglamento General de Seguridad ¢ Higicne



92

cxpedido por la Secrctaria dcl Trabajo y Prevision Social, relativo a la
constitucion, registro y funcionamicnto de las comisiones mixtas de seguridad

c higienc cn cl trabajo.

l.a organizacion de estas comisiones es obligatoria cn los términos del
articulo 509 dc la Ley Federa! del Trabajo y también cs obligatorio para los
patroncs y trabajadores participar en la  integracién y funcionamiento de
las comisiones de referencia, de acuerdo con lo previsto por ¢l anticulo 132
fraccidn XXVII y articulo 134 fraccion 1X de la Ley de la Materia. Estas
comisiones s¢ desempefian gratuitamente dentro de las horas de trabajo, de
modo que no generan ingreso adicional para cl trabajador y no hay cantidad
fija, ni limites cuantitativos para las comisiones mixtas de scguridad ¢ higiene,

debiéndose integrar tantas como scan necesarios en la cmpresa.

La cantidad dc integrantes de cada comisién no esta determinada por la
Lcy, sin embargo, estard cn razon directa del nimero de trabajadores al
servicio de la empresa y ¢l instructivo 19 que apunta que estos minimamente

pucden  ser:

- Si ¢l nimero de trabajadores no es mayor de 20, un representante de
los trabajadores y uno del patrdn;

- S{ hay de 21 a 100 trabajadores, dos representantes por cada parte;

- Si son mas de 100 trabajadores, cinco representantes por cada parte y
ademds por cada trabajador representante propictario se deberd designar un

suplente y ¢l nimero de representantes de cada parte deberd ser igual.

De acuerdo con lo que disponen los articulos 197 y 198 del Reglamento
General de Seguridad ¢ Higicne en ¢l Trabajo y puntos del 13 a la 16 del
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Instructivo Nam. 19 el patrén designard a sus representantes y ¢l sindicato los
representantes de los trabajadores. Cuando no cxista contrato colectivo de
trabajo vigente, la mayoria de los trabajadores hardn las designaciones

respectivas.

Una vez nombrados los representantes, dstos deberdn reunirse de
inmediato para levantar ¢l acta constitutiva de la comision mixta se seguridad
¢ higiene y una vez cubicrto ¢l requisito anterior, las comisiones mixtas,
deberdn registrarse ante la autoridad laboral que corresponda segin la
jurisdiccion aplicable a la empresa (federal o local) y segin su ubicacion

geogrifica, de conformidad con las bases siguicntes:

- Si a la empresa le es aplicable la jurisdiccidn federal y el centro de
trabajo estd ubicado en el interior de la Republica, ante la Delegacion Federal
del Trabajo que le corresponda.

- Si la empresa le es aplicable la jurisdiceion local y ubicada en el
Distrito Federal, ante la Direccion General del Trabajo y Prevision Social del
Departamento del Distrito Federal.

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

Scguridad en cl Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

En la primera reunion de trabajo, la comision mixta de scguridad ¢
higiene debe, formular cf programa calendario anual de recorridos mensuales a
los cdificios, locales, instalaciones y equipos en su centro de trabajo, para
verificar las condiciones de scguridad ¢ higiene que prevalecen, como lo

establece el punto 29 del instructivo nimero 19.
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Normalmente, deben efectuar como minimo una visita mensual a los
edificios, instalaciones, equipos ctc. , para verificar sus condicioncs, pero
puede realizar otras adicionales por iniciativa del patron o de los trabajadores.

Las comisiones mixtas de scguridad ¢ higicne ticnen la obligacion, en
términos gencrales, de proponer y vigilar ¢l cumplimiento de las normas de

seguridad ¢ higiene cn el trabajo.

Una de las obligaciones concretas de la comision que resulta de la de
hacer visitas y recorridos y sesionar, es la de levantar actas para asentar los
hechos detectados y sus conclusiones, como lo establece le articulo 202 del
Reglamento General de Seguridad e Higiene en el trabajo y los puntos 30y 31

del Instructivo Nim. 19.

Actualmente la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, solicita que
estas actas mensuales sean presentadas ante dicha autoridad, dentro de los diez
dias de cada mcs y ante las mismas autoridades laborales en que fuc registrada

{a comisién.

3.1.3. Comision Mixta para Determinar la Participacién de los

Trabajadores en las Utilidades.

La renta gravable es un concepto que scitala la Constitucion en su
articulo 123 apartado A, fraccion IX inciso ¢) y la Ley Federal del Trabajo en
su articulo 120 y sirve como punto partida para determinar el reparto de
utilidades cormespondiente a los trabajadores y sc encuentra especificamente
establecidos cn los articulos 14 y 109 de Ia Ley del lmpuesto sobre la Renta,
segin sc trate de sociedades mercantiles o de personas fisicas que realicen

actividades empresaniales.
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Partiendo del principio de que e articulo 126 de la Ley Federal del
Trabajo tienen un caracter limitativo y no enunciativo, debemos entender que
solo s¢ encuentran exceptuadas de repartir utilidades , las empresas que tengan
las caracteristicas que la disposicion sefiala o bien las instituciones a las que

hace referencia.

Para proceder de wtilidades de la empresa entre los trabajadores. s
necesario primero calcular la renta gravable que le sirve de base, de Ia

siguicntc manera:

Ingresos acumulables, menos

Deducciones autorizadas, igual

Renta gravable.

El 10% de renta gravables asi determinada, es el monto de la unidad
repartible entre los trabajadores, conforme a la resolucién  de la Comisién
Nacional para ¢l Reparto de Utilidades, que se publicé en el Diario Oficial de

la Federacion el 4 de marzo de 1985.

Dentro de un ténmino de tres dias a partir de la fecha en que se presente
la declaracion anual del impuesto sobre la renta, o la complementaria en su
caso, los patrones cntregardn copia de la misma a los trabajadores segun lo
disponen los articulos de 10 al 13 del Reglamento de los articulos 121 y 122
de la Ley Federal del trabajo. El derecho a recibir dicha copia sera cjercitado
por cl sindicato titular del contrato colectivo o contrato-ley ; a falta de estos
dos, quedara a disposicion de la persona o personas que designen la mayoria
de los trabajadores. Los anexos de esta declaracion  también quedaran a

disposicion en las oficinas de la empresa como lo establece ¢l articulo 11 del



Reglamento mencionado. durante un ténmino de 30 dias a partir de la entrega

ya citada.

En los 30 dias siguientes a la conclusion del plazo del articulo 11, los
trabajadores podran formular objeciones a ta declaracion anual del impuesto
sobre Ia renta ante la Subdireccion de Participacion de Utilidades de la

Secretaria de Hacienda v Crédito Pablico. la que resalvera al respecto.

De resultar aumentada la utilidad repantible, se debera proceder a
efectuar el reparto adicional que comesponda, como sc desprende de los
articulos 24 y 25 de la Tercera Comision Nacional para la Participacion de

Utilidades de los Trabajadores en las utilidades de {as empresas.

De acuerdo con cl articulo 122 de la Ley Federal del Trabajo, ¢l plazo
para efectuar el reparto de utilidades es de 60 dias contados a partir de la fecha
cn que deba pagarse ¢l impucesto anual, aun cuando no se pague el impuesto o
la empresa obtenga promoga por parte de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Piblico para la presentacion de su declaracion anual del impuesto sobre la
renta. Por lo anteriormente mencionado, el reparto de utilidades debe hacerse a
mas tardar ¢l dia 30 de mayo, independientemente de la fecha en que se

presente la declaracion

Para este fin debe integrarse una comision mixta que s encargue de
determinar quiénes ticnen derecho a participar en las utilidades y por cuanto;
esta comision estara integrada por niimero igual de representantes del patron y
de los trabajadores, como lo establece el articulo 125-1 de a Ley Federal del

Trabajo.
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La empresa deberd poner a disposicion de comision las listas de
asistencia y de raya dc los trabajadores y los demas clementos de que disponga
y que sean necesarios y con base en los documentos mencionados, la
Comision mixta procedera a elaborar el proyecto de reparto, para lo cual podra

seguir cl siguiente procedimiento:

- Elaboracion de listas completas de trabajadores de base, de confianza
y eventuales;
- Determinacion de dias laborados por cada trabajador;

- Determinacion de salarios devengados por cada trabajador.

El articulo 123 de la Ley Federal del Trabajo, establece que fa utilidad
repartible se dividird cn dos partes iguales, la primera se repartira a los
trabajadores de acuerdo al namero de dias trabajados por cada uno y la

segunda sc repartira en proporcion a los salarios devengados por ¢l trabajador.

La comisién mixta tomara sus decisiones por mayoria de votos de sus
integrantes. En caso de que no pucda llegarse a una mayoria de votos respecto
de un punto, este sera decidido por el inspector del trabajo, como lo establece

el articulo 125 fraccion 11 de la Ley Federal del Trabajo.

Con base en ¢l articulo 125 fracciones Ul y 1V de la Ley obrera, los
trabajadores ticnen el derecho de hacer las observaciones que consideren
pentinentes dentro del término de 15 dias, contados a partir  de que se haya
claborado y dado a conocer ¢l proyecto de reparto y de no ejercitarlo se pierde

ese derecho.
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Por ultimo, ¢l parrafo tercero del asticulo 122 de la Ley, prescribe que
las utilidades no cobradas en ¢l aflo en que sean exigibles, sc agregaran a la

utilidad repartible del aito siguiente.

3.1.4. Comision Mixta para Determinar la Antigiedad de los

Trabajadores.

La antigiiedad es el tiempo efectivo de trabajo que transcurre durante la

vigencia de una relacion laboral.

La Ley Federal del Trabajo establece los derechos que otorga la

antigiiedad:

Vacaciones, [Estas sc otorgan a todo trabajador que tanga mas de un
ailo de servicios y aumentan segiin la antigiledad en términos de los dispuesto

por ¢l articulo 76 de la Ley federal del Trabajo.

Vacantes definitivas o provisionales. Conforme al arnticulo 159 de la
Ley Federal del trabajo, éstas scran cubiertas cscalofonariamente por el
trabajador de la categoria inmediata inferior del respectivo oficio o profesion;
sin embargo, ¢l patran cumplio con la obligacion de capacitar a quicnes se
encontraban en ese nivel, ¢l ascenso correspondera a quién haya demostrado
ser ¢l mds apto y tenga mayor antigiiedad, de no haberse capacitado cl
personal, la vacante sc otorgard al de mayor antigisedad. Es conocido como “cl
escalafon ciego™, porque unicamente toma en cuenta la antigicdad del

trabajador para otorgarle un ascenso y no toma en cuenta su productividad.




Prima de antigiiedad. El articulo 162 de la Ley, establece que los
trabajadores de planta ticnen derccho al pago de una prima de antigiledad,
prestacion que implica un reconocimiento que sc hace al trabajador por el
tiempo que ha colaborado en una empresa y que aun en el caso de que fuese

despedido justificada o injustificadamente se ticne que pagar.

La funcion principal de la comision mixta de antigiiedad, de acuerdo al
articulo 158 de la Ley Obrera, es la fonmulacion del cuadro general de
antigiiedades de cada trabajador por categorias de cada profesion u oficio y

abarcando tanto a trabajadores de base como de confianza.

Respecto a la integracion de esta comision, la Ley no determina un
numero fijo de miembros, por lo que debera constar unicamente en forma

paritaria sin otra regla especial.

El articulo 158 de la Ley otorga a estas comisiones facultades no solo
para configurar y resolver cucstiones relativas  al cuadro general de
antigicdades, sino incluso para emitir resoluciones ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje que por materia y territorio les corresponda, mediante

el procedimicnto cspecial anotado en los articulos 892 al 899 de la Ley.

Este cuadro debe actualizarse v darle la debida publicidad cuantas veces
fucra necesario al ocurrir modificaciones, a efecto de respetar el derecho de los
trabajndores de que se fes determine su antigiedad y tenerlo a disposicion de
las autondades para ¢l caso de que se realice una visita de inspeccitn de

condiciones de trabajo.




3.1.5.Comisién Mixta para Formular el Reglamento laterior de Trabajo.

La claboracion del reglamento interior de trabajo, conforme a lo
dispuesto por el articulo 424 de la multicitada Lcy, sc efectuard por una

comisidn mixta de representantes de los trabajadores y del patron.

Las funciones de esta comision consislen en:

- Formular las normas integrantes del reglamento.

- Firmar el documento en que conste el reglamento interior de trabajo.
- Depositarlo ante la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje

competentc,

3.2. Convenios de Productividad.

El Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y fa
Calidad. nos proporciona un marco de referencia para la claboracion de un
convenio de productividad en cada empresa productora o distribuidora de
bienes o servicios, que deberd determinar cuales son sus problemas y areas de
oportunidad para mcjorar su productividad y calidad, cuales pueden ser sus
programas y consecucntemente y como repartir los beneficios de este esfuerzo

o resultado de productividad.

El momento que vivimos cs ¢l indicado para acordar con ¢l sindicato o
en su caso con los trabajadores de la empresa, un convenio para clevar la
productividad y la calidad. Dcbemos aprovechar el impulso que nos
proporciona ¢l Acucrdo Nacional antes mencionado, para que sin dejar pasar

tiempo v con cllo sus cfectos, sc fime el convenio referido, que ain sin
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programas o acciones fundamentales de ambas partes para mcjorar la

productividad y la calidad.

Los sindicatos y los trabajadores cstdn cn estos momentos maés
receptivos a participar y apoyar las ideas y acciones cn csta direccion, por lo
que el procedimicnto para la firma de este convenio debe ser eminentemente
participativo, no sélo por la meta de identificar conjuntamente los problemas
de productividad y las acciones que podrian mcjorarla, sino mas aun, porque
no puede cxistir una motivacién y un interés genuino v trascendente ¢n la
persona, si no se involucra desde una ctapa temprana cn la deteccion,
plancacion y cjecucion de los programas de productividad y calidad y cabe
hacer notar que csta participacion cs fundamental en el caso del sindicato y en

especial de sus diferentes y delegados.

Los puntos principales que deberd contener el convenio de

productividad scrian las siguientes:

- Establecer de una mancra clara y definida los compromisos de cada
una de las partes: administracién de la empresa, dirigentes sindicales y
trabajadores.

- Crear una comisién mixta de productividad que clabore los plancs y

programas de productividad, que son los siguientes.

1. Realizard un diagnéstico deteccion de las dreas o actividades cn las
que sc efectuara para conocer cudles son los problemas de productividad y de

quc magnitud.
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2, Determinara cuales son las estrategias a seguir ¢ incrementara las
acciones que sc tomaran para mejorar la productividad de las drcas antes
identificadas.

3. Evaluara los avances para controlar el programa y adelantos, como
para poder medir los resultados de productividad que cada parte ha togrado.

- Establecera la forma y témminos en que se compensara a quienes
participaron y lograron ¢l beneficio, a efecto de repartir cquitativamente éstos.

- Por ultimo, no se deberda integrar ¢l convenio mi los planes y
programas de productividad al contrato colectivo de trabajo, en virtud de que
las cuestiones de productividad y calidad no son materia de ncgociacién
colectiva, sino de cultura de trabajo y {o tinico que sc lograria con esto, seria
darles mayores clementos al sindicato y a los trabajadores para presionar a las

empresas en las revisiones de los contratos colectivos.

3.2.1.Comisién Mixta de Productividad.

Es una comision mixta que no obstante ser de indole contractual y no
obligatonia legalmente, tendrd un gran impacto por su contribucién en el

aumento de productividad de las empresas y sus trabajadores.

En los aspectos organizadores tales como: integracion sesiones y
recormidos, nombramiento  de  micmbros convocatorias y  votaciones,
descmpeno, obligaciones y derechos, duracion en el cargo, funciones
especificas y tareas, la comision que nos ocupa no se diferencia mayormente
de otras de indole legal como la de capacitacion y adiestramiento, la de

seguridad ¢ higiene, etc., ya que han sido analizados en este capitulo.




103

Podran existir una o mas comisiones mixtas dc productividad en cada
empresa, dependiendo de la diversidad de labores a desarrollar por los

trabajadores.

Por cuanto al nimero de miembros que integraran, la regla que deberan
ser paritarias, esto cs, con igual numero de representantes del patron y de los
trabajadores, dependiendo el nimero de representantes. del namero total de

trabajadores y de las necesidades de la empresa.

Por la naturaleza de las funciones que se les conferiran, los miembros
que integren la comision deben contar, para su mejor desempeiio, con
amplitud de criterio, sélida preparacion y experiencia en la industria, servicio
o actividad de que sc trate, asi como capacidad para cumplir con
responsabilidad y entusiasmo las tareas que se les encomienden, a fin de estar
en aptitud de proponer y dar seguimiento a las medidas que se estimen

convenientes tomar para incrementar la productividad.

Al igual que en otras comisiones y para evitar. en la medida de lo
posible, discrepancias que paralicen su accion, es conveniente que sc les dote
de reglamentos intemos de operacion manuales ¢ instructivos a los cuales

recurTir y que sirvan para instruir a los miembros en sus tareas

El nivel que alcancen las funciones y tareas de la comision, dependera
en mucho de la organizacion administrativa y cultura de productividad que
exista en cada empresa, que deben tender a la implantacion de esta cultura,
bajo la forma de concertacion productiva que implica mayor participacion de
los trabajadores y conjuntamente, la apertura para cl reparto de los beneficios

obtenidos por la productividad.



De mancra genceral, estas son algunas funciones para ser desempefiadas
por la comision mixta de productividad, dependiendo del nivel de decisién que

s¢ le otorguc en cada empresa:

- Hacer cumplir lo establecido en los reglamentos. instructivos y demas
documentos existentes o que sc creen en materia de productividad,

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

- Proponer ¢ intervenir en la claboracion de medidas (en union de otras
comisiones, si fuera ¢l caso) para prevenir riesgos de trabajo, dada su
vinculacion con la productividad y los métodos seguros de trabajo;

- Sugerir medidas tendientes a diagnosticar, pronosticar y evaluar
necesidades cuya resolucion sea importante para incrementar fa productividad.

- Participar en la claboracién de los planes y programas de capacitacién
y adiestramicnto y vigilar ¢l avance de los mismos, en los aspectos que tengan
que ver con la productividad y ¢f bienestar de los trabajadores;

- Vigilar conjuntamente con la administracion de la empresa, la
implantacién de métodos para identificar metas y prioridades, incluidos las de
produccién que pucdan alcanzarse en determinado plazo, estabicciendo las
politicas deseables y asignando responsables dentro de los diferentes
proyectos;

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

- Generar estudios o discusiones en las frcas requeridas entre
empresas, sindicato y trabajadores, sobre aquellas condiciones del proceso
productivo y dcl entomo laboral y ambicntal que proporcionen un mayor
desenvolvimiento del trabajador, incluidos incentivos que motiven a trabajar

para elevar sus niveles de productividad.



105

Dada la intima rclacion que guardan la productividad con la
capacitacién y ¢l adiestramicnto y la seguridad ¢ higicne, que en recalidad no
son sino aspectos coincidentes de un mismo objetivo que es la produccion. en
algunas cmpresas hemos podido observar la politica de fusionar las
comisiones antes mencionadas y se forme una comision Unica con lareas
muiltiples, pero  mutuamente coordinadas entre si, lo cual segun se comenta
entre los representantes de dichas empresas simplifica las tareas, evita
distraccién de trabajadores y elimina las cargas administrativas adicionales
que entorpecen la marcha de 1a empresa cuando actdan separadamente. Estas
comisiones se gjustan a las disposiciones legales y administrativas en cada
caso, pero también a las politicas de productividad que se determinen. Sin
embargo, sosticnc que la comision mixta de productividad debe ser contractual
y debe eslar constituida y actuar cn forma independicnte en relacion a las otras
comisiones que por disposicion legal se deben crear en las empresas, toda vez
que dichas empresas y sus trabajadores, deben ser productivas por

convencimicnto propio y no porque una Ley asi lo cstablezca.

Para tener un buen éxito en la implantacién de las comisiones de
productividad, se requicre la mayor participacién de los trabajadores que sca

posible, por medio de motivacidn, salario remunerador ¢ incentivos.

Para contar con pardmetros cfectivos de medicion de la productividad
de la empresa y los trabajadores, es necesario establecer una metodologia de
medicion, entendida como un instrumento de andlisis de la productividad que
en periodos detenminados muestre, lo mds objetivamente  paosible, el
comportamicnito de la empresa y los trabajadores de modo que, sobre estos
resultados, se pucda pronosticar el futuro y determinar las cstrategias a seguir.

En todo este proceso juega un papel muy importante la comision mixta de



productividad, que serd la encargada de dar scguimiento a los planes y
programas correspondicntes y velar por su perfeccionamiento, sugiriendo las

correcciones pertinentes.

Desde fuego, cada empresa tendra que formular sus propios estudios de
tiempos y movimientos para poder obtencr !a productividad que en cada caso

se requiera.

La Comision Mixta de Productividad debera desarrollar, implementar y
vigilar un sistema de cvaluacion individual de la productividad del trabajador,

que contemplara lo siguiente:

Actitud hacia el trabajo;
Calidad en ¢l trabajo;

Cantidad en ¢l trabajo;

Cumplimiento de la asi iay punt
Cumplimiento de objetivos laborales;
Responsabilidad;

Disciplina;

Orden y limpieza; y

Las demas que determine 1a Comision Mixta.

Estas cvaluaciones que serian periodicas  (diarias, semanales,
quincenales, mensuales o anuales) podrian ser un clemento clave para
identificar los crrores y deficiencias dec los planes y programas de
productividad, para ¢l efecto de ser corregidos y asimismo, serian prucbas

documentales idoncas para acreditar ante las Juntas de Conciliacion y
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Arbitraje la causal de despido justificado de un trabajador por su baja
productividad, de acuesdo con la adicion a la Ley se propone en este trabajo de

investigacion.

Contrato Colectivo de Trabajo. Resulta frecuente que los fenémenos
sociales rebasen a la normatividad de cualquier disciplina juridica, situacion
que no ha sido diferente tratandose de las relaciones laborales, en donde la
materia de productividad ha sido ya objeto de concertacion desde hace varios
afios en la contratacion colectiva y particularmente por empresas preocupadas
por alcanzar un desamollo y expansion acorde con la época. Por lo que resulta
convenicnte conocer estos avances sobre la materia, de tal forma que se

puedan aprovechar por Ias empresas que atin no se han iniciado en este campo.

El articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo define al contrato
colectivo como: “El convenio cclebrado 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 segin las cuales debe presentarse el
trabajo en una o mas empresas o establecimientos™. Cabe hacer notar que el
articulo confunde ¢l 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 articulos
1792, 1983 y 1794 del Codigo Civil para el Distrito Federal.

Por otro lado, cl articulo 387 de la Ley establece que: “E! patron que
emplee trabajadores miembros de un sindicato, tendra obligacién de celebrar
con éste, cuando lo solicite, un contrato colectivo™. “Si el patron se niega a
firmar ¢l contrato, podrin los trabajadores cjercitar ¢l derecho de huelga

consignado en el articulo 450™.
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Nos dice el articulo 391 de la Ley Federal del Trabajo, que el contrato

colectivo contendra:

1. El nombre y domicilio de los contratantes;

11. Las cmpresas y establecimientos que abarque;

111. Su duracion o la expresion de ser por tiempo indeterminado o para
obra determinada;

1V. Las jornadas de trabajo.

V. Los dias de descanso y vacaciones;

V1. El monto de los salarios:

VII. Las clausulas relativas a la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores en la empresa o establecimicnto que comprenda; '

VIIL. Disposiciones sobre {a capacitacion o adicstramicnto inicial que se
deba impartir a quicnes vayan a ingresar a laborar en la empresa o
establecimicnto.

IX. Las bases sobre la integracion y funcionamiento de las comisiones
que deban integrarse de acuerdo con esta Ley: y

X. Las demis estipulaciones que convengan a las partes.

El articulo 396 de la Ley Federal del Trabajo cstablece que las
estipulaciones del contrato colectivo se extiende a todas las personas que

+

trabajan cn la cmpresa, Juc no scan mi os del sindicato que lo ha

celebrado, con la limitacion de los empleados de confianza.

El contrato colectivo de trabajo es una figura juridica conocida con
dicha denominacion, mas no por eso debe considerarse que cuenta con los
clementos, finalidad y naturaleza de contrato o convenio desde ¢l punto de

vista previsto por los articulos 1791, 1793, 1794 del Codigo Civil pam el




Distrito Federal y 17 de la Ley Federal del Trabajo, en virtud de que el
convenio latu sensu es el acuerdo de voluntades que crea, modifica, transmite
o extingue derechos y obligaciones, siendo el clemento esencial el acuerdo de
voluntades, entendicndo éste como la libertad de decision y eleccian, la cual
no existe en 1a figura juridica conocida como contrato colectivo, toda vez que
desde ¢l punto de vista patronal no existe esa autonomia de la voluntad para
contratar o no hacerlo, para determinar las condiciones del contrato o

modificarlo o para dar por terminado el mismo.

El articulo 390 de ia Ley Federal del Trabajo nos dice: “El contrato
colectivo de trabajo debera celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad. Se
hara por triplicado, entregandose un ejemplar a cada una de las partes y sc
depositara ¢l otro tanto en la Junta de Conciliacion y Arbitraje. El contrato
surtira cfectos desde la fecha y hora de presentacion del documento, salvo que

las partes hubiesen convenido en fecha distinta™.

En consecuencia el depdsito ante la autoridad competente no debera
tomarse en cuenta como un elemento de existencia del contrato colectivo de

trabajo, sino como un clemento de eficacia o validez juridica.

3.2.2. Fuerza y Trascendencia Juridica de las Resoluciones de las

Comisiones Mixtas,

Los representantes e la comisiones mixtas no son mandatarios de los
trabajadores, ni de los patrones. En la relacion de mandato, ¢l mandatario
actiia por instrucciones expresas del mandante o, cuando menos, con su
autorizacion para actuar dentro del itea prefijada por ¢l otorgante eu el

mandato. Al designarse  un representante de las comisiones mixtas, los
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trabajadores y patrones no los instruyen, ni los autorizan para actuar y
tampoco les transmiten dercchos, porque estos derechos y facultades estan
previstos en la Ley Federal del Trabajo o en los contratos colectivos de

trabajo.

La naturaleza juridica de las comisiones mixtas es la de ser organos
comunitarios dec investigacion, vigilancia, asesoria, reglamentacion o
resolucion en materia de capacitacion y adiestramicnto, seguridad ¢ higiene,
reparto de utilidades, antigiicdad de los trabajadores, reglamento interior de
trabajo, de desarrollo dcl trabajo, de productividad y en general, en materia
cconomica y social de la empresa dentro de sus respectivos ambitos

competentes.




CAPITULO 4
UNA NUEVA CUAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO
LA BAJA PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJADOR

4.1. lmportancia de Dar el Aviso de Rescision a los Trabajadores.
“Después de consultar los laudos de las Juntas de Conciliacién y las

cjecutorias de la Suprema Cone de Justicia de la Nacion del cambio de

impresiones que sostuvo con los sectores interesados incluyd un pamrafo

altimo del articulo 47"

“La falta dec aviso al trabajador o a la Junta por si sola bastara para

considerar que ¢l despido fue injustificado™.

Segiin se desprende del cniterio de varios doctrinarios que la adicion al
articulo 47 obedecia por una parte a la nccesaria existencia de una constancia
auténtica del despido, y por otra, que el trabajador tenga conocimiento de la
causa o causas que podra aducir el patron para justificarlo, o cual ademas le

permitira preparar su contradefensa.

Es asi como en pro de la adicion hecha al articulo 47 de 1a Ley Laboral
en cl afio de 1980 varios autores se  pronunciaron con criterios en
donde justifican la sancion que ahora se imponia al patron por falta de aviso al
trabajador, dentro de los cuales tenemos al maestro Trueba Urbina ¢l cual
manifestaba  que: “Se adiciona acertadamente este precepto con  la
disposicion contenida en la parte final del mismo que obliga al patron a dar al

trabajador aviso escrito de la fecha v causas de rescision o despido. Esta

(5TIDE LA CUEVA, Mano ELNueve Direche Mencaoy det Trabaio Ob Crt, p 253
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obligacién patronal ticne por objeto configurar con precision la causal de
despido y la fecha en la que ésta surte efectos a fin de que el trabajador pueda
hacer valer sus derechos frente a la causal o causales de rescision invocadas,
la adicion de que se trata es notoriamente trascendente en relacion con los
despidos de los trabajadores, porque ¢l aviso escrito y la causal o causales que
se hagan valer en ¢l mismo como se ha dicho, configuran definitivamente la
rescision o despido, de manera que entre tanto no se¢ le comunique al
trabajador por escrito no surte cfectos legales, y no corre el término de
prescripeion  para ¢l ejercicio de las acciones, por una parte; y por otra cl
patron que rescinda o despida al trabajador por causales que invoque en el
aviso escrito, no podrd oponer como excepeion otras causales distintas de las
que motivaron el despido que comunico al trabajador. En caso de que el patron
despida al trabajador, sin darle el aviso escrito, se genera la presuncion de que
el despido es injustificado y quedara obligado a probar que no despidio al
trabajador o que éste abandond ¢l trabajo, pues de o contrario se escudaria en
el incumplimiento de un precepto imperativo para originarle al trabajador
desventajas cn el juicio laboral, de acuerdo con ¢l principio procesal derivado
del articulo 55 de esta ley. Ahora bien, si el trabajador sc nicga a recibir ¢l
aviso escrito, ¢l patrén deberd comprobar idoncamente tal circunstancia para
no ser acreedor a las sanciones anteriores. No obstante lo expresado
anteriormente, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha resuelto que la
falta de aviso por parte del patron sélo produce el efecto de que se le imponga
como sancion una multa. Este criterio nos parece absurdo y contrario al

espiritu de la disposicion™ ¢n

(58) Nucva Ley d¢ Trabaso Reformada, Comentads por Alherio Truchs Urbuna y Jorpe Truehs Harara, Poma,
Meuco, p 48



El maestro Mario de la Cueva seiiala al respecto:

“La finalidad de éste precepto es doble: por una pane la existencia de
una constancia auténtica del despido; v por la otra, que el trabajador tenga
conocimicnto de la causa o causas que podra aducir el patrono para
justificarlo, lo cual ademas te permitira preparar su contradefensa, claro esta
que el patrono puede despedir y no entregar la constancia, pero si asi ocurren
los hechos, no podra alegar cn su defensa ninguna causa justificada de
rescision, lo que dard por resultado que una vez comprobado ¢l hecho del
despido, debe decretarse la reinstalacion o el pago de la indemnizacion

procedente, a eleccion del trabajador™os

De las transcripciones realizadas se desprende que existen criterios en
razon de que la falta de aviso produce que ¢l despido sea injustificado y como
consecuencia la Junta de Conciliacion y Arbitraje invanablemente debera
condenar al patron a reinstalar o indemnizar al trabajador segin la accion

intentada por el trabajador.

El hecho de haber mencionado en los anteriores apartados que
muestran evidentemente un acuerdo total con la adicién al articulo 47 en las
reformas 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 doctrinanios han venido dando al contenido de
la reforina, al igual que estudiar aquellos otros criterios que van en contra de
lo establecido por la Ley como lo sustenta Baltazar Cavazos Flores, el cual

afirma en su libro Causales de Despido: ...Desde lucgo no coincidimos en

(59)DE LA CUEVA. Mano E] Nucvo Derecho Messcans dei Irataue, Op Cot . p 243
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absoluto como el legislador, influido por Trueba Urbina v sobre todo por
Mario de la Cueva, ya que estimamos que la justificacion o injustificacion de
un despido. no puede derivarse de un simpic acto administrativo de
notificacion. ya que sostenemos que los despidos scran justificados o no, por
su propia naturaleza, independientemente de que se de o no el aviso de

notificacion” o

Es importante scitalar que cn ¢l caso de que el trabajador se niegue a
recibir ¢l aviso escrito, ¢l articulo en comento establece que en este caso el
patron dentro de los dias siguientes a la fecha de la rescision debera hacerlo
del conocimiento de la Junta respectiva, proporcionando a ésta el domicilio
que tenga registrado y solicitando su notificacion al trabajador, es decir, no
resulta optativo para el patron notificar este aviso al trabajador o a la Junta,
sino que tiene la obligacion de notificario primero al trabajador y sélo cuando
éste no quiera recibirlo o no cs localizado, ¢s que lo tiene que comunicar a la

Junta, para que ésta lo haga de conocimiento al rabajador.

Respecto al procedimicnto que el patron deberd utilizar para cumplir
con esta obligacion legal a su cargo, en el caso de que ¢l trabajador no quiera
recibir el aviso o no cs hallado, es ¢l procedimicnto paraprocesal o voluntario

establecido en el articulo 982 de la Ley, que dispone:

“Articulo 982. Sc tramitara conforme a lo dispucsto en este capitulo,
todos aquellos asuntos que, por mandato de la Ley, por su naturaleza o a
solicitud de parte interesada, requieran la intervencion de la Junta sin que esté

promovido jurisdiccionalmente  conflicto alguno  entre  las partes

(60) CAVAZOS FLORES, Halasw. Cagles de D, Op Cat,p 61
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determinadas”.

Disposicion que sirve como base para iniciar el procedimiento que se
encuentra contemplado por el articulo 991 del ordenamiento laboral, el cual

dice:

“Anticulo 991. En los casos de rescision previstos en ¢l parvafo final
del articulo 47, ¢! patron podra acudir ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje
competente, a solicitar se notifique al trabajador por conducto de actuario de la
Juma, el aviso dentro de los 5 dias siguientes ¢l recibo de la promocion,
debera proceder a la notificacion. El actuario levantara el acta circunstanciada

de la diligencia™.

Deberd también ¢l patron acreditar en el juicio laboral, mediante
cualquicra de los medios de prucba que seiiala la Ley, que el trabajador se
nego a recibirlo o que no fue hallado, aunando con la carga de demostrarle a la
Junta, que cl funcionario que hizo del conocimiento al trabajador del despido,
contaba con las facultades para tal acto, cllo en estrecha y directa relacion con

lo dispuesto en ¢l articulo 784 fraccion VI de la Ley Laboral que nos dice:

“Articulo 784. En todo caso comesponde al patron probar su dicho

cuando exista controversia sobre...

V1. Constancia de haber dado aviso 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
patron o de la empresa dicho aviso y en ¢l 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, habra que adjuntar el aviso en

cucestion, ¢l poder notarial correspondiente.

1) Asentar en el aviso que cl trabajador se nego a recibirla y

de ser posible acreditar tal situacion con testigos.

c) Relatar sucintamente, de que sc fundamenté el despido a
fin de que el trabajador no quede en estado de

indefension.

d)  Seiialar ¢l domicilio del trabajador en donde se debe
notificar tal aviso. Sobre este particular se aconseja que el
domiciliodel  actor con el que se dio de alta en el

seguro social” 1y

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion estipula:

Octava Epoca

Instancia: SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DE CUARTO
CIRCUITO

Fucente: Scmanano Judicial de fa Foderacion

Toma | Segunda Parte-2

Pagua §99
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RESCISION DE LA RELACION LABORAL, AVISO DE,
POR MEDIO DE LA JUNTA. REQUISITOS QUE DEBEN
OBSERVARSE PARA SU PROCEDENCIA. Si no se
perfecciond ¢l acta donde se hizo constar la negativa del
trabajador de recibir ¢l aviso de rescision del contrato de
trabajo, por no haber incurrido los testigos respectivos ante la
Junta de Conciliacidn y Arbitraje, con objeto de ratificar el
contenido y firmas, y recibido por esa autoridad el escrito
instando la notificacion por conducto del actuario, no se emite
acuerdo alguno, cllo conduce a estimar que ¢l trabajador no
tuvo conocimiento de las causas que motivaron la rescisién de!
contrato de trabajo, por lo que debe concluirse que ef despido
fue injustificado, en términos del articulo 47, in fine, de 1a Ley
Federal del trabajo.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL CUARTO CIRCUITO

Amparo directo 73/88. Rubén Lopez Hemandez, 10 de febrero
de 1988,

Unanimidad de votos. Ponente: Emesto Rosas Ruiz, Secretario:
Anastacio Gonzilez Martinez.

De acuerdo con lo anterior resulta evidente que la Ley ademas de
imponerle la obligacion al patrdn de entregar ¢l aviso al trabajador, ¢n ¢l caso
de que éste sc negare a recibirlo s ticne 1a opcidn de hacérscelo llegar por
medio de la Junta de Conciliacion y Arbitraje, a pesar de que sc hayva
cumplido con cste requisito y que haya sido notificado legalmente al
trabajador ¢l aviso dc rescision a través del actuario de la Junta respectiva.
hecho que a nuestro parecer cumple con los requisitos formales con ¢l fin de
no dejar en cstado de indcfension al trabajador, ain con todo cllo si ¢l patron
no comprucba cn ¢l juicio que se inicie, que el trabajador se negd a recibir
dicho aviso y que por cllo opté por hacerlo a través de la autoridad facultada,
serd sancionado por la Junta de Conciliacion y Arbitraje, segun indica ¢l
anticulo ya mencionado, dando ¢l fallo a favor del trabajador, declarando el

despido injustificado.




En consideracion a cllos 1a jurisprudencia anteriormente citada ha sido

superada por otras dentro de las cuales sc encuentran:

Octava Epoca

tnstancia: QUINTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA
DE TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO

Fuente: Semanarnio Judicial de la Federacion

Tomo X V-1l Febrero

Tesis: 1.5% 1. 2721

Pagina: 248

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL POR
CONDUCTO DE LA JUNTA. REQUISITO. Si durante cl juicio
laboral ¢l patron demandado no acredita que no dio a conocer al
trabajador ¢l aviso rescisonio v que éste se negod a recibirlo, la
pretensién de su notificacion por medio de la Junta, no uenc
cficacia legal, por 1o que de conformidad cn ¢! Gltimo parrafo del
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, cl despido deberd,
considerarse como injustificado

QUINTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE
TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO

Amp:lm dirccto 9K95/04  Gabnela Monroy Reyna, 8 de
i bre de 1994 U dad de vatos. Ponente. Gema de a
Llata Valenzucla Secretano Erubicl Arenas Gonzilez.

Amparo directo 8595/8R Elias Le+on Martinez, 2 de Febrero de
1989, Unanimidad de votos Ponencte: Gema de la Llata
Valenzuela. Sceretano Erubiel Arenas Gonzilez

Amparo dirccto 6090/87  Adolfo Villanueva Contero. 13 de
octubre de 1988 Unaninudad de votos. Ponencte Gema de la
Llata Valenzuela Secretana' Mana lsabel Haruno Takau
Gutiérrez

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL,
FINALIDAD DEL El anticulo 47 de la Ley Federal del Trabyyo,
co sus ultimos pamafos, cstablece ¢l mecamismo para que el

bajador tenga cottoc de los hechos ongen del despido v
no quede en cstado de indefension. asi las cosas, de aceptarse que
pam que surta clectos Iegales la nouficacion del aviso de
rescision a traveés de fa Junta, se requicre que se prucbe en cl
juicio la ncgatina del trabajador a reabirlo. en casos de que
existio imposibihidad de darko al trabajador. s¢ haria nugatorio ¢l
derecho consagrado por ¢l numeral 47 de la citady ley, de que cf
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patrén pueda rescindir ¢l contrato laboral d¢ un trabajador que
hubicse incurrido cn alguna dec las causales que ¢l propio
precepto seiala {informe SCIN 1987 segunda pane, Cuarta Sala,
p-17).

Como observamos cn las tesis transcritas de los Tribunales de
Amparo, han reconocido la importancia de que ¢l pawon de a conocer
plenamente al trabajador las causas de su despido, para que no quede cn estado
de indefension, por cllo no basta la prestacion del aviso ante la autoridad
laboral, sino exige al patron el cumplir previamente con la obligacion de
intentar entregar en forma directa al trabajador y para lograr esto, hemos
estimado que no se da cumplimicnto a la parte final del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, considerandolo injustificado ¢l despido si el patron

primero no lleva al cabo la notificacion seialada.

Novena Epoca

Instancia: PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA
DE TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO

Fuente: Semanario Judicial de la Federaaion » su Gaocta

Tomo: 1l, Agosto de 1995

Tesis: §. Lo. T. IL.

Pagina 587

PROCEDIMIENTO PARAPROCESAL. AVISO ESCRITO DE
LA RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR
CONDUCTO DE LA JUNTA. El paron  no csti obligado a
acreditar que ¢l trabajador s¢ negd a recibirfo i tampoco que
estuvo imposibilitado a entregarlo. pues de conformidad con lo
dispuesto cn los articulos 983 v 991 de la Leyv Federal del
Trabajo, basta saber a la propia Junta una u otra cosa para que
ésta, dentro de los cinco dias siguientes al recbo de la
promocion, proceda a la notificacion requenda, sin la exigencia
de que ¢ patron acredite dichas circunstancias. pucs cllo cs
matenia del juicio respectivo, atento de que cl procedimicnto
paraprocesal sc constitude de actuacionesen las que ne hay
controversia o litigio

Amparo directo 187195 Instituto Mexicano del Seguro Socal 9
de marzo de 1995 Unaminudad de votos  Ponentc: Horacro
Cardoso Ugarte. Secretana Teresa Sanchez Medellin
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Ahora bien, si de la lectura del ultimo parrafo del articulo 47

concluimos que de no hacer del conocimiento del trabajador a través de un
escrito de la conducta en que incurrié y que propiciaron la rescision de la
relacion laboral, ¢l despido se entendera como injustificado y de ser asi
detenminado por la Junta competente, ello tracrd diversas consecuencias, toda
vez que de tomarse por injustificado ¢l despido trac aparejado e derecho del
trabajador a la reinstalacion o bicn a la indemnizacion constitucional,
entendiéndose por la primera de cllas como “la restauracion del trabajador en
los derechos que le comesponden a la empresa, derivados de la relacion
juridica creada por la prestacidn de su trabajo” 1. oponiéndose por ende a la
rescision de la relacion de trabajo y reclama por tanto se cumpla el contrato
laboral; y de la scgunda de cllas cuando cl trabajador admite el pago de la
indemnizacion, es decir, acepta la rescision del contrato de trabajo, dicha
accion se presenta cuando el trabajador no pucde regresar al centro de trabajo
por motivos personales, y no siendo justo, que el trabajador picrda los
derechos adquinidos, es por que la Ley le da la oportunidad de obtener una
remuneracion, dercchos que se encuentran consagrados en la fraccion XXII
del articulo 123 dc la Carta Magna, en fa cual dice que cl patron que despide al
trabajador sin causa justificada cstd obligado a indemnizar, liquidar o a
cumplir el contrato al trabajador el igualmente el articulo 48 de 1a Ley Federal

del Trabajo establece:

“Articulo 48. El trabajador podra solicitar ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje a su cleccion, que se le reinstaie en ¢l trabajo que
desempeiiaba, o que se le indemnice con el importe de tres meses de salario, si

en ¢l juicio corespondiente no comprucba el patrdn la causa de la rescision,

(62) DELA CUEVA. Mano Nucve Dxreche Moucano del Tiatwro, Op Ot p 258
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¢l trabajador tendra derecho, ademas cualquiera que hubiese sido la accion

intentada, a que se le paguen los salarios vencidos desde la fecha del despido

hasta que se de cumplimiento al laudo™.

Como podemos ver no solo tracra como consecuencia el pago de una
indemnizacion o bien la reinstalacion, sino aunado a ello en el caso de no
comprobar la causa de rescision o bien cuando en el laudo el despido sea
declarado como injustificado, el patron tendra la obligacion de pagar al
trabajador los salarios caidos, entendiendo como tal, los salarios “... que debio
recibir ¢l trabajador si sc hubiese desarrollado normalinente la relacion de
trabajo desde la fecha en que fue despedido o desde la fecha en que se separo
del trabajo por causa imputable al patrono, hasta que se cumplimente el laudo
que ordend la reinstalacion o ¢l pago de las indemnizaciones™. Todo ello

resultante de una declaracion de despido injustificado.

Resulta evidente que el Gltimo pammafo  del articulo 47 impone una
obligacion al patron en ¢l caso de invocar alguna de las causales (como seria la
baja productividad del trabajador que cn este trabajo se propone y que se
cstudiard mas ampliamente en el siguiente apartado) de despido imputables al
trabajador, la cual es la formalidad que debe investir tal derecho, ésta es
la forma escrita por medio de la cual ¢l pawon hace saber al trabajador que

prescinde de sus servicios, misma que debe contencer los siguientes requisitos:

a) Que se le de el aviso por escnito al trabajador.

b) Que en dicho aviso se le haga saber las causas de rescision del

(63 DE LA CHEVA, Mann Nixve Derecho Mevaapo de] Tratwee, Op et p 260
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c) contrato, estableciendo las violaciones de los articulos de la
Ley Federal del Trabajo en los que incurri6.
d) Narrar ¢n dicho aviso los hechos con fecha o fechas de las

violaciones quc incurrid.

A mancera de conclusion diremos que el Oltimo pérrafo del articulo 47
de la multicitada Iy, es muy clara y determinante al establecer que ¢l caso de
no dar cumplimiento a la obligacion de hacerle entrega del aviso de rescision
al trabajador o en su defecto, de no hacérselo llegar a través de la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, cllo por si solo bastard para considerar que el

despido suscitado ha sido injustificado.

4.2, Una Nueva Causal de Despido Justificado en la Ley Federal del
Trabajo, la Baja Productividad del Trabajador.

Para cvaluar la productividad de un trabajador, se deben tomar en
cuenta ¢l punto de vista subjctivo, que atiende solo a las caracteristicas del
esfuerzo y trabajo desarrollado tales como intensidad, cuidado y esmero, sin
considerarse los resultados obtenidos y también se debe de estimar el punto de
vista subjetivo, quc solamente obscrva las caracteristicas de los resultados
obtenidos tales como cantidad y calidad, sin tomar en considcracion el

esfucrzo desarrollado.

Ley Federal del Trabajo, para establecer la obligacion de los
trabajadores de participar en la capacitacion y adiestramicnto gue sus patrones
les proporcionan. Para este cfecto se debe crear 1a fraccion X1V del aniculo

134 que cnunciaria:
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“articulo 134.- Son obligacion de los trabajadores:

XIV. Panticipar en la capacitacion y adiestramiento que sus patrones les
proporcionen”. Sin embargo, no se esta de acuerdo con dicho criterio. toda
vez que la nueva causal de despido justificado por la baja productividad del
trabajador que se propone en cste trabajo. no puede quedar incluida en la
fraccion XV del articulo 47 de la Ley, en razén de que debe existir una causal
especifica en la que se determine claramente la hipdtesis normativa y la
consecuencia de la adecuacion de la conducta de la baja productividad del
trabajador, al supuesto que debera establecer el articulo 47 de la Ley Federal

del Trabajo en una fraccion adicional.

Desde luego, también es indispensable para determinar la productividad
del trabajador, tomar en cuenta las fuerzas, aptitudes y estado o condicion del
trabajador en el desempeiio de sus labores como lo establece el asticulo 27 de

la Ley mencionada,

No se considera que sea necesaria una adicion al articulo 123 apantado
A Constitucional, para establecer la obligacion del trabajador de ser
productivo, en virtud de que dicho articulo es un catalogo de derechos
minimos de los trabajadores y no un catalogo de obligaciones de los mismos y
tampoco serd necesario adicionar la Ley Federal del Trabajo para establecer la
abligacion del trabajador de ser productivo, en virtud de que del articulo 134
fraccion 1V de la misma se desprende, al establecer que son: obligaciones de
los trabajadores: 1V Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero
apropiados y cn la forma, tiempo y lugar convenidos”. Y ¢l incumplimiento de
dicha obligacion sc traducira en una causal de despido justificado por la baja

productividad del trabajador como mas adelante se seiialara.



124

N

La baja productividad del trabajador en cl d peiio de sus |
por negligencia (descuido) o por dolo (intencién) y lo que es llamado trabajo
a cimara lenta o tortuguismo, es un incumplimiento de la obligacion del
mistmo de cjecutar su trabajo con 1a intensidad, cuidado y esmero apropiados y

por lo tanto dcbe 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 elia. como
por ejemplo: Las malas condiciones de los itiles, instrumentos o materiales de
trabajo, como lo menciona ¢l articulo 132 fraccion Il de la Ley Obrera; la
incapacidad fisica o mental que establece el articulo 53 fraccion IV y que le
impiden trabajar cn forma cficiente, asi como por no tener recursos pucsloﬁ a
su disposicion por la empresa, ya sca por una mala administracion, por
incumplimiento de proveedores, por malas condiciones del mercado y por

algunas causas mas de similares caracteristicas.

L.a vida diaria en las relaciones de trabajo nos presenta una serie de
acciones u omisiones de los trabajadores que implican un incumplimiento
grave a sus obligaciones y que, por hacer insostenible la continuacion de la
relacion de trabajo, se sancionan con el despido. En la terminologia de la Ley,
se entiende por rescision, el acto por virtud del cual uno de los sujetos de la
relacion laboral de por tenninada ésta, de manera unilateral, invocando una
causa grave de incumplimiento imputable al otro sujeto. Alberto Trueba
Urbina, refiriéndose al uso por nuestra Ley de 1970 de la expresion rescisién
sefala que es “inexplicable que adn subsistan en una legislacion nueva
conceptos civilistas™, por lo que en presente trabajo, utilizamos |a terminologia
de despido y retiro como se emplea en cl articulo 123 apartado “A™ fraccion

XXIi Constitucional, segin se trate de la rescision de la relacion de trabajo por
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causas imputables al trabajador sin responsabilidad para cl patron (articulo 47
de la Ley Obrera) o de la rescision por causas imputables al patrén y sin
responsabilidad para cl trabajador (anticulo 51 de la Ley Federal del Trabajo)

respectivamente.

Aunque la Ley utiliza la expresion rescision, sin embargo cl término es
equivoco y puede tener diferentes sentidos, en virtud de que no es lo mismo
que cl patron rescinda, a que lo haga el trabajador. En el primer caso, mediante
una accién de cumplimiento del contrato, se puede mantener viva la relacion;
en cl segundo caso, ésta queda extinguida por el acto de la rescision,
subsistiendo dnicamente ¢l problema de determinar a quién es imputable la
responsabilidad consiguiente, por lo que, parece adecuado denominar despido
a la relacion patronal por causas imputables al trabajador y retiro a la que hace
valer cf trabajador por causas imputables al patron, asignandole el calificativo
de justificado o injustificado, dependiendo que sca fundado o no en alguna
causal que la Ley cstablezea y son los términos que deberd sedalar la Ley

Federal del Trabajo cn sus anticulos 47 y 52 respectivamente.

En las primeras catorce fracciones del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, sc¢ describe un catilogo de causas de despida justificado y en la
fraccion XV del mencionado articulo, s¢ abre ese catdlogo al disponer que son
causas de despido justificado, ademis de las consignadas en las primeras
catorce fracciones de esc mismo articulo “las andlogas de igual maneras

graves ¥ de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere™,

Las causas dc despido justificado. tienen las caracteristicas  siguientes:
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a. Sc trata dc acciones u omisiones que implican un incumplimiento de

una obligacidn constitutiva dc la relacioén de trabajo.

b. Las conductas de los trabajadores establecidas como causales de
despido justificado, implican incumplimientos graves de las obligacioncs
constitutivas de la relacion de trabajo, aunque nos encontramos también con
algunos incumplimientos leves, que solo originan ¢l derecho de amonestar o
de suspender al trabajador sin goce de sucldo y hasta un méximo de ocho dias.

articulo 423 fraccion X dc la multicitada Ley.

c. El incumplimicnto grave de las obligaciones para que sca
constitutivo de una causal de despido justificado, requiere que ¢l trabajador,
autor de la accién u omisidn, sc encuentre en condiciones de poder actuar

conforme a su obligacion.

La Suprema Corte de Justicia de Ia Nacién, sosticne ¢l criterio de que
la fraccién XV del articulo 47, al disponer que son causas de rescision las
andlogas a las descritas en las primeras catorce fracciones, reconoce que una
parte que la descripcibn  de las causales no es limitativa, sino solo
cjemplificativa y por la otra, que cn csas causales se¢ encuentran incluida
implicitamente todas aquellas cuya gravedad y consccuencia son semejantes.
Por lo anterior. sosticne que no nos cncontramos ante una laguna de la Ley,
sino frente a una disposicion que expresamente y al mismo tiempo prevé, de
manera casuistica y  gencral como causales de despido, todos los
incumplimicntos graves y de consecuencias semejantes. El anterior criterio lo
sostienc en la ¢jecutoria que su parte conducente dice: “el propio articulo 47,
cn su fraccién XV, también seftala que motivard Ja rescision del contrato de

trabajo, las causas andlogas de igual manera graves y de consccuencias
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semejantes en lo que al trabajo se refiere, por lo que pone de manifiesto que el
precepto que se indica no debe de ser interpretado restrictivamente por el
hecho de ser enumerativo, sino que debe de ser interpretado extensivamente en
relacién a lo establecido en las causas de rescision del contrato de trabajo,
ademas de las enumeradas, todas aquellas cuya gravedad y consecuencias sean

semejantes.

No puede ser una causal aniloga y aunque aceptaramos dicha
analogia, ésta tendria que referirse a las catorce primeras causales enumeradas
en ¢l anticulo 47 de la Ley obrera y del analisis de éstas, no encontramos que
alguna de cllas se reficra al concepto de productividad o algo similar. Incluso
en la fraccion 1, que establece la causal de faltas de probidad y honradez del
trabajador, no podria incluirse la baja productividad del trabajador, cn virtud
de que la probidad hace referencia a la rectitud, integridad y honradez en el
actuar de los trabajadores y no hace referencia en ningun caso a su
productividad, entendida como el mejor aprovechamiento de los recursos
puestos a su disposicion por la empresa para el desarrollo de una tarca

asignada.

Por lo antes mencionado v tomando en cuenta que por lo que se refiere
a los vendedores, cl articulo 291 de Ley Federal de! Trabajo dispone que la
disminucion impontante y reiterada de las operaciones, excepto cuando
concuman circunstancias justificativas, es causal de despido justificado y
siguiendo un principio juridico que dice: “a igual razon, igual disposicion”, de
igual manera el articulo 47 de la Ley obrera, se le debe adicionar una causal de
despido justificado, que propongo sca la fraccion XV, para que la actualmente

regulada. pasara entonces a ser la fraccion XV1 'y que debera decir:
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“Articulo 47.- Son causas de rescision de la relacién de trabajo, sin

responsabilidad para el patrén ~léase causa de despido justificado. :

XV.- La baja productividad del irabajador determinada en los dltimos treinta
dias, salvo que concurran circunstancias justificativas, y el incumplimiento de
sus obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento, cuando dicho

incumplimiento repercula en sus niveles de productividad.

Asimismo, el articulo 153-A de la Ley debera adicionarse para quedar

como siguc:

Articulo 153-A.- Todo trabajador ticne el derecho a que su patron-le
proporcione capacitacion y adiestramiento en su trabajo que le permita elevar
su nivel de vida y productividad y asimismo, tiene la obligacién de
participar en ésta, conforme a los planes y programas formulados de comin
acucrdo, por cl patron y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social”.

Una vez aceptada la capacitacion y adiestramiento, la Ley en su
articulo 153-H establece algunas obligaciones para el trabajador que cuales

son:

Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demas

actividades que forman parte del proceso de capacitacion y adiestramiento;

Atender las indicaciones de las personas que impartan dicha
capacitacion y adicstramiento los examenes de evaluacion de conocimientos y

de aptitud que sean requeridos.
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La Ley no scilala expresamente si el incumplimiento a las
obligaciones de los trabajadores en materia de capacitacion y adiestramiento
es sancionable, por lo que se propone que el incumplimiento de las mismas,
sca causal de despido justificado de! trabajador, que se aplicaria por medio de
la causal de despido justificado quc se propone adicionandose al articulo 47 de
la Ley Obrera y que en ¢l capitulo IV de este trabajo de investigacion se

establecera.

En cambio como se desprende del articulo 153-S, en la Ley si
encontramos las sanciones para ¢l caso de incumplimiento por parte del
patron, de sus obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento,
consistente cn una multa de 3 a 315 veces el salario minimo general vigente al

momento de la violacién.




130

CONCLUSIONES

Primera. La relacion de trabajo consiste en la prestacion de un trabajo
personal subordinado por parte de una persona fisica llamada trabajador a otra
fisica 0 moral llamada patrén que si constituyc una organizacion destinada a la

produccién de un bien a la prestacion de un servicio se le llama empresa.

Segunda, La Ley Federal del Trabajo recoge el principio de estabilidad
relativa en el empleo por lo que permite la contratacion temporal en los casos
de obra determinada, tiempo determinado, inversion de capital determinado y
para ¢l caso de que no sc estipule dichas circunstancias, sc entenderd que la
relacion de trabajo es por tiempo indefinido, asi como en ¢l caso de que no se

encuentre justificada la necesidad de 1a contratacién por tiempo determinado.

Tercera. La rescision de la relacién de trabajo es la posibilidad de concluir la
misma en forma anticipada a su vencimiento natural cuando alguna de las
partes ha incumplido con sus obligaciones legales o contractuales, haciendo
imposible la continuacion de la prestacion del servicio, generando
consccuencias de derecho consistentes en el pago de indemnizacion en el caso
de que ¢l incumplimicnto provenga del patron y en la ruptura del vinculo
laboral sin responsabilidad del patron y sin el pago de indeminizacion alguna

cuando ¢l incumplimicnto provenga del trabajador.

Cuarta, La productividad cs importante para la empresa por que constituye un
instrumento que por un lado le aporta beneficios econémicos que permite
incrementar sus margenes de utilidad, pero al mismo tiempo le da la
oportunidad de invertir mds y mejor en su capital humano a través de

establecer planes y programas de capacitacion y adicstramiento v Uevarlos a la
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practica, fijar premios, bonos. recompensas y en general incentivos
econdmicos para otivar a los trabajadores v retribuir el esfuerzo adicional
que representa cjecutar un trabajo con productividad, gencrando de esta
manera, una planta laboral solida y comprometida con el éxito y la

organizacion en la que se desempenia.

Quinta, Existen diversos mecanismos para aumentar la productividad de los
trabajadores en los que destacan la capacitacion y ¢l adiestramiento, de cstos,
la motivacion, salarios y los incentivos. Sin embargo sera fundamental la
voluntad patronal para ello y ¢l compromiso de los trabajadores de querer y

aceptar ser mas productivos.

Sexta. La capacitacion y ¢! adiestramiento es ¢l inico mecanismo que regula
la Ley Federal del Trabajo y que es obligacion para el patron proporcionarla,
pero no para los trabajadores, por lo que en primer lugar deberia establecerse
In obligatoricdad para ellos de sujetarse y cumplir aprobando los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento que se implanten en la empresa,
fijandosc la posibilidad de incrementar los niveles de productividad no puede

ni debe dejarse solamente a cargo de una de los factores de la produccion.

Séptima. Con motivo de la conveniencia de que patrones como trabajadores
participen en diversos objctivos dentro del desarrollo de la relacion de trabajo,
la Ley Laboral ha determinado la existencia de diversos organismos bipartitas,
denominados comisiones mixtas, las cuales estan intcgradas por trabajadores y
patrones, que ticnen por objeto vigilar y participar en ¢l cumplimiento de
diversas obligaciones patronales como lo son la fijacién y reconocimiento de

antigiledad de los wabajadores, en fa participacion de utilidades, la creacion
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del reglamento interior de trabajo, cn lo relativo a la seguridad e higiene

dentro det centro de trabajo.

Octava. Al estimar nosotros la posibilidad de rescindir la relacion laboral por
la baja productividad del trabajador, deberia ser obligatoria la creacion de una
comisién mixta de productividad, que no solo proponga y de seguimicnto a
las medidas que estime convenientes para incrementar la productividad en el
centro de trabajo, sino que también cvalué el cumplimicnto de las obligaciones
patronales y del trabajador en tomo a la productividad. proporcionando asi
medios probatorios para el acreditamiento de la nueva causal de despido que

se propone y no dejarlo a la simple y subjetiva apreciacion del empleador.

Novena. La Ley Federal del Trabajo condiciona la justificacion del despido,
no sélo a que el patron acredite fas causales de rescision, sino ¢l cumplimiento
dec formalidades esenciales en el proceso de rescision de un trabajador. Asi
cstablecid  obligatoriedad para el patron, la entrega del aviso escrito al
trabajador en donde sc seitale la fecha y causas de rescision, imponiéndole la
carga de comunicarselo dentro de los 5 dias siguientes después de la negativa
a través de la autoridad laboral, en caso de que cl trabajador se negase a
recibirlo, estableciendo como presuncion de injustificacion del despido si el

patron no cumple con dicha obligacion.

Décima. A pesar de que existe la fraccion XV del articulo 47 de la Ley Obrena,
que abre la posibilidad dc‘aplicacién analdgica de otras causas de rescision
igualmente graves a las que describe en las primeras catorce fracciones,
cstimamos conveniente la regulacion de una causal adicional referida
especificamente a la baja productividad del trabajador, cuando el patrén ha

cumplido sus obligaciones legales y contractuales en ésta materia, pucs
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mientras  solo  existan responsabilidades para la  parte patronal sin
consccuencias de derecho para la parte obrera en este rubro, no podra
reconocerse la importancia  del fomento a la productividad para cf
fortalecimiento de las empresas y e} mejoramiento de las condiciones de vida
para los trabajadores. Por cllo la adicion que se propone. tiende a sancionar ia
conducta negligente o dolosa atribuible al trabajador que ha recibido el
beneficio de haber sido capacitado, adiestrado y motivado para ser mas

productivo, sin que lo consiga por causas imputables a él.
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